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Przedsigbiorstwo jako organizacja uczaca si¢ ISSN 1899-3192

Joanna Olkowicz
Uniwersytet Gdanski

SPOLDZIELCZA KASA OSZCZEDNOSCIOWO-
-KREDYTOWA JAKO ORGANIZACJA UCZACA SIE
NA PRZYKLADZIE KASY STEFCZYKA —

CECHY I ROZWIAZANIA

Streszczenie: Podstawowym celem artykutu jest ocena, w jakim stopniu spotdzielcze kasy
oszczednosciowo-kredytowe spelniaja wymagania stawiane organizacjom uczacym sig.
W artykule opisano pojecie i cechy organizacji uczacych si¢ w swietle literatury przedmiotu.
Wskazano, jakie dziatania stuzace tworzeniu organizacji uczacej si¢ realizuje Kasa Stefczyka.
Szczegdlng uwage zwrocono na umiejetno§é wykorzystania posiadanej wiedzy do rozwoju
organizacji, ze szczeg6lnym uwzglednieniem proceséw innowacyjnych i podnoszenia kom-
petencji pracownikow.

Stowa kluczowe: Kasa Stefczyka, organizacja uczaca sig, rozwdj, szkolenia pracownicze.

1. Wstep

W miarg jak prowadzenie biznesu staje si¢ coraz bardziej ztozone i dynamiczne,
obszar pracy zawodowej musi by¢ wspomagany przez procesy uczenia si¢. Dlatego
tez instytucje finansowe (i nie tylko) dostrzegaja wyjatkowa role koncepcji organi-
zacji uczacej sig, ktorej sednem jest zmiana sposobu myslenia, odzwierciedlajaca si¢
sposobie funkcjonowania. Warunki pracy powinny si¢ opiera¢ na nowoczesnych
technologiach, wickszej autonomii jednostki, indywidualizacji stosunkéw pracy
oraz partnerskich relacjach. Majac to na uwadze, w niniejszym artykule ukazano —
na podstawie analizy Kasy Stefczyka — spotdzielcze kasy oszczgdnosciowo-kredyto-
we jako organizacje uczace si¢. Zwazywszy, ze idea ksztalcenia i ustawicznego roz-
woju zawodowego staje si¢ coraz bardziej aktualna, w artykule przedstawiono
przede wszystkim aspekt szkoleniowy w Kasie Stefczyka'. Zasadne jest to z punktu
widzenia organizacji uczacej si¢. Jest to jeden z najwazniejszych wymogow tej kon-
cepcji, gdyz wkraczajagc w XXI wiek, obserwuje si¢ szybkie tempo zmian w zakresie
natury i specyfiki pracy. Raz opanowane umiej¢tnosci nie wystarcza do wykonywa-

' Podstawg opracowania tematu stanowia przede wszystkim dokumenty wewnetrzne: procedury,
uchwaly, sprawozdania, raporty za lata 2011 1 2012, Kasy Stefczyka.
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nia pracy na danym stanowisku w ciggu catej kariery zawodowej. Zatem umozliwie-
nie pracownikom permanentnego uczenia si¢ i szkolen jest waznym zadaniem orga-
nizacji uczacej si¢. Proces rozwoju wiedzy w wyniku szkolen wymaga od
organizacji wykorzystania tej wiedzy i stworzenia warunkéw do dzielenia si¢ nig.

W artykule omowiono pojecie i istote organizacji uczacej si¢ w swietle literatury
przedmiotu, nastepnie przedstawiono Kas¢ Stefczyka jako organizacje uczaca si¢, ze
szczegblnym uwzglednieniem kryterium wykorzystania wiedzy w procesach inno-
wacyjnych oraz szkolen pracownikow.

2. Pojecie i istota organizacji uczacej si¢
w Swietle literatury przedmiotu

O sukcesie wspotczesnych przedsigbiorstw coraz czgséciej decyduje kapitat niemate-
rialny, ktoérego rdzeniem jest wiedza. Nowoczesne przedsigbiorstwa starajg si¢ pozy-
skiwa¢ wiedze¢ z zewnatrz, ale tez ja tworzy¢ dzigki kontaktom z konkurencja, inte-
resariuszami i klientami, czyli ciagle si¢ ucza. Pojecie ,,organizacja uczaca si¢”,
chociaz pochodzi z poczatku lat 90., weszto juz na trwate do stownika menedzer-
skiego 1 biznesowej praktyki. Stato si¢ to za sprawg pracy Petera Senge’a.

Peter Senge pojecie organizacji uczacej si¢ definiuje jako ,,miejsca, w ktorych
ludzie ciaggle rozszerzaja swoje mozliwosci osiggania naprawde pozadanych wyni-
kow, w ktorych powstajg nowe wzorce $§miatego mys$lenia i swobodnie rozwijaja
si¢ aspiracje zespotowe i gdzie ludzie stale si¢ ucza, jak wspolnie si¢ uczy¢” [Senge
2006, s. 19]. D. Mikuta za$ twierdzi, iz ,,organizacja uczgca si¢ powstaje w wyni-
ku dostosowania jednostki gospodarczej do nowych warunkéow otoczenia, zwigza-
nych ze wzrostem poziomu kompetencji i wymagan zatrudnionych pracownikow,
ze zmianami technologii czy potrzebg uzyskania optymalnego modelu organizacji
1 zarzadzania” [Mikula 2008, s. 28]. J. Czekaj podaje jednak, iz ,,warunkami ko-
niecznymi i wystarczajacymi do wyodrebnienia organizacji uczacej si¢ sposrod in-
nych typoéw organizacji sa: przewaga zbiorowego nad indywidualnym uczeniem si¢
oraz sprawnie funkcjonujaca podwdjna petla procesu organizacyjnego uczenia si¢.
Te dwie cechy stanowig elementy wspodlne i bazowe zbiorow atrybutéw organizacji
uczacej si¢, prezentowanych w rozmaitych ujeciach badaczy, podejmujacych pro-
blematyke organizacji uczacych si¢” [Czekaj 2007, s. 197].

Jak mozna zauwazy¢, przytoczone koncepcje organizacji uczacych si¢ stawiaja
w centralnym miejscu pracownikow — ich kompetencje, zdolno$ci uczenia sie, prze-
kazywania i wykorzystywania wiedzy — oraz podkreslaja, iz organizacyjne uczenie
jako proces — w przeciwienstwie do programu — wymusza zmiany w zachowaniach
poszczegdlnych cztonkdéw organizacji, stuzace generowaniu nowych faktow, hipo-
tez i tworzeniu nowej wiedzy. P. Senge zauwazyl, ze organizacje uczace si¢ charak-
teryzuje ,,pig¢ dyscyplin”.
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3. Piec¢ dyscyplin organizacji uczacych sie

Tym, co zasadniczo rdzni organizacje uczace si¢ od tradycyjnych, jest mistrzostwo
osiggane w poszczegolnych dyscyplinach podstawowych. P. Senge [2006, s. 22-28]
podaje, iz ,,przez dyscypling rozumiemy nie wymuszony porzadek lub narzgdzie
kary, ale zarys teorii i techniki, ktore musza by¢ studiowane i doskonalone, aby mo-
gly by¢ zastosowane w praktyce. Podaje on pie¢ dyscyplin organizacji uczacej sig:
myslenie systemowe, mistrzostwo osobiste, modele myslowe, wspolna wizja, zespo-
lowe uczenie sie.

Dyscypliny te przywoluje wielu autorow prac ekonomicznych i nie tylko, mig-
dzy innymi M. Bartkowiak [2011] czy M. Drag [Organizacja..., s. 4-5], ktora podaje,
iz mys$lenie systemowe to postrzeganie Srodowiska zewnetrznego i wewnetrznego
jako ztozonego systemu powigzan. Myslenie systemowe pozwala na dostrzeganie
catosci: wzajemnych relacji, a nie oddzielnych obiektow, dynamiki zmian, a nie po-
jedynczych migawek. Mistrzostwo osobiste zas wedtug niej to duchowy fundament
organizacji uczgcej si¢ — nieustanne dgzenie pracownikow do doskonalenia swych
umiejetno$ci. Nauka i osobisty rozwoj sg wartosciami, a mistrzostwo osobiste ozna-
cza pewna postawe — przyjecie tworczego, a nie reaktywnego sposobu widzenia
$wiata. Modele my$lowe natomiast uwaza za gleboko zakorzenione przekonania,
sady, mity, stereotypy, ktore maja cze¢sto nieuswiadomiony wpltyw na postrzega-
nie i rozumienie rzeczywisto$ci. Modele mys$lowe moga by¢ sila organizacji, ale
moga ja tez ograniczaé. Dlatego organizacja powinna zrozumie¢ je, ujawnic, dotrze¢
do ich zrédet i aktywnie nimi zarzadzaé. W kolejnej kwestii — budowie wspdlnej
wizji, stwierdza, ze czesto liderzy organizacji formutuja i narzucaja wlasng wizje,
areszta zespotu jest wobec niej obojetna lub jg kontestuje. Aby naprawdg angazowac
ludzi, wizja powinna odzwierciedla¢ wspolne wyobrazenie przysztosci czlonkow
organizacji, by¢ efektem wspolnych przemyslen. W przypadku ostatniej dyscypliny
M. Drag podaje, ze umiej¢tno$¢ myslenia zespotowego i interakcji grupowej po-
zwala rozwigzywaé problemy i znajdowa¢ rozwigzania na poziomie wyzszym, niz
byliby to w stanie zrobi¢ poszczegolni cztonkowie grupy.

Trzeba tez zauwazy¢, iz mozna wyr6zni¢ trzy poziomy organizacyjnego uczenia
si¢: poziom pracownika, poziom zespotu i poziom organizacji. Do ich mierzenia wy-
korzystuje si¢ wiele technik, m.in. oceny pracownicze z wykorzystaniem procedury
360 stopni czy benchmarking. Nieodtagcznym elementem uczenia si¢ organizacji jest
kapitat intelektualny, ktéry moze by¢ mierzony takimi metodami, jak m.in. ekono-
miczna warto$¢ dodana (EVATM), IAV (Intangible Assets Valuation), TVCTM (To-
tal Value Creation) czy IVM (Inclusive Valuation Methodology), Nawigator TM,
IC-Rating czy monitor aktywow niematerialnych (IAM — Intangible Assets Monitor)
[Lobejko 20009, s. 28].

Organizacja uczaca si¢ podporzadkowuje swoje dziatania szeroko pojetej stra-
tegii, dlatego tez doskonatym narzedziem controllingu, pomiaru poziomu organiza-
cyjnego uczenia si¢ jest zbilansowana karta dokonan [Rogusz 1999]. Narzedzie to
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pozwala przetozy¢ wizje i strategi¢ na mierzalne cele i rozwoj, wykorzystujac spoj-
ny system finansowych i pozafinansowych wskaznikéw do ukazania stopnia osiag-
ni¢cia zamierzen i biezacej oceny stanu podmiotu. Karta ta wspomaga ustalenie
glownego celu organizacji oraz sposobow prowadzacych do jego realizacji. Utatwia
rowniez komunikowanie i rozumienie misji na wszystkich szczeblach organizacyj-
nych.

4. Kasa Stefczyka jako organizacja uczaca si¢

Na tle koncepcji P. Senge’a powstaje pytanie: w jakim stopniu wymagania organiza-
cji uczacej si¢ spetnia Kasa Stefczyka? Kasa Stefczyka jest przyktadem organizacji
rozwijajacej wiedzg pracownikoéw w wyniku szkolen, doskonalenia umiejetnosci
uczenia si¢, co jest charakterystyczne dla organizacji uczacych si¢. Wykorzystywa-
nie wiedzy i dzielenie si¢ nig dzigki wykorzystywaniu nowoczesnych procesow in-
nowacyjnych to wazne kryteria realizowane przez Kase¢ Stefczyka. Pracownicy zda-
ja sobie sprawe z otaczajacej ich rzeczywistosci, wiedzg, ze nalezy odej$¢ od
stereotypow 1 by¢ otwartym na innowacje, dlatego Kasa Stefczyka dba o wdrazanie
nowoczesnych rozwigzan. Jednym z nich jest system zarzadzania jakoscia, w ra-
mach ktorego prowadzona jest m.in. ksigga jakos$ci. System zarzadzania jakoscig
obejmuje 12 procesow. Realizacja wszystkich jest monitorowana, a pomiary wyni-
kéw ich realizacji sg poddawane analizie i stanowig podstawe do podejmowania
dziatan udoskonalajgcych. Dziatania te realizowane sg zgodnie z odpowiednimi pro-
cedurami oraz wymaganiami normy ISO 9001:2000%. Celem tego systemu jest dgze-
nie miedzy innymi do podnoszenia poziomu zadowolenia klientow. Kasa cel ten
chce osiagna¢ poprzez zapewnienie odpowiednich zasoboéw, w szczegolnosci ludz-
kich, tj. dazenie do tego, aby pracownicy byli odpowiednio wyksztalceni, przeszko-
leni, posiadali odpowiednie umiej¢tnosci i doswiadczenie. Polityka jakoSci zawiera
struktury procesow, biblioteki dokumentow, procedury, instrukcje, uchwaty, regula-
miny. Pracownicy majg szeroki dostep do informacji, dlatego moga wptywaé na
doskonalenie i korekty procedur.

Kasa Stefczyka wykorzystuje rowniez inne nowoczesne rozwigzania technolo-
giczne, migdzy innymi crm (zarzadzanie relacjami z klientem), workflow (system
obiegu pracy wykorzystywany przede wszystkim jako wsparcie do zdobywania
informacji z posiadanych juz baz wiedzy), service desk, strona korporacyjna, czy
thinprint, e-kp (elektroniczna ksiega produktéw), cead (centralne elektroniczne ar-
chiwum dokumentow), e-simple (elektroniczna ewidencja pracy), e-skok (dostep do
Internetu) czy e-learning (szkolenia na platformie elektronicznej). Ponizej zostang
scharakteryzowane niektore z nich.

Portale korporacyjne stosowane w Kasie umozliwiajg zestawienie w jednym
miejscu informacji pochodzacych z praktycznie wszystkich zrodet danych wystepu-

2 Materiaty wewnetrzne Kasy Stefczyka.
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jacych w organizacji, pozwalaja one na formutowanie nowych zapytan, tworzenie
sprawozdan, analizy wykorzystania zasobow. Strona korporacyjna zawiera miedzy
innymi dostep do uchwat i zarzadzen publikowanych przez zarzad, dostep do elek-
tronicznej ksiegi produktow. Dzigki tej aplikacji kazdy pracownik ma dostep do
instrukcji sprzedazowych, instrukcji promocji, programow premiowych, zdobywa-
nia informacji na temat schematow wypetniania dokumentow czy wyktadni sprze-
dazowych. Kasa wykorzystuje roéwniez system cead — czyli kompleksowy system
archiwizacji dokumentacji. W zakres ustug archiwizacyjnych wchodzi: archiwizo-
wanie i przechowywanie dokumentacji w sktadnicy akt, udostepnianie oryginatow
zarchiwizowanych dokumentow lub ich cyfrowych obrazéw, opracowywanie doku-
mentow, tworzenie ich ewidencji 1 prowadzenie repozytoriow cyfrowych obrazow
dokumentow oraz brakowanie i niszczenie dokumentacji [http://www.tzskokska.pl].

Kasa Stefczyka posiada takze kompleksowy system informatyczny e-simple.
Oparty jest on na zintegrowanych ze soba trzech wariantach: e-simple.bpm — opro-
gramowanie wspierajgce zarzadzanie procesami biznesowymi, obiegiem zadan i do-
kumentow; e-simple.hrm — oprogramowanie szczeg6lnie przydatne w podmiotach
o rozproszonej strukturze organizacyjnej, wspierajace planowanie i rozliczanie cza-
su pracy w oddziatach, z zastosowaniem mechanizméw rownowaznego czasu pracy;
e-simple.erp — w zakresie zarzadzania finansami, obrotem towarowym oraz obstuga
kadrowo-ptacowa [http://www.simplesoftware.pl]. Oprocz tego waznym nowoczes-
nym rozwigzaniem jest e-skok, czyli ustuga umozliwiajaca dostep do konta przez
stronge WWW i telefon (Instrukcja uzytkownika ustugi e-skok, s. 7). Podstawowym
celem wykorzystywanych wymienionych systemow jest zwiekszenie efektywno-
$ci pracy poprzez zapewnienie pracownikom mozliwosci transferu oraz tworzenia
wiedzy. Systemy te umozliwiaja kazdemu pracownikowi swobodny dostep do in-
formacji niezbednych do efektywnej pracy, sledzenie toku pracy poszczegdlnych
pracownikow, a takze zapewniaja swobodng komunikacj¢ migdzy pracownikami
[Frankowski 2007].

Kolejnym waznym elementem koncepcji organizacji uczacej sig¢, o ktory dba
Kasa Stefczyka, sg szeroko rozumiane szkolenia. Idac za mysla H. Karaszewskiej,
ktora podaje, iz model rozwojowy i innowacyjny szkolen kreuje model organizacji
uczacej si¢ [Karaszewska 2010, s. 120], zajme si¢ szczegotowo szkoleniami w dal-
szej czesci niniejszej pracy.

5. Podnoszenie kompetencji pracownikow Kasy Stefczyka
w aspekcie organizacji uczacej si¢ — system szkoleniowy

Warunkiem istnienia organizacji uczacej si¢ jest umozliwienie jej pracownikom zdo-
bywania nowej wiedzy i doskonalenia swoich umiejetnosci. W tym celu tworzone sg
migdzy innymi systemy szkolen dla pracownikow. Z tego tez wzgledu zostang omo-
wione ponizej kolejne etapy systemu szkoleniowego Kasy Stefczyka [Szkolenia
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adaptacyjne terenowych...]. Sktada si¢ on z dwdch podstawowych szkolen — wstep-
nych (adaptacyjnych) oraz szkolenia gldownego (tzw. kontynuacje).

W ramach systemu wypracowanego w Kasie przez szkolenie wstgpne rozumie
si¢ szkolenie dla nowo zatrudnionych pracownikow Kasy Stefczyka. Jest to pierw-
szy, po etapie rekrutacji i selekcji, kontakt nowego pracownika z pracodawca; pocza-
tek procesu adaptacji i okres intensywnej nauki zagadnien teoretycznych i operacyj-
nych. Celem jest pozyskiwanie podstawowych informacji na temat danego obszaru
wiedzy, takich jak organizacja, oferowane produkty, stanowiska pracy i inne. Z kolei
szkolenia glowne (kontynuacje) maja na celu poglebienie — prawie zawsze w formie
warsztatowej — wiedzy, ktora zostala zarysowana na etapie wstepnym. Uczestniczg
w nich tylko osoby wytypowane na etapie wstepnym w oparciu o wyniki testow.

Szkolenie adaptacyjne to proces wdrazania nowo zatrudnionego pracownika do
placowek i danych dziatow organizacyjnych firmy. Szkolenie adaptacyjne przepro-
wadzane jest dla nowych pracownikow, a takze dla osob, ktore beda wysylane na
szkolenia bardziej specjalistyczne, ktore sa podstawa do przeprowadzenia kolejnego
etapu szkoleniowego.

Sktada si¢ ono z poszczegoélnych krokow — czesci szkoleniowej oraz testow.
Sprawdzenie stanu opanowania materialu uczestnikow jest wyjatkowo wazne ze
wzgledu na wykorzystywanie tych elementow na dalszym etapie, ktorym jest prze-
prowadzenie szkolenia specjalistycznego. Kolejnym etapem sg szkolenia gtowne —
kontynuacyjne o réznej tematyce, dobieranej do potrzeb pracownika. Ze wzgledu
na indywidualny charakter szkolen liczba 0s6b nie moze by¢ zbyt duza (maksymal-
nie do 10 oséb). Zazwyczaj uruchamiane sg 4 $ciezki szkoleniowe w jednym okre-
sie (szkolenie trwa okoto 2 tygodni). Kierownik regionalny w przypadku kazdego
adaptowanego wyznacza tzw. treningowg placowke terenowg oraz indywidualnego
opiekuna, ktéry nadzoruje szkolenie w placéwce sprzedazy oraz wypeknianie testu,
ostatecznie wypelnia kart¢ szkoleniowa, ktora stanowi podstawe rozmowy z dyrek-
torem regionalnym.

Kasa Stefczyka przeprowadza szkolenia tradycyjne/podstawowe (jednorazowe),
szkolenia ogdlnorozwojowe i specjalistyczne (kontynuacyjne) oraz tzw. realizowane
na platformie szkolen elektronicznych. Nalezy podkresli¢, ze w Kasie Stefczyka bar-
dzo duza wage przyktada sie do kompetencji i przygotowania trenerow. Zawsze sa to
praktycy, ewentualnie szkolenia sg prowadzane przez duet trenerski, w ktéorym jedna
osoba jest praktykiem, a druga zajmuje si¢ kwestiami teoretycznymi i kontrolnymi?.

3 'W ramach przeprowadzanych szkolen w Kasie kazdy trener spetnia nastgpujace funkcje i za-
dania (funkcja 1): przeprowadza rozmowy z uczestnikami szkolen; (funkcja 2): przeprowadza testy
(test z kluczem) oraz przeprowadza dodatkowe korekty zwigzane ze sprawdzaniem karty szkolen
i testow; (funkcja 3): rejestruje karte szkolen oraz przekazuje informacje do Dziatu Kadr i Ptac; (funkcja
4): wyznacza oddzial treningowy oraz wskazuje osobe opiekuna, jesli szkolenie obejmuje wigcej niz
6 0sob — 1 opiekun zajmuje si¢ 6 uczestnikami szkolenia; (funkcja 5): przeprowadza proces adaptacji;
(funkcja 6): przeprowadza i sprawdza test wiedzy; (funkcja 7): przesyla i uzupehia karte szkolen —
kart¢ dostarcza pracownikowi, ktory bral udziat w szkoleniu oraz jego przetozonemu w danym dziale
organizacyjnym firmy.



Spétdzielcza kasa oszczednosciowo-kredytowa jako organizacja uczaca sie. .. 417

Trzeba jednak zauwazy¢, iz oprocz szkolen Kasa Stefczyka jako organizacja
uczgca si¢ proponuje swoim pracownikom inne formy doskonalenia, np. Uniwersy-
tet Sukcesu®. Jest to autorski program, kurs obejmujacy zarowno zagadnienia zwig-
zane z biznesem, jak i ukierunkowane na rozwoj osobisty. Warsztaty prowadzone
sa przez renomowane firmy szkoleniowe — IMPACT Polska, Heidtman & Piasecki
Business Doctors, Ciszewski Public Relations, Polska Akademia NLP. Mozna wigc
z calg pewnoscig stwierdzi¢, iz system szkoleniowy nie zamyka si¢ w procedurach
wewnetrznych, lecz sa to tez szkolenia zewnetrzne oraz e-learning, co oznacza wy-
korzystywanie technologii informacyjnych do obstugi wszystkich dzialow w firmie,
w tym personalnych. Swiadczy to niewatpliwie o wysokim poziomie $wiadomosci
i adaptacyjnosci kadry zarzadzajacej co do zmieniajacych si¢ warunkow otoczenia
i ewolucji w kierunku organizacji uczace;j si¢.

Waznym elementem systemu szkoleniowego Kasy Stefczyka jest tez wspotpra-
ca ze Spotdzielczym Instytutem Naukowym® oraz Towarzystwem Zarzadzajacym
SKOK sp. z 0.0. W systemie SKOK istniejg tez inne ogniwa, ktore rowniez oferuja
szerokg oferte szkolen, warsztatow — np. Stowarzyszenie Krzewienia Edukacji Fi-
nansowej®, Asekuracja (m.in. szkolenia agentow ubezpieczeniowych w Kasie).

Oferta szkoleniowa stanowi odpowiedz na potrzeby rozwijania pracownikow na
kazdym etapie ich funkcjonowania, poczawszy od chwili zatrudnienia, do zapew-
nienia systematycznego doskonalenia ich potencjatu w trakcie zatrudnienia. W tym
zakresie wsrod proponowanych rozwigzan nalezy wymieni¢, oprocz szkolen typu
BHP, szkolenia adaptacyjne, szkolenia ogdlnorozwojowe i specjalistyczne, szkole-
nia elektroniczne’.

4 Materiaty wewnetrzne Kasy Stefczyka.

> Spoldzielczy Instytut Naukowy prowadzi dziatalno$¢ wydawnicza i naukowo-badawcza. Jest
wydawca czasopisma: ,,Pieniadze i Wiez”. SIN prowadzi rowniez szkolenia specjalistyczne dla pra-
cownikow i dziataczy SKOK-6w. Jest organizatorem ogdlnopolskiego konkursu na najlepsza prace
naukowa poswiecong spotdzielczosci. Przyznaje stypendia naukowe, finansujac studia laureatom kon-
kursu dla mtodych specjalistow SKOK-6w. Realizuje takze szkolenia indywidualne dla przedstawicieli
polskich kas oszczgdnosciowo-kredytowych — System Zarzadzania Jakoscia, Uniwersytet Sukcesu. In-
stytut byt takze organizatorem konferencji naukowych: Czy spotdzielczosci grozi kryzys? Rozwazania
w $wietle planowanych zmian prawnych (Wroctaw, 14 czerwca 2011); Franciszek Stefczyk — zycie
i dziatalno$¢ pioniera polskiej spotdzielczoscei kredytowej (Lwow, 2 grudnia 2011).

¢ SKEF — Stowarzyszenie Krzewienia Edukacji Finansowej, organizacja pozytku publicznego
— celem stowarzyszenia jest organizowanie konferencji, seminariow, wydawanie publikacji, SKEF zaj-
muje si¢ rowniez edukacja finansowg i wspieraniem finansowym uzdolnionej mtodziezy.

7 Przyktadowe szkolenia przeprowadzone dla pracownikow Kasy Stefczyka (rok 2011): 1) profil
ogodlnorozwojowy — poziom rozwoju zawodowego (podejmowanie decyzji i rozwigzywanie proble-
mow, zarzadzanie przez cele, zarzgdzanie zmiang ), 2) profil sprzedawcy (negocjacje handlowe, pro-
wadzenie rozmow telefonicznych, savoir-vivre w biznesie, techniki sprzedazy, trening mistrzowskiej
sprzedazy), 3) profil menedzera (budowanie zespotu, coaching w zarzadzaniu zespotem, inteligencja
emocjonalna w biznesie, motywowanie i ocena podlegtych pracownikow, planowanie i zarzadzanie
przez cele, rozwigzywanie konfliktéw interpersonalnych, zarzadzanie zasobami ludzkimi). Lacznie
w 65 takich szkoleniach wzigto udziat 923 pracownikow.
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Szkolenia ogbélnorozwojowe i specjalistyczne sg organizowane w postaci szkolen
otwartych i zamknietych w zakresie rozwoju kompetencji kluczowych; podnoszenia
efektywnosci zawodowej. Na palete tych dziatan sktadajg si¢ szkolenia migdzy in-
nymi w nastepujacych obszarach: techniki sprzedazy i obstugi klienta, telemarketin-
gu, zarzadzania zespoltami, komunikacji i psychologii wspotpracy z ludzmi.

Procesy szkoleniowe mozna rozumie¢ jako dopelnienie wiedzy i umiejetnosci
shuzace podnoszeniu poziomu profesjonalizmu zawodowego i doskonaleniu wtasne;j
osobowosci, zwiekszenie zakresu kompetencji pracownikoéw i wzrostu ich efektyw-
nos$ci dziatania, pomaganie im w rozwoju w obrebie Kasy Stefczyka, zaspokaja-
nie personalnych potrzeb organizacji. Kasa Stefczyka, jako organizacja uczaca sig,
zapewnia swoim pracownikom dostep do wysokiej jakosci wiedzy poprzez odpo-
wiednio sprofilowany system szkoleniowy. Jest on otwarty na wprowadzanie do or-
ganizacji nowej wiedzy, a takze zapewnia pracownikom o ré6znych kompetencjach
dostep do specjalistycznej wiedzy.

6. Zakonczenie i wnioski

Celem niniejszego artykutu byto ukazanie, jakie dziatania stuzace tworzeniu organi-
zacji uczacej si¢ realizuje Kasa Stefczyka. Przedstawiono dwa kryteria uznane za
najwazniejsze w koncepcji organizacji uczacej si¢, a mianowicie wykorzystywanie
wiedzy w realizacji proceséw innowacyjnych oraz proces rozwoju wiedzy w wyniku
szkolen pracowniczych. Mozna z catg pewnoS$cia stwierdzi¢, ze Kasa Stefczyka
osigga mistrzostwo osobiste poprzez nieustanny rozwoj, dazenie pracownikow do
doskonalenia umiejetnosci, umozliwienie pracownikom zdobywania wiedzy i dzie-
lenia si¢ nig, co jest warunkiem istotnym, aby sta¢ si¢ organizacja uczaca si¢. Syste-
mowe myslenie z kolei polega na tym, ze kazdy pracownik dostrzega, ze nie jest
tylko malutkim elementem systemu, ale jest jego odbiciem i ma wptyw na to, co si¢
dzieje w Kasie. Poza tym jako organizacja uczaca si¢, dba o wdrazanie nowoczes-
nych rozwigzan, ktore sg wykorzystywane w celu efektywnosci przeplywu oraz two-
rzenia wiedzy w organizacji.

W toku analizy wykazano, ze Kasa Stefczyka jest otwarta na otoczenie, umoz-
liwia pracownikom dostep do potrzebnych zZrédet informacji, co jest wazne przy
zespolowym uczeniu sig, nieustannie si¢ uczy, jak tworzy¢ lepsze produkty i ustugi,
jak doskonali¢ procesy i procedury. Dzigki opracowaniu i wdrozeniu systemu zarza-
dzania jakoscig Kasa Stefczyka dazy do ciggltego doskonalenia proceséw w kierun-
ku poprawy funkcjonowania organizacji. Mozna stwierdzi¢, iz system personalny,
glownie szkoleniowy, ewoluuje w kierunku organizacji uczacej si¢, gdyz ma wysoka
$wiadomo$¢ znaczenia kapitatu ludzkiego w budowaniu organizacji uczacej si¢ oraz
osiggania pozadanego sukcesu i pozycji na rynku®.

$ Udziat SKOK w sektorze bankowym: [http://www.knf.gov.pl/].
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COOPERATIVE CREDIT UNION AS A LEARNING
ORGANIZATION ON THE EX AMPLE OF STEFCZYK UNION -
FEATURES AND SOLUTIONS

Summary: The main objective of this paper is to assess how cooperative savings and credit
organizations meet the requirements of learning organizations. This paper describes the
concept and features of a learning organization in the light of literature. Efforts to create a
learning organization implemented by Stefczyk Union (fund) have been indicated. Particular
attention was paid to the ability to use their knowledge for the development of the organization
with particular emphasis on innovation processes and development of workers skills.
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