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SPÓŁDZIELCZA KASA OSZCZĘDNOŚCIOWO- 
-KREDYTOWA JAKO ORGANIZACJA UCZĄCA SIĘ  
NA PRZYKŁADZIE KASY STEFCZYKA –  
CECHY I ROZWIĄZANIA

Streszczenie: Podstawowym celem artykułu jest ocena, w jakim stopniu spółdzielcze kasy 
oszczędnościowo-kredytowe spełniają wymagania stawiane organizacjom uczącym się.  
W artykule opisano pojęcie i cechy organizacji uczących się w świetle literatury przedmiotu. 
Wskazano, jakie działania służące tworzeniu organizacji uczącej się realizuje Kasa Stefczyka. 
Szczególną uwagę zwrócono na umiejętność wykorzystania posiadanej wiedzy do rozwoju 
organizacji, ze szczególnym uwzględnieniem procesów innowacyjnych i podnoszenia kom-
petencji pracowników.

Słowa kluczowe: Kasa Stefczyka, organizacja ucząca się, rozwój, szkolenia pracownicze. 

1. Wstęp

W miarę jak prowadzenie biznesu staje się coraz bardziej złożone i dynamiczne, 
obszar pracy zawodowej musi być wspomagany przez procesy uczenia się. Dlatego 
też instytucje finansowe (i nie tylko) dostrzegają wyjątkową rolę koncepcji organi-
zacji uczącej się, której sednem jest zmiana sposobu myślenia, odzwierciedlająca się 
sposobie funkcjonowania. Warunki pracy powinny się opierać na nowoczesnych 
technologiach, większej autonomii jednostki, indywidualizacji stosunków pracy 
oraz partnerskich relacjach. Mając to na uwadze, w niniejszym artykule ukazano – 
na podstawie analizy Kasy Stefczyka – spółdzielcze kasy oszczędnościowo-kredyto-
we jako organizacje uczące się. Zważywszy, że idea kształcenia i ustawicznego roz-
woju zawodowego staje się coraz bardziej aktualna, w artykule przedstawiono 
przede wszystkim aspekt szkoleniowy w Kasie Stefczyka1. Zasadne jest to z punktu 
widzenia organizacji uczącej się. Jest to jeden z najważniejszych wymogów tej kon-
cepcji, gdyż wkraczając w XXI wiek, obserwuje się szybkie tempo zmian w zakresie 
natury i specyfiki pracy. Raz opanowane umiejętności nie wystarczą do wykonywa-

1 Podstawę opracowania tematu stanowią przede wszystkim dokumenty wewnętrzne: procedury, 
uchwały, sprawozdania, raporty za lata 2011 i 2012, Kasy Stefczyka.
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nia pracy na danym stanowisku w ciągu całej kariery zawodowej. Zatem umożliwie-
nie pracownikom permanentnego uczenia się i szkoleń jest ważnym zadaniem orga-
nizacji uczącej się. Proces rozwoju wiedzy w wyniku szkoleń wymaga od 
organizacji wykorzystania tej wiedzy i stworzenia warunków do dzielenia się nią.

W artykule omówiono pojęcie i istotę organizacji uczącej się w świetle literatury 
przedmiotu, następnie przedstawiono Kasę Stefczyka jako organizację uczącą się, ze 
szczególnym uwzględnieniem kryterium wykorzystania wiedzy w procesach inno-
wacyjnych oraz szkoleń pracowników. 

2. Pojęcie i istota organizacji uczącej się  
w świetle literatury przedmiotu

O sukcesie współczesnych przedsiębiorstw coraz częściej decyduje kapitał niemate-
rialny, którego rdzeniem jest wiedza. Nowoczesne przedsiębiorstwa starają się pozy-
skiwać wiedzę z zewnątrz, ale też ją tworzyć dzięki kontaktom z konkurencją, inte-
resariuszami i klientami, czyli ciągle się uczą. Pojęcie „organizacja ucząca się”, 
chociaż pochodzi z początku lat 90., weszło już na trwałe do słownika menedżer-
skiego i biznesowej praktyki. Stało się to za sprawą pracy Petera Senge’a.

