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Wprowadzenie

Idea Performance Management stanowi obecnie nadrzgdny motyw efektywnego za-
rzadzania w krajach rozwijajacych si¢, wiodacego prym na tle wyzwan wspotczesnej ewo-
luujacej gospodarki. Kwestia trudnosci i dylematéw pojawiajacych si¢ przed jednostkami
determinuje progresje ich zaangazowania w poszukiwanie nowoczesnych, a zarazem sku-
tecznych sposobdw ich rozwigzywania. Sztuka zarzadzania nie polega bowiem wylgcznie
na urzeczywistnianiu kolejno po sobie nastepujacych procesoéw, ale przede wszystkim na
dazeniu do uzyskania wysokiej jakosci rezultatow, co obowigzuje zar6wno w obrebie sek-
tora prywatnego, jak i publicznego.

Powszechnie, Performance Management jest uznawane za metode stuzacg szacowa-
niu oraz poprawie efektywnos$ci dziatan zasobdéw ludzkich w ich miejscu pracy. Na ideg t¢
przypada kilka kluczowych zagadnien, stanowiacych podstawe jej implementacji, w tym:
zestaw uprzednio zatozonych celow organizacyjnych i jednostkowych, monitorowanie
otoczenia pod wzgledem zmian i wyzwan, system motywacyjny pracownikow, szkolenie
kadry, sukcesywna ocena wydajnosci oraz rozwoj sity roboczej'. Takowy proces, wspoma-
gajacy skuteczne zarzadzanie zasobami ludzkimi, zaktada uzyskanie wysokiego poziomu
wydajno$ci w aspekcie catej organizacjiZ.

' R. Luecke, B.J. Hall: Introduction, [w:] Performance Management, Measure and Improve The Effec-
tiveness of Your Employees, Harvard Business Press, Massachusetts 2006, s. XI.

2 M. Armstrong, A. Baron: An overview of performance management, [w:] Managing Performance:
Performance Management in Action, Chartered Institute of Personnel and Development Publishing, Lon-
don 2005, s. 2.
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Performance Management w kontekscie skutecznego zarzadzania

Motywem przewodnim koncepcji Performance Management jest przewodzenie pro-
cesem planowania oraz realizacja strategii motywacyjnych, zorientowanych na przeobra-
zanie potencjatu pracownikéw w realng jakos$¢. Z uwagi na wiclowymiarowo$¢ obszarow,
w ramach ktérych uzyteczno$¢ owego potencjatu jest diagnozowana, niezwykle istotnej
wagi nabiera jego konwersja i eksploatacja w pragmatyczng warto$¢, ktora realizowana
jest za posrednictwem Performance Management®. Problem wydajno$ci, poruszany wraz
z sukcesywnym postepem globalizacji doprowadzit do wielu reform sektora publiczne-
go na catym $wiecie, ktore obj¢ty zardwno zmiane samej jego koncepcji, jak i transfor-
macj¢ terytoriow jednostek samorzadowych. W wielu regionach przyjat forme strategii,
identyfikowanych jako prywatyzacja jednostek sektora publicznego, wdrazanie do ich
dziatalno$ci metod rynkowych czy reorientacja nastawienia podmiotow do zmian, co
niejednokrotnie doprowadzito do poréwnywania owego procesu z koncepcja New Public
Management.

Zasadniczo, w kontek$cie idei Performance Management panuje przekonanie, ze
stanowi ono kluczowy punkt odniesienia w zarzadzaniu jednostkami sektora publiczne-
go. Szerokie ramy teoretyczne oraz do§wiadczenie wielu panstw w tym zakresie kreuje
postrzeganie owego systemu jako procedujacego interpretowanie celow, kluczowych dla
zarzgdzania w jednostkach samorzadu terytorialnego®. Wspotczesne podejécie jednostek
sektora publicznego do Performance Management jest rozbiezne z pogladami dotyczacymi
tradycyjnej biurokracji. Pozycje zwarte donoszg, iz nie jest ono nastawione wylacznie na
poprawe efektywnos$ci danego podmiotu, ale réwnocze$nie zwraca uwagg na mozliwosé
zobrazowania prawdziwosci realizowanych dziatan publicznych®. Literatura przedmiotu
wskazuje na przetomowo$¢ i1 obligatoryjnos¢ owej koncepcji w kontek$cie wypracowania

3 'W ramach poruszanego aspektu, autor zwraca uwage na mylne utozsamianie Performance Manage-
ment z systemem oceny wydajnosci (performance appraisal system) i traktowanie ich jako synonimow.
Ten drugi definiuje bowiem jako pojedyncza aktywnos¢, wykorzystywana do oceny poziomu wydajnosci
pracownikow poprzez odniesienie si¢ do uprzednio uzyskanych w tym zakresie parametrow. Jako sprzecz-
nos$¢, Performance Management z kolei ujmuje w konteks$cie zintegrowanej dziatalnosci, ukierunkowa-
nej na uznanie zarzadzania wydajno$cia jako nadrzednego systemu zarzadzania dana organizacja. Por.
S.S. Kandula: Introduction, [w:] Performance Management, Strategies, Interventions, Drivers, Prentice
Hall of India Private Limited, New Delhi 2006, s. 5. Literatura przedmiotu, rozrézniajac owe pojecia,
wskazuje na silng korelacje wystgpujaca pomigdzy owymi systemami, w ramach ktoérych ocena wydajno-
Sci petni funkcje sktadowej Performance Management, gdzie stanowi jedynie proces ewaluacji przeszlego
iprzyszlego poziomu wydajnosci, nastawionego na: przekazywanie wynikow menedzerom i pracownikom
nizszych szczebli, pomoc w podejmowaniu decyzji w zakresie promowania i nagradzania pracownikow,
dostarczania informacji o umiej¢tnosciach pracownikéw. Por. A E. Schwartz: Overview, The Performance
Management System, [w:] Performance Management, Appraisal and Meeting, A.E. Schwartz & Associ-
ates, Massachusetts 2006, s. 29.

4 W. Van Dooren, G. Bouckaert, J. Halligan: Introduction, [w:] Performance Management in The Public
Sector, Routledge, New York 2010, s. 4-5.

5 D.P. Moynihan: 4n Era of Governance by Performance Management, [w:] The Dynamics of Perfor-
mance Management, Constructing, Information and Reform, Georgetown University Press, Washington
2008, s. 4.
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wysokiej, indywidualnej, tudziez organizacyjnej skutecznosci zarzadzania. Wykreowanie
pozadanego poziomu efektywnosci jest mozliwe jedynie dzieki czynnikowi ludzkiemu,
jednakze sam wlasciwy sposob zarzadzania owymi zasobami, odpowiedni przeptyw in-
formacji pomiedzy nimi oraz ch¢é kreowania osobistej skutecznosci pracownikow nie jest
w stanie na trwate udoskonali¢ poziomu zarzadzania. Catkowita i permanentna jego popra-
wa wymaga wdrozenia Performance Management®.

Implementacja Performance Management do dziatalnosci jednostek publicznych pro-

wadzi do wygenerowania kluczowych korzysci, tj. celow, wsérdd ktorych wyrdznia sie:

a) cel strategiczny — wynika z powigzania celéw calej jednostki z indywidualnymi
celami jej pracownikéw. W tym kontekscie wdrozenie Performance Management
sukcesywnie umacnia sit¢ powigzan pomi¢dzy planowaniem a osigganiem za-
miardéw’;

b) cel administracyjny — Performance Management stanowi istotng determinante
w zakresie podejmowanych decyzji administracyjnych wobec pracownikow. Decy-
zje te najczesciej dotycza kwestii wzrostu ptac, rotacji pracownikow, identyfikacji
najbardziej i najmniej wydajnych jednostek?;

c

~—

cel komunikacyjny — dos§wiadczenia z zakresu zastosowania Performance Mana-
gement donosza, iz jest ono idealnym narzedziem komunikacji. Z jednej strony
bowiem dostarcza poszczegélnym indywiduom informacji na temat tego, na ile
skutecznie realizuja oni swoje zadania, z drugiej z kolei przekazuje wiedzg o ob-
szarach wymagajacych usprawnienia’;

d) cel rozwojowy — priorytet wlasciwego zastosowania systemu Performance Mana-
gement stanowi dwukierunkowa komunikacja. Sprzezenie zwrotne, wyodrgbniane
w jej ramach, to kluczowy element komunikacji, ktory umozliwia menedzerowi
szkolenie pracownikow, a tym samym poprawe ich wydajnosci. Pozwala na defi-
niowanie silnych i stabych stron organizacji oraz przyczyn niskiego poziomu jako-
$ci danej jednostki'?;

¢ Zaprezentowany powyzej poglad wyraza niemoznos¢ skupienia si¢ na poprawie funkcjonowania jed-
nostki bez przeprowadzenia oceny jej kondycji, ktéra stanowi podstawe do podjecia okreslonych dziatan.
Realna progresja wydajnosci wymaga bowiem wdrozenia dtugofalowego procesu Performance Manage-
ment, wyrazajacego skomplikowang procedur¢ postepowania, obejmujacego m.in. szczegotowg diagnoze
i adekwatng reakcj¢ na uzyskane wyniki. Por. L.R. Cardy, B. Leonard: The Performance Management
Process, An Overview, [w:] Performance Management, Concepts, Skills and Exercises, Second Edition,
M.E. Sharpe, Inc., New York 2011, s. 3.

7 S.E. Jackson, R.S. Schuler, S. Werner: Conducting Performance Management, [w:] Managing Human
Resources, Cengage Learning, Ohio 2011, s. 315.

8 D.K. Bhattacharyya: Performance Appraisal, [w:] Performance Management Systems and Strategies,
Dorling Kindersley Pvt. Ltd., New Delhi 2011, s. 57.

° J.E. Edwards, J.C. Scott, N.S. Raju: Performance Appraisal and Feedback Programs, [w:] The Human
Resources Program-Evaluation Handbook, Sage Publications, Inc., California 2003, s. 169.

1 P.G. Aquinas: Learning and Performance Management, [w:] Organizational Behaviour, Concepts,
Realities, Applications and Challenges, Excel Books, New Delhi 2008, s. 147.
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e) cel obstugi organizacyjnej — wyraza zasade adekwatnego dopasowania pracow-
nikow do poszczegélnych dziatan. Postuluje umiejetnos$¢ definiowania jednostek
pod katem posiadanych przez nich kwalifikacji, w tym potencjatu czy zdolnos$ci
personalnych'!;

f) cel dokumentacyjny — wygenerowane na podstawie wdrazanego systemu dane ja-
ko$ciowe umozliwiaja ocene doktadnosci dopasowania uprzednio przyjetych stan-
dardow i klasyfikacji instrumentéw do uzyskanych wynikow!'2,

Za fundament szeroko pojmowanej idei Performance Management uznaje si¢ fak-
tyczny pomiar wydajno$ci danego podmiotu, tj. Performance Measurement, obrazujacy
zlozony proces, w ramach ktérego osoby do tego upowaznione diagnozuja prace kadry (po-
przez pomiar, tudziez poréwnanie z dotychczas obowigzujacymi standardami), dokumen-
tujg wyniki i przekazujg je poszczegolnym szczeblom. Owe dziatania, stanowigce zaréwno
podstawe samego Performance Measurement, a zarazem wchodzace w sktad Performan-
ce Management, szczegdlowo obejmuja procesy z zakresