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Streszczenie. W artykule przedstawiono rozne podej$cia do organizacji (od
podejscia tradycyjnego, poprzez systemowe do procesowego), warunkujace wlasciwg
perspektywe oceny realizowanych dziatan zaré6wno ze wzgledu na ich sprawnos¢, jak
i efektywno$¢, zaprezentowano koncepcje wieloaspektowej oceny efektywnos$ci
organizacji oraz omowiono Model Dojrzatosci Procesow i1 Przedsigbiorstwa (Process
and Enterprise Maturity Model, PEMM), ktéry umozliwia dokonanie oceny
efektywnosci realizowanych procesow, a takze pozwala na stwierdzenie, ktore aspekty
realizowanego procesu s3 prawidtowe, ktore natomiast wymagaja poprawy i w jakim
stopniu.

Stowa kluczowe: organizacja, proces, efektywnos¢ organizacji, wieloaspektowa
ocena efektywnosci organizacji

THE IMPROVEMENT OF ORGANIZATION EFFICIENCY ADAPTING
PEMM MODEL

Summary. The paper presents various approaches to the organization (from the
traditional approach, through the system approach to the process approach), presents
the conception of the multispectral opinion of the efficiency of the organization and
describes the Process and Enterprise Maturity Model (PEMM). This Model makes
possible the evaluation of efficiency of realized processes, and also it shows the
aspects of the realized processes which are correct.

Keywords: organization, process, organization efficiency, multiaspect estimate of
organization efficiency
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1. Wprowadzenie

Pogtebiajace si¢ procesy globalizacji, rosngca ztozono$¢ czy tez dynamika i nieciaglo$é
zmian zachodzacych w otoczeniu stanowig istotne wyzwanie dla menedzerow. Konieczne
staje si¢ podjecie odpowiednich dziatan adaptacyjnych zwigzanych z osigganiem przewagi
konkurencyjnej, umozliwiajgcej przede wszystkim uzyskanie takiej pozycji, ktora pozwala na
dlugotrwate funkcjonowanie i rozwoéj, a zwlaszcza skuteczne konkurowanie na rynku
globalnym.

Warto$¢ rynkowa organizacji, coraz czgsciej i w coraz wiekszym stopniu, przewyzsza jej
warto$¢ ksiggowa, co spowodowane jest wzrostem znaczenia ukrytych, niematerialnych
zasobOw organizacji, np. reputacji firmy, marki, sieci relacji, know-how, stanowigcych
lacznie kapitat intelektualny firmy!. Tradycyjnie stosowane mierniki finansowe oceny
efektywnos$ci organizacji staja si¢ w tej sytuacji niewystarczajace, pojawia si¢ konieczno$¢

dokonywania oceny w ujeciu wieloaspektowym.

2. Podejscia do organizacji

Tradycyjne (wertykalne) podejscie do organizacji, polegajace na traktowaniu organizacji
jako zbioru odrgbnych funkcji realizowanych w ramach oddzielnych pionéow czy wydziatow,
w znacznym stopniu utrudnia sprawne jej funkcjonowanie. Czgsto zdarza si¢, ze pracownicy
zatrudnieni w poszczegolnych dziatach funkcjonalnych, patrzac przez pryzmat swoich zadan,
nie sg Swiadomi celow calej organizacji, nie w pelni rozumiejg 1 doceniaja specyfikg pracy
innych piondéw funkcjonalnych, a takze ich wktadu w realizacj¢ celow firmy. Pojawia si¢ tzw.
efekt silosu, ktory sprawia, ze, optymalizujac dziatania wewnatrz poszczegolnych dziatow,
szczegblnie trudno jest rozwigza¢ problemy, w ktdre zaangazowani sg pracownicy réznych

komoérek funkcjonalnych?.

! Kapitat intelektualny stanowi sume warto$ci niematerialnych obejmujacych kapitat pracownikow (wiedza,
umiejetnosci, doswiadczenie pracownikow oraz wszelkie inne aktywa niematerialne, ktorych wtascicielem sa
pracownicy a nie przedsigbiorstwo), kapitat organizacyjny (wszelkiego rodzaju aktywa niematerialne
nieuwzglednione w sprawozdaniach finansowych i bedgce wlasnoscig przedsigbiorstwa, np. patenty, licencje,
kulture organizacyjng, systemy administracyjne) oraz kapitat relacyjny (wizerunek firmy oraz ogét relacji
z otoczeniem), umozliwiajacych organizacji osiagnigcie odpowiednich kompetencji (umiej¢tno$¢ dziatania
w sposOb adekwatny do wymagan sytuacji, uzyskania okre$lonego wyniku, czy rezultatu na okreslonym
poziomie) (Skurzynska-Sikora U.: Kapitat intelektualny a luka kompetencyjna, [w:] Sitko-Lutek A. (red.):
Polskie firmy wobec globalizacji. Luka kompetencyjna. PWN, Warszawa 2007, s. 104-105).

2 Por. Rummler G.A.: Podnoszenie efektywno$ci organizacji. PWE, Warszawa 2000, s. 31-34.
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Swoista formg reakcji na te problemy jest holistyczne podejs$cie do organizacji, w ktérym
przyjmuje si¢, ze organizacje zachowuja si¢ jak systemy adaptujace si¢, co przejawia si¢
w tym, ze’:

— W organizacji dokonuje si¢ konwersji roznych zasobow stanowigcych zasilenia na
wyniki, ktore przekazywane s3 systemom odbiorczym — konieczne jest zatem
doktadne okre$lenie zasilen, realizowanych proceséw, wynikéw dziatania oraz
odbiorcow.

— Organizacja jest systemem ztozonym, sktadajacym si¢ z podsystemoéw — konieczne
jest jej catosciowe postrzeganie, u§wiadomienie, ze efekt dziatania calej organizacji
nie jest prostg suma efektow poszczegodlnych podsystemow (synergia).

— Organizacja funkcjonuje w otoczeniu konkurencyjnym, a takze spotecznym,
ekonomicznym i politycznym.

— .Zachowania organizacji s3 determinowane sprzezeniami zwrotnymi zaréwno
wewngetrznymi, jak i z otoczeniem — chcac zatem sprawnie funkcjonowac, musi
zaadaptowac si¢ do istniejacych warunkéw wewnetrznych i zewnetrznych.

— Optymalizowanie jednego z elementéw organizacji moze spowodowac pogorszenie
funkcjonowania caltej organizacji, a zmiana dokonana w ktoérymkolwiek podsystemie
organizacji moze pociggac za sobg zmiany w innych podsystemach.

— Organizacja zachowuje si¢ jak system, bez wzgledu na to, czy jest zarzadzana jak
system.

Podejscie systemowe do organizacji nie jest wprawdzie nowe, pojawito si¢ bowiem

w potowie ubieglego wieku, co absolutnie nie oznacza, ze powszechnie stosowane jest
w praktyce zycia codziennego. Jak pokazuja jednak doswiadczenia wspodtczesnych firm
globalnych, holistyczne traktowanie organizacji sprzyja tworzeniu wigkszej wartosci dla
klientow, identyfikacji nowych wewngtrznych zrodet wzrostu wartosci, redukcji btedow,
niedoskonatos$ci, marnotrawstwa i1 zwigzanych z tym kosztow, poprawie elastycznos$ci
dziatania oraz poprawie produktywnosci i efektywnosci®.

Swoista forma uszczegdlowienia podejscia systemowego stato si¢, zaprezentowane na
poczatku lat 90. ubieglego wieku, podejécie procesowe do organizacji’. Rozwigzania
procesowe s3 znacznie bardziej elastyczne 1 innowacyjne w stosunku do wczesniej

stosowanych form. W strukturach procesowych gléwnym kryterium grupowania stanowisk

3 Por. Krupski R.: Powrdt do koncepcji systemowych, [w:] Krupski R. (red.): Zarzadzanie przedsigbiorstwem
w turbulentnym otoczeniu. PWE, Warszawa 2005, s. 242-243; Obtdj K.: Strategia organizacji. W poszukiwaniu
trwatej przewagi konkurencyjnej. PWE, Warszawa 2007, s. 370; Rummler G.A., Brache A.P.: Podnoszenie
efektywnosci organizacji. PWE, Warszawa 2000, s. 36-37.

4 Sowards D.: Learn to learn as an organization. Contractor, June 2007, p. 65.

5 Por. Hammer M., Santon S.: Reengineering trwalej przewagi konkurencyjnej. Neumann Management Institute,
Warszawa 2003.
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pracy i komorek organizacyjnych w wigksze struktury jest przynalezno$s¢ do okreslonych
procesoOw. Procesy obejmuja natomiast dziatania zwigzane z zaspokajaniem okreslonych
potrzeb klientow. Podejscie procesowe charakteryzuje si¢ nastepujacymi cechami®:
— Koncentruje si¢ na ciggu dziatan, a nie wybranych aspektach funkcjonowania organizacji.
— Przyjmowana jest perspektywa analizy ,,od zewnatrz do wewnatrz”, polegajaca na
przyjeciu oczekiwan klienta jako punktu wyjscia.
— Kwestionowane sg dotychczasowe zatozenia, dotyczace wykonania i dostarczania
produktu.
— Analizowane 1 usprawniane sg przede wszystkim relacje mi¢dzy podsystemami
organizacji, a nie tylko w ramach poszczeg6lnych funkcji czy wydzialow.
— Wpykorzystywane sg przy analizie zespoly miedzyfunkcjonalne, w skiad ktorych
wchodzg przedstawiciele poszczeg6lnych wydzialdow zaangazowanych w proces.
Zdaniem M. Hammera i1 S. Stantona organizacja zarzadzana procesowo stanowi
optymalna forme organizacyjna dla nieustannie zmieniajacego sie $wiata’. W ostatnich latach
podejscie procesowe zwrocito uwage zaréwno teoretykow, jak 1 praktykow zarzadzania na
analize podejmowanych dziatan w kontekScie tworzenia wartosci dla klienta oraz

poszukiwania Zrodet przewagi konkurencyjne;.

3. Pojecie efektywnosci organizacji

Efektywno$¢ nalezy do podstawowych kategorii oceny dzialalno$ci organizacji, jednak
w praktyce pojawiajg sie znaczne rozbieznoéci w jej definiowaniu®. W literaturze przedmiotu
mozna spotkaé rézne podejécia do interpretacji tego pojecia, wedlug ktorych efektywno$é jest to’:
— W ujeciu ekonomicznym — relacja pomigedzy rezultatami a naktadami wyrazanymi
przez podstawowe miary, takie jak: produktywno$¢, wydajnos¢, rentownos¢ itd.
— W yjeciu celowosciowym — ocena stopnia realizacji przyjetych celow organizacyjnych
z uwzglednieniem aspektu ekonomicznego; jest to koncepcja wywodzaca si¢

z prakseologii.

6 Obloj K.: Strategia organizacji. W poszukiwaniu trwalej przewagi konkurencyjnej. PWE, Warszawa 2007, s. 369-
370.

7 Hammer M., Santon S.: How process Enterprises Really Work. Harvard Business Review 1999, November-
December, p. 118.

8 Szersza analiza pojecia “efektywno$é” przeprowadzona zostala przez, miedzy innymi B. Ziebickiego (por.
Zigbicki B.: Efektywnos$¢ a jakos¢ w sektorze publicznym, [w:] Potocki A. (red.): Spoleczne aspekty
przeobrazen organizacyjnych. Difin, Warszawa 2007, s. 332-336) czy R. Matwiejczuka (por. Matwiejczuk R.:
Zarzadzanie marketingowo-logistyczne. Warto$¢ i efektywno$¢. C.H. Beck, Warszawa 2006, s. 77-104).

9 Ziebicki B.: Efektywno$¢ a jako$¢ w sektorze publicznym, [w:] Potocki A. (red.): Spoteczne aspekty
przeobrazen organizacyjnych. Difin, Warszawa 2007, s. 333-334.
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— W yjeciu systemowym — ocena stopnia wykorzystania zasobéw organizacyjnych oraz

tworzenia okreslonych relacji z otoczeniem.

— W ujeciu kompleksowym — zdolno$¢ organizacji do osiggania swoich celow

operacyjnych; podejscie to uwzglednia zar6wno wujecie systemowe, jak
1 celowosciowe; w praktyce proponowane sg zroznicowane szczegdtowe koncepcje
oceny efektywnos$ci, uwzgledniajace rozne jej aspekty.

We wspodlczesnych podejsciach do oceny efektywnosci organizacji szczegodlng uwage
zwraca si¢ na uwzglednienie réznych obszaréw jej funkcjonowania i skorelowanie
podejmowanych dziatan. Najczesciej ocena efektywnoS$ci organizacji powigzana jest $cisle ze
strategia firmy i1 jej odpowiednig realizacja. Zatem, dazenie do poprawy efektywnos$ci
organizacji nalezy rozpoczyna¢ od dobrze sformulowanej strategii, ktoérg powinny, zdaniem
K. Obtoja, cechowaé!’:

— Intelektualna prostota — kilka kluczowych elementéw, dajacych przedstawic¢ si¢ na

diagramie i szczegoétowo opisane wdrozenie na poziomie operacyjnym.

— Zewngtrzna spojnos¢ — dopasowana do trendow rynkowych, sytuacji w otoczeniu

og6lnym i celowym.

— Wewngtrzna spdjno$¢ — programy operacyjne powinny pozostawa¢ w dodatnim

sprzezeniu zwrotnym (wzajemnie uzupetniac si¢ 1 wspomagac).

— Komunikatywno§¢ — strategi¢ nalezy wyjasni¢ pracownikom, aby mogla by¢

zaakceptowana.

W literaturze przedmiotu prezentowane sa rozne podejscia do oceny efektywnosci
organizacji, uwzgledniajace rdzne jej aspekty. W tabeli 1 przedstawiono zestawienie
wybranych koncepcji oceny efektywnosci zaproponowanych przez réznych autorow.

Najbardziej popularng koncepcja wieloaspektowej oceny efektywnos$ci organizacji jest
obecnie, zaproponowana przez R.S. Kaplana i D.P. Nortona, zrownowazona karta wynikéw
(Balanced Scorecard). Efektywno$¢ okreslana jest tu jako stopien realizacji strategii firmy
1 rozpatrywana w czterech perspektywach: finansowej, operacyjnej, rynkowej i rozwojowe;.
Formutujac cele strategiczne, nalezy dobraé, odpowiednio ze sobg skorelowane, mierniki
oceny dla wszystkich czterech perspektyw. Stosowanie tego podej$cia, w zamysle autorow,
wymusza na menedzerach kompleksowe podej$cie do organizacji i zwrdcenie uwagi na

rownomierny rozwdj firmy'!.

10 Obtoj K.: O zarzadzaniu refleksyjnie. MT Biznes, Warszawa 2007, s. 67-69.
! Kaplan R.D. Norton D.P.: Strategiczna Karta Wynikow. Jak przelozy¢ strategic na dzialanie. PWN, Warszawa
2001, s. 27-29.
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Tabela 1
Zestawienie wymiarow efektywnosci organizacji wedlug wybranych autorow
J.L. Price M. Holstein- M. Bielski R.S. Kaplan M. Hammer
D. Lawless Beck D.P. Norton
— Produktywnosc¢ Wydajnosé Wymiary: Perspektywy: Czynniki dotyczace
— Morale Sprawno$é — Rzeczowy — Finansowa realizacji procesu:
— Konformizm Kompetencyjnos¢ |— Ekonomiczny — Klienta — Project
— Elastycznos¢ Funkcjonalno$¢ |- Systemowy — Procesow — Wykonawcy
— Instytucjonalizm Morlanos$é — “Polityczny” wewngtrznych — Wiasciciel
— Stabilno$é Komunikatywno$ (relacji — Rozwoju — Infrastruktura
¢é z otoczeniem) — Mierniki
Rownowaga — Polityczny Zdolnosci
ekologiczna (efektywnosc¢ organizacyjne:
polityczna) — Przywddztwo
— Behawioralny — Kultura
organizacyjna
— Kompetencje
— Nadzor

Zrodto: Hammer M.: The Process Audit. Harvard Business Review, April 2007, p. 112-121;
Zigbicki B.: Efektywno$¢ a jakos¢ w sektorze publicznym, [w:] Potocki A. (red.):
Spoteczne aspekty przeobrazen organizacyjnych. Difin, Warszawa 2007, s. 332-336

Model oceny efektywnos$ci organizacji, koncentrujacy si¢ na realizowanych procesach,

zaproponowany przez M. Hammera, zaprezentowany zostanie szerze] w dalszej czesci

artykutu.

Ciekawe podejscie do oceny efektywnos$ci organizacji zaproponowali G.A. Rummler

i A.P. Brache!2. W modelu tym przyjeto, Ze organizacja jest systemem i realizowane sa w niej
rozne procesy przebiegajace pomiedzy poszczegdlnymi obszarami organizacji, a szczegolng
uwage zwrocono na konieczno$¢ skorelowania dzialah w calej organizacji oraz
wyeliminowania problemow pojawiajacych si¢ w zakresie powigzan miedzyfunkcjonalnych.
W prezentowanej przez nich koncepcji efektywnos$¢ organizacji badana jest w uktadzie
dwuwymiarowym — poziomu organizacji oraz potrzeb efektywnosci. W wymiarze poziomu
organizacji uwzglednia sie!’:

— poziom calej organizacji — nacisk potozony na relacje miedzy podstawowymi
elementami organizacji a rynkiem, na ktorym dziata; czynniki wplywajace na
efektywnos$¢: strategia, cele ogoélnoorganizacyjne i metody ich pomiaru, struktura
organizacyjna, sposob wykorzystania zasobow,

— poziom procesu — wykonywanie pracy, sposob przepltywu wynikow przez organizacje;
efekty powstaja z migdzywydzialowych procesow przeptywajacych przez organizacje,

takich jak: opracowywanie nowych produktow, proces zaopatrzenia, proces produkciji,

12 Rummler G.A., Brache A.P.: Podnoszenie efektywnos$ci organizacji. PWE, Warszawa 2000.
13 Tamze, s. 43-46.
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proces sprzedazy, proces dystrybucji, proces fakturowania, proces $ciggania
naleznosci,

poziom stanowiska pracy — pracownicy zatrudnieni na poszczegolnych stanowiskach
pracy realizuja czynnosci, sktadajace si¢ na procesy; do zmiennych wptywajacych na
efektywno$¢ naleza: metody rekrutacji i awansowania, zakresy zadan i obowiazkow,

stosowane standardy pracy, przekazywane informacje zwrotne, nagrody i szkolenia.

Na drugi wymiar — potrzeb efektywnos$ci, wplywaja wyniki uzyskiwane na kazdym

poziomie organizacji, a sktadaja sic na nie'*:

cele, okre§lone za pomocg standardow odzwierciedlajacych oczekiwania klientow,
dotyczacych np.: jakosci, ilosci, terminu dostarczania i czasu realizacji oraz kosztu
produktu oraz ustugi,

sposoby zaprojektowania — struktura organizacyjna, zorganizowanie procesu
1 stanowiska pracy — wymagaja niezbednych elementow skonfigurowanych w sposob,
ktoéry umozliwi efektywna realizacje celow;

sposOb zarzadzania — kazdy z trzech poziomoéw analizy efektywno$ci wymaga

odpowiedniego sposobu zarzadzania, ktory pozwala na realizacj¢ celow.

W efekcie, wyrdznia si¢ dziewig¢ zmiennych wplywajacych na efektywno$¢ organizacii,

ktore przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2
Zmienne wptywajace na efektywno$¢ organizacji
Potrzeby efektywnosci
Cele Sposob Sposdb

zaprojektowania zarzadzania
.. | Poziom organizacji | Cele organizacji Projektowanie Zarzadzanie
% organizacji organizacja
g Poziom procesu Cele procesu Projektowanie Zarzadzanie
:3 procesu procesem
E‘ Poziom stanowiska | Cele stanowiska Projektowanie Zarzadzanie
-% pracy pracy stanowiska pracy stanowiskiem
A pracy

Zrédto: Rummler G.A., Brache A.P.: Podnoszenie efektywnosci organizaciji, PWE,

Warszawa 2000, s. 46

14 Tamze, s. 46.
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Mozna zatem stwierdzi¢, ze skuteczne zarzadzanie efektywnos$cia wymaga
odpowiedniego sformutowania celow, zaprojektowania oraz zarzadzania kazdym z trzech
poziomOw: organizacji, procesu oraz stanowiska pracy, przy czym wszystkie te poziomy sa
wspotzalezne, np. stanowisko pracy nie moze by¢ wlasciwie opisane bez zrozumienia
procesoOw, w ktore jest zaangazowane. Kazda proba zdefiniowania celow organizacji bez
powiazania ich z procesami oraz systemem efektywnosci pracownikéw skazana jest na

porazke.

4. Model Dojrzalosci Procesu i Przedsi¢biorstwa (PEMM)

Dla sprawnosci dziatania organizacji nalezy zadba¢ o odpowiedni poziom realizowanych
procesow. Specyfika ich przebiegu powoduje pojawienie si¢ wielu trudnosci organizacyjnych,
szczegolnie w obszarach migdzyfunkcjonalnych. Koncentrujac si¢ na zapewnieniu
sprawnosci przebiegu procesu, czgsto trudno jest zidentyfikowaé przyczyny pojawiajacych sie
probleméw. Interesujace podejscie do analizy, projektowania i1 modyfikacji procesoéw
zaproponowal, w postaci Modelu Dojrzatosci ProcesoOw 1 Przedsiebiorstwa (Process and
Enterprise Maturity Model, PEMM), Michael Hammer. W modelu tym wyr6zniono dwie
grupy czynnikéw determinujacych sprawna realizacje procesu':

— czynniki umozliwiajace realizacj¢ procesu oraz

— zdolno$ci organizacyjne.

Pierwsza grupa czynnikoéw wskazuje, na ile proces moze poprawnie funkcjonowac
w dhuzszym czasie. Zaliczono do nich:

— Projekt — obejmujacy catosciowe podejscie do opisu sposobu realizacji procesu,
poprzez stopien sprecyzowania celu, znajomosci oczekiwan klientdow oraz zakres
przygotowanej dokumentacji.

—  Wykonawcoéw — wiedza i umiejetnos$ci pracownikdw uczestniczacych w realizacji
procesu, a takze ich stopien samodzielnos$ci 1 otwarto$ci na wprowadzanie zmian.

— Wiasciciela — osobe ponoszaca odpowiedzialno$¢ za proces i1 jego rezultaty,
z uwzglednieniem jej pozycji w hierarchii organizacyjnej, zakresu wladzy
1 odpowiedzialnosci.

— Infrastrukturge — stosowane systemy informatyczne wspomagajace realizacj¢ procesu

oraz sposoby zarzadzania zasobami ludzkimi.

'S Hammer M.: The Process Audit. Harvard Business Review, April 2007, p. 112-121.
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Mierniki — wykorzystywane w przedsiebiorstwie sposoby pomiaru wynikéw oraz
zestaw wskaznikow wykorzystywanych do oceny efektywnosci procesu, a takze

umiejetnosci ich stosowania w praktyce.

Nie wszystkie organizacje s3 przygotowane do wykorzystania tych, wymienionych

wcezesniej czynnikow umozliwiajacych realizacje procesu. Przedsigbiorstwa, ktore to potrafia,

posiadaja kluczowe zdolnosci organizacyjne, przejawiajace si¢ poprzez:

Przywodztwo — wspieranie przebiegu procesu przez kadre¢ kierownicza, poziom
$wiadomosci realizowanych procesow.

Kulture uwzgledniajaca koncentracje na kliencie, prace zespotowa, odpowiedzialno$¢
osobistg i wole zmian.

Kompetencje — niezbedne umiejetnosci w zakresie projektowania procesow,
przejawiajagce si¢ poziomem wiedzy i umiejetnosci pracownikow w zakresie
zarzadzania procesami, a takze stosowana w organizacji metodologia wprowadzania
zmian w tym obszarze.

Nadzér — obejmujacy mechanizmy zarzadzania ztozonymi projektami i inicjatywami
w ramach stosowanego modelu procesu, podzialu odpowiedzialnosci oraz stopnia
integracji procesow zaroOwno wewnatrz firmy, jak 1 z uwzglednieniem dziatah

podejmowanych przez klientéw.

W tabeli 3 przedstawiono narzedzie badawcze wykorzystywane do diagnozy

realizowanych procesow, ich oceny oraz usprawniania.

Wykorzystujac narzedzie przedstawione w tabeli 3, w odniesieniu do kazdego

analizowanego procesu, dokonuje si¢ oceny stopnia dojrzatosci procesu (poziomy P1-P4)

oraz organizacji (poziomy E1-E4), z uwzglednieniem podanego zestawu czynnikow. Dzieki

tak przeprowadzonej analizie mozna stwierdzi¢, ktore aspekty realizowanego procesu sg

prawidlowe, ktore natomiast wymagaja poprawy i w jakim stopniu.
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Tabela 3

Ocena dojrzato$ci procesow i organizacji za pomocg modelu PEMM

Ocena dojrzatosci

Procesow

Organizacji

Elementy oceny

Poziom dojrzatosci

P1 | P2 |P3 | P4

Elementy oceny

Poziom dojrzatosci

El | E2 | E3 | E4

Cel Swiadomo$é
F O
é Kontekst E Dopasowanie
g 5
* | Dokumentacja E Zachowanie
~ | Wiedza g Styl
=
Z Umiejetnosci Praca zespotowa
5
E Zachowania é Koncentracja

> | na kliencie

Tozsamos¢ 5 | Odpowiedzialnos¢
i Y
8 Dziatania Stosunek
2 do zmian
§ Zakres wiedzy @ Ludzie

>

Systemy E Metodologia
S informatyczne %
é N
| Systemy Model procesu
= zarzadzania
2 zasobami o~

ludzkimi Q
g | Definicja g Odpowiedzialno$é
% Zastosowanie Integracja

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie Hammer M.: The Process Audit. Harvard Business
Review, April 2007, p. 116-121
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Zakonczenie

Aby organizacja mogta sprosta¢ dynamicznie zmieniajagcym si¢ wymogom otoczenia,
a takze oczekiwaniom wtascicieli, menedzerowie muszg dbac o jej efektywnos¢. Niezbedne
staje si¢ wypracowanie, na potrzeby organizacji, modelu oceny jej efektywnosci oraz
wprowadzenie mechanizméw, umozliwiajagcych jej permanentne monitorowanie oraz
gwarantujacych oczekiwany poziom. W tym celu wskazane bytoby w kazdym wymiarze
przyjetego modelu:

— wprowadzenie odpowiednich celéw ich miar, odpowiednio ze sobg skorelowanych,

— analizowanie na biezaco osigganych wynikéw; w przypadku stwierdzenia luki miedzy
wynikami a stawianymi celami nalezy identyfikowac ich przyczyny oraz podejmowac
odpowiednie dziatania korekcyjne,

— tworzenie banku informacji, ktére powinny by¢ wykorzystywane przy podejmowaniu

decyzji oraz statym podnoszeniu efektywnos$ci organizacji.
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