Peter Senge pojęcie organizacji uczącej się definiuje jako „miejsca, w których 
ludzie ciągle rozszerzają swoje możliwości osiągania naprawdę pożądanych wyni-
ków, w których powstają nowe wzorce śmiałego myślenia i swobodnie rozwijają 
się aspiracje zespołowe i gdzie ludzie stale się uczą, jak wspólnie się uczyć” [Senge 
2006, s. 19]. D. Mikuła zaś twierdzi, iż „organizacja ucząca się powstaje w wyni-
ku dostosowania jednostki gospodarczej do nowych warunków otoczenia, związa-
nych ze wzrostem poziomu kompetencji i wymagań zatrudnionych pracowników, 
ze zmianami technologii czy potrzebą uzyskania optymalnego modelu organizacji 
i zarządzania” [Mikuła 2008, s. 28]. J. Czekaj podaje jednak, iż „warunkami ko-
niecznymi i wystarczającymi do wyodrębnienia organizacji uczącej się spośród in-
nych typów organizacji są: przewaga zbiorowego nad indywidualnym uczeniem się 
oraz sprawnie funkcjonująca podwójna pętla procesu organizacyjnego uczenia się. 
Te dwie cechy stanowią elementy wspólne i bazowe zbiorów atrybutów organizacji 
uczącej się, prezentowanych w rozmaitych ujęciach badaczy, podejmujących pro-
blematykę organizacji uczących się” [Czekaj 2007, s. 197].

Jak można zauważyć, przytoczone koncepcje organizacji uczących się sta wiają 
w centralnym miejscu pracowników – ich kompetencje, zdolności ucze nia się, prze-
kazywania i wykorzystywania wiedzy – oraz podkreślają, iż or ganizacyjne uczenie 
jako proces – w przeciwieństwie do programu – wymusza zmiany w zachowaniach 
poszczególnych członków organizacji, służące generowaniu nowych faktów, hipo-
tez i tworzeniu nowej wiedzy. P. Senge zauważył, że organizacje uczące się charak-
teryzuje „pięć dyscyplin”.
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3. Pięć dyscyplin organizacji uczących się

Tym, co zasadniczo różni organizacje uczące się od tradycyjnych, jest mistrzostwo 
osiągane w poszczególnych dyscyplinach podstawowych. P. Senge [2006, s. 22-28] 
podaje, iż „przez dyscyplinę rozumiemy nie wymuszony porządek lub narzędzie 
kary, ale zarys teorii i techniki, które muszą być studiowane i doskonalone, aby mo-
gły być zastosowane w praktyce. Podaje on pięć dyscyplin organizacji uczącej się: 
myślenie systemowe, mistrzostwo osobiste, modele myślowe, wspólna wizja, zespo-
łowe uczenie się.

Dyscypliny te przywołuje wielu autorów prac ekonomicznych i nie tylko, mię-
dzy innymi M. Bartkowiak [2011] czy M. Drąg [Organizacja..., s. 4-5], która podaje, 
iż myślenie systemowe to postrzeganie środowiska zewnętrznego i wewnętrznego 
jako złożonego systemu powiązań. Myślenie systemowe pozwala na dostrzeganie 
całości: wzajemnych relacji, a nie oddzielnych obiektów, dynamiki zmian, a nie po-
jedynczych migawek. Mistrzostwo osobiste zaś według niej to duchowy fundament 
organizacji uczącej się – nieustanne dążenie pracowników do doskonalenia swych 
umiejętności. Nauka i osobisty rozwój są wartościami, a mistrzostwo osobiste ozna-
cza pewną postawę – przyjęcie twórczego, a nie reaktywnego sposobu widzenia 
świata. Modele myślowe natomiast uważa za głęboko zakorzenione przekonania, 
sądy, mity, stereotypy, które mają często nieuświadomiony wpływ na postrzega-
nie i rozumienie rzeczywistości. Modele myślowe mogą być siłą organizacji, ale 
mogą ją też ograniczać. Dlatego organizacja powinna zrozumieć je, ujawnić, dotrzeć 
do ich źródeł i aktywnie nimi zarządzać. W kolejnej kwestii – budowie wspólnej 
wizji, stwierdza, że często liderzy organizacji formułują i narzucają własną wizję,  
a reszta zespołu jest wobec niej obojętna lub ją kontestuje. Aby naprawdę angażować 
ludzi, wizja powinna odzwierciedlać wspólne wyobrażenie przyszłości członków 
organizacji, być efektem wspólnych przemyśleń. W przypadku ostatniej dyscypliny  
M. Drąg podaje, że umiejętność myślenia zespołowego i interakcji grupowej po-
zwala rozwiązywać problemy i znajdować rozwiązania na poziomie wyższym, niż 
byliby to w stanie zrobić poszczególni członkowie grupy. 

Trzeba też zauważyć, iż można wyróżnić trzy poziomy organizacyjnego uczenia 
się: poziom pracownika, poziom zespołu i poziom organizacji. Do ich mierzenia wy-
korzystuje się wiele technik, m.in. oceny pracownicze z wykorzystaniem procedury 
360 stopni czy benchmarking. Nieodłącznym elementem uczenia się organizacji jest 
kapitał intelektualny, który może być mierzony takimi metodami, jak m.in. ekono-
miczna wartość dodana (EVATM), IAV (Intangible Assets Valuation), TVCTM (To-
tal Value Creation) czy IVM (Inclusive Valuation Methodology), Nawigator TM, 
IC-Rating czy monitor aktywów niematerialnych (IAM – Intangible Assets Monitor) 
[Łobejko 2009, s. 28].

Organizacja ucząca się podporządkowuje swoje działania szeroko pojętej stra-
tegii, dlatego też doskonałym narzędziem controllingu, pomiaru poziomu organiza-
cyjnego uczenia się jest zbilansowana karta dokonań [Rogusz 1999]. Narzędzie to 
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pozwala przełożyć wizję i strategię na mierzalne cele i rozwój, wykorzystując spój-
ny system finansowych i pozafinansowych wskaźników do ukazania stopnia osiąg- 
nięcia zamierzeń i bieżącej oceny stanu podmiotu. Karta ta wspomaga ustalenie 
głównego celu organizacji oraz sposobów prowadzących do jego realizacji. Ułatwia 
również komunikowanie i rozumienie misji na wszystkich szczeblach organizacyj-
nych. 

4. Kasa Stefczyka jako organizacja ucząca się

Na tle koncepcji P. Senge’a powstaje pytanie: w jakim stopniu wymagania organiza-
cji uczącej się spełnia Kasa Stefczyka? Kasa Stefczyka jest przykładem organizacji 
rozwijającej wiedzę pracowników w wyniku szkoleń, doskonalenia umiejętności 
uczenia się, co jest charakterystyczne dla organizacji uczących się. Wykorzystywa-
nie wiedzy i dzielenie się nią dzięki wykorzystywaniu nowoczesnych procesów in-
nowacyjnych to ważne kryteria realizowane przez Kasę Stefczyka. Pracownicy zda-
ją sobie sprawę z otaczającej ich rzeczywistości, wiedzą, że należy odejść od 
stereotypów i być otwartym na innowacje, dlatego Kasa Stefczyka dba o wdrażanie 
nowoczesnych rozwiązań. Jednym z nich jest system zarządzania jakością, w ra-
mach którego prowadzona jest m.in. księga jakości. System zarządzania jakością 
obejmuje 12 procesów. Realizacja wszystkich jest monitorowana, a pomiary wyni-
ków ich realizacji są poddawane analizie i stanowią podstawę do podejmowania 
działań udoskonalających. Działania te realizowane są zgodnie z odpowiednimi pro-
cedurami oraz wymaganiami normy ISO 9001:20002. Celem tego systemu jest dąże-
nie między innymi do podnoszenia poziomu zadowolenia klientów. Kasa cel ten 
chce osiągnąć poprzez zapewnienie odpowiednich zasobów, w szczególności ludz-
kich, tj. dążenie do tego, aby pracownicy byli odpowiednio wykształceni, przeszko-
leni, posiadali odpowiednie umiejętności i doświadczenie. Polityka jakości zawiera 
struktury procesów, biblioteki dokumentów, procedury, instrukcje, uchwały, regula-
miny. Pracownicy mają szeroki dostęp do informacji, dlatego mogą wpływać na 
doskonalenie i korekty procedur. 

Kasa Stefczyka wykorzystuje również inne nowoczesne rozwiązania technolo-
giczne, między innymi crm (zarządzanie relacjami z klientem), workflow (system 
obiegu pracy wykorzystywany przede wszystkim jako wsparcie do zdobywania 
informacji z posiadanych już baz wiedzy), service desk, strona korporacyjna, czy 
thinprint, e-kp (elektroniczna księga produktów), cead (centralne elektroniczne ar-
chiwum dokumentów), e-simple (elektroniczna ewidencja pracy), e-skok (dostęp do 
Internetu) czy e-learning (szkolenia na platformie elektronicznej). Poniżej zostaną 
scharakteryzowane niektóre z nich. 

Portale korporacyjne stosowane w Kasie umożliwiają zestawienie w jednym 
miejscu informacji pochodzących z praktycznie wszystkich źródeł danych występu-

2 Materiały wewnętrzne Kasy Stefczyka.
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jących w organizacji, pozwalają one na formułowanie nowych zapytań, tworzenie 
sprawozdań, analizy wykorzystania zasobów. Strona korporacyjna zawiera między 
innymi dostęp do uchwał i zarządzeń publikowanych przez zarząd, dostęp do elek-
tronicznej księgi produktów. Dzięki tej aplikacji każdy pracownik ma dostęp do 
instrukcji sprzedażowych, instrukcji promocji, programów premiowych, zdobywa-
nia informacji na temat schematów wypełniania dokumentów czy wykładni sprze-
dażowych. Kasa wykorzystuje również system cead – czyli kompleksowy system 
archiwizacji dokumentacji. W zakres usług archiwizacyjnych wchodzi: archiwizo-
wanie i przechowywanie dokumentacji w składnicy akt, udostępnianie oryginałów 
zarchiwizowanych dokumentów lub ich cyfrowych obrazów, opracowywanie doku-
mentów, tworzenie ich ewidencji i prowadzenie repozytoriów cyfrowych obrazów 
dokumentów oraz brakowanie i niszczenie dokumentacji [http://www.tzskokska.pl].

Kasa Stefczyka posiada także kompleksowy system informatyczny e-simple. 
Oparty jest on na zintegrowanych ze sobą trzech wariantach: e-simple.bpm – opro-
gramowanie wspierające zarządzanie procesami biznesowymi, obiegiem zadań i do-
kumentów; e-simple.hrm – oprogramowanie szczególnie przydatne w podmiotach  
o rozproszonej strukturze organizacyjnej, wspierające planowanie i rozliczanie cza-
su pracy w oddziałach, z zastosowaniem mechanizmów równoważnego czasu pracy; 
e-simple.erp – w zakresie zarządzania finansami, obrotem towarowym oraz obsługą 
kadrowo-płacową [http://www.simplesoftware.pl]. Oprócz tego ważnym nowoczes-
nym rozwiązaniem jest e-skok, czyli usługa umożliwiająca dostęp do konta przez 
stronę WWW i telefon (Instrukcja użytkownika usługi e-skok, s. 7). Podstawowym 
celem wykorzystywanych wymienionych systemów jest zwiększenie efektywno-
ści pracy poprzez zapewnienie pracownikom możliwości transferu oraz tworzenia 
wiedzy. Systemy te umożliwiają każdemu pracownikowi swobodny dostęp do in-
formacji niezbędnych do efektywnej pracy, śledzenie toku pracy poszczególnych 
pracowników, a także zapewniają swobodną komunikację między pracownikami 
[Frankowski 2007]. 

Kolejnym ważnym elementem koncepcji organizacji uczącej się, o który dba 
Kasa Stefczyka, są szeroko rozumiane szkolenia. Idąc za myślą H. Karaszewskiej, 
która podaje, iż model rozwojowy i innowacyjny szkoleń kreuje model organizacji 
uczącej się [Karaszewska 2010, s. 120], zajmę się szczegółowo szkoleniami w dal-
szej części niniejszej pracy.

5. Podnoszenie kompetencji pracowników Kasy Stefczyka  
w aspekcie organizacji uczącej się – system szkoleniowy

Warunkiem istnienia organizacji uczącej się jest umożliwienie jej pracownikom zdo-
bywania nowej wiedzy i doskonalenia swoich umiejętności. W tym celu tworzone są 
między innymi systemy szkoleń dla pracowników. Z tego też względu zostaną omó-
wione poniżej kolejne etapy systemu szkoleniowego Kasy Stefczyka [Szkolenia 
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adaptacyjne terenowych...]. Składa się on z dwóch podstawowych szkoleń – wstęp-
nych (adaptacyjnych) oraz szkolenia głównego (tzw. kontynuacje).

W ramach systemu wypracowanego w Kasie przez szkolenie wstępne rozumie 
się szkolenie dla nowo zatrudnionych pracowników Kasy Stefczyka. Jest to pierw-
szy, po etapie rekrutacji i selekcji, kontakt nowego pracownika z pracodawcą; począ-
tek procesu adaptacji i okres intensywnej nauki zagadnień 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 główne (kontynuacje) mają na celu pogłębienie – prawie zawsze w formie 
warsztatowej – wiedzy, która została zarysowana na etapie wstępnym. Uczestniczą 
w nich tylko osoby wytypowane na etapie wstępnym w oparciu o wyniki testów.

Szkolenie adaptacyjne to proces wdrażania nowo zatrudnionego pracownika do 
placówek i danych działów organizacyjnych firmy. Szkolenie adaptacyjne przepro-
wadzane jest dla nowych pracowników, a także dla osób, które będą wysyłane na 
szkolenia bardziej specjalistyczne, które są podstawą do przeprowadzenia kolejnego 
etapu szkoleniowego. 

Składa się ono z poszczególnych kroków – części szkoleniowej oraz testów. 
Sprawdzenie stanu opanowania materiału uczestników jest wyjątkowo ważne ze 
względu na wykorzystywanie tych elementów na dalszym etapie, którym jest prze-
prowadzenie szkolenia specjalistycznego. Kolejnym etapem są szkolenia główne – 
kontynuacyjne o różnej tematyce, dobieranej do potrzeb pracownika. Ze względu 
na indywidualny charakter szkoleń liczba osób nie może być zbyt duża (maksymal-
nie do 10 osób). Zazwyczaj uruchamiane są 4 ścieżki szkoleniowe w jednym okre-
sie (szkolenie trwa około 2 tygodni). Kierownik regionalny w przypadku każdego 
adaptowanego wyznacza tzw. treningową placówkę terenową oraz indywidualnego 
opiekuna, który nadzoruje szkolenie w placówce sprzedaży oraz wypełnianie testu, 
ostatecznie wypełnia kartę szkoleniową, która stanowi podstawę rozmowy z dyrek-
torem regionalnym. 

Kasa Stefczyka przeprowadza szkolenia tradycyjne/podstawowe (jednorazowe), 
szkolenia ogólnorozwojowe i specjalistyczne (kontynuacyjne) oraz tzw. realizowane 
na platformie szkoleń elektronicznych. Należy podkreślić, że w Kasie Stefczyka bar-
dzo dużą wagę przykłada się do kompetencji i przygotowania trenerów. Zawsze są to 
praktycy, ewentualnie szkolenia są prowadzane przez duet trenerski, w którym jedna 
osoba jest praktykiem, a druga zajmuje się kwestiami teoretycznymi i kontrolnymi3.

3 W ramach przeprowadzanych szkoleń w Kasie każdy trener spełnia następujące funkcje i za-
dania (funkcja 1): przeprowadza rozmowy z uczestnikami szkoleń; (funkcja 2): przeprowadza testy 
(test z kluczem) oraz przeprowadza dodatkowe korekty związane ze sprawdzaniem karty szkoleń  
i testów; (funkcja 3): rejestruje kartę szkoleń oraz przekazuje informacje do Działu Kadr i Płac; (funkcja 
4): wyznacza oddział treningowy oraz wskazuje osobę opiekuna, jeśli szkolenie obejmuje więcej niż  
6 osób – 1 opiekun zajmuje się 6 uczestnikami szkolenia; (funkcja 5): przeprowadza proces adaptacji; 
(funkcja 6): przeprowadza i sprawdza test wiedzy; (funkcja 7): przesyła i uzupełnia kartę szkoleń – 
kartę dostarcza pracownikowi, który brał udział w szkoleniu oraz jego przełożonemu w danym dziale 
organizacyjnym firmy. 
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Trzeba jednak zauważyć, iż oprócz szkoleń Kasa Stefczyka jako organizacja 
ucząca się proponuje swoim pracownikom inne formy doskonalenia, np. Uniwersy-
tet Sukcesu4. Jest to autorski program, kurs obejmujący zarówno zagadnienia zwią-
zane z biznesem, jak i ukierunkowane na rozwój osobisty. Warsztaty prowadzone 
są przez renomowane firmy szkoleniowe – IMPACT Polska, Heidtman & Piasecki 
Business Doctors, Ciszewski Public Relations, Polska Akademia NLP. Można więc 
z całą pewnością stwierdzić, iż system szkoleniowy nie zamyka się w procedurach 
wewnętrznych, lecz są to też szkolenia zewnętrzne oraz e-learning, co oznacza wy-
korzystywanie technologii informacyjnych do obsługi wszystkich działów w firmie, 
w tym personalnych. Świadczy to niewątpliwie o wysokim poziomie świadomości 
i adaptacyjności kadry zarządzającej co do zmieniających się warunków otoczenia  
i ewolucji w kierunku organizacji uczącej się. 

Ważnym elementem systemu szkoleniowego Kasy Stefczyka jest też współpra-
ca ze Spółdzielczym Instytutem Naukowym5 oraz Towarzystwem Zarządzającym 
SKOK sp. z o.o. W systemie SKOK istnieją też inne ogniwa, które również oferują 
szeroką ofertę szkoleń, warsztatów – np. Stowarzyszenie Krzewienia Edukacji Fi-
nansowej6, Asekuracja (m.in. szkolenia agentów ubezpieczeniowych w Kasie).

Oferta szkoleniowa stanowi odpowiedź na potrzeby rozwijania pracowników na 
każdym etapie ich funkcjonowania, począwszy od chwili zatrudnienia, do zapew-
nienia systematycznego doskonalenia ich potencjału w trakcie zatrudnienia. W tym 
zakresie wśród proponowanych rozwiązań należy wymienić, oprócz szkoleń typu 
BHP, szkolenia adaptacyjne, szkolenia ogólnorozwojowe i specjalistyczne, szkole-
nia elektroniczne7.

4 Materiały wewnętrzne Kasy Stefczyka.
5 Spółdzielczy Instytut Naukowy prowadzi działalność wydawniczą i naukowo-badawczą. Jest 

wydawcą czasopisma: „Pieniądze i Więź”. SIN prowadzi również szkolenia specjalistyczne dla pra-
cowników i działaczy SKOK-ów. Jest organizatorem ogólnopolskiego konkursu na najlepszą pracę 
naukową poświęconą spółdzielczości. Przyznaje stypendia naukowe, finansując studia laureatom kon-
kursu dla młodych specjalistów SKOK-ów. Realizuje także szkolenia indywidualne dla przedstawicieli 
polskich kas oszczędnościowo-kredytowych – System Zarządzania Jakością, Uniwersytet Sukcesu. In-
stytut był także organizatorem konferencji naukowych: Czy spółdzielczości grozi kryzys? Rozważania 
w świetle planowanych zmian prawnych (Wrocław, 14 czerwca 2011); Franciszek Stefczyk – życie  
i działalność pioniera polskiej spółdzielczości kredytowej (Lwów, 2 grudnia 2011).

6 SKEF – Stowarzyszenie Krzewienia Edukacji Finansowej, organizacja pożytku publicznego 
– celem stowarzyszenia jest organizowanie konferencji, seminariów, wydawanie publikacji, SKEF zaj-
muje się również edukacją finansową i wspieraniem finansowym uzdolnionej młodzieży.

7 Przykładowe szkolenia przeprowadzone dla pracowników Kasy Stefczyka (rok 2011): 1) profil 
ogólnorozwojowy – poziom rozwoju zawodowego (podejmowanie decyzji i rozwiązywanie proble-
mów, zarządzanie przez cele, zarządzanie zmianą ), 2) profil sprzedawcy (negocjacje handlowe, pro-
wadzenie rozmów telefonicznych, savoir-vivre w biznesie, techniki sprzedaży, trening mistrzowskiej 
sprzedaży), 3) profil menedżera (budowanie zespołu, coaching w zarządzaniu zespołem, inteligencja 
emocjonalna w biznesie, motywowanie i ocena podległych pracowników, planowanie i zarządzanie 
przez cele, rozwiązywanie konfliktów interpersonalnych, zarządzanie zasobami ludzkimi). Łącznie  
w 65 takich szkoleniach wzięło udział 923 pracowników. 
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Szkolenia ogólnorozwojowe i specjalistyczne są organizowane w postaci szkoleń 
otwartych i zamkniętych w zakresie rozwoju kompetencji kluczowych; podnoszenia 
efektywności zawodowej. Na paletę tych działań składają się szkolenia między in-
nymi w następujących obszarach: techniki sprzedaży i obsługi klienta, telemarketin-
gu, zarządzania zespołami, komunikacji i psychologii współpracy z ludźmi. 

Procesy szkoleniowe można rozumieć jako dopełnienie wiedzy i umiejętności 
służące podnoszeniu poziomu profesjonalizmu zawodowego i doskonaleniu własnej 
osobowości, zwiększenie zakresu kompetencji pracowników i wzrostu ich efektyw-
ności działania, pomaganie im w rozwoju w obrębie Kasy Stefczyka, zaspokaja-
nie personalnych potrzeb organizacji. Kasa Stefczyka, jako organizacja ucząca się, 
zapewnia swoim pracownikom dostęp do wysokiej jakości wiedzy poprzez odpo-
wiednio sprofilowany system szkoleniowy. Jest on otwarty na wprowadzanie do or-
ganizacji nowej wiedzy, a także zapewnia pracownikom o różnych kompetencjach 
dostęp do specjalistycznej wiedzy. 

6. Zakończenie i wnioski

Celem niniejszego artykułu było ukazanie, jakie działania służące tworzeniu organi-
zacji uczącej się realizuje Kasa Stefczyka. Przedstawiono dwa kryteria uznane za 
najważniejsze w koncepcji organizacji uczącej się, a mianowicie wykorzystywanie 
wiedzy w realizacji procesów innowacyjnych oraz proces rozwoju wiedzy w wyniku 
szkoleń pracowniczych. Można z całą pewnością stwierdzić, że Kasa Stefczyka 
osiąga mistrzostwo osobiste poprzez nieustanny rozwój, dążenie pracowników do 
doskonalenia umiejętności, umożliwienie pracownikom zdobywania wiedzy i dzie-
lenia się nią, co jest warunkiem istotnym, aby stać się organizacją uczącą się. Syste-
mowe myślenie z kolei polega na tym, że każdy pracownik dostrzega, że nie jest 
tylko malutkim elementem systemu, ale jest jego odbiciem i ma wpływ na to, co się 
dzieje w Kasie. Poza tym jako organizacja ucząca się, dba o wdrażanie nowoczes-
nych rozwiązań, które są wykorzystywane w celu efektywności przepływu oraz two-
rzenia wiedzy w organizacji. 

W toku analizy wykazano, że Kasa Stefczyka jest otwarta na otoczenie, umoż-
liwia pracownikom dostęp do potrzebnych źródeł informacji, co jest ważne przy 
zespołowym uczeniu się, nieustannie się uczy, jak tworzyć lepsze produkty i usługi, 
jak doskonalić procesy i procedury. Dzięki opracowaniu i wdrożeniu systemu zarzą-
dzania jakością Kasa Stefczyka dąży do ciągłego doskonalenia procesów w kierun-
ku poprawy funkcjonowania organizacji. Można stwierdzić, iż system personalny, 
głównie szkoleniowy, ewoluuje w kierunku organizacji uczącej się, gdyż ma wysoką 
świadomość znaczenia kapitału ludzkiego w budowaniu organizacji uczącej się oraz 
osiągania pożądanego sukcesu i pozycji na rynku8. 

8 Udział 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.

Keywords: Stefczyk Union, learning organization, development, employee training.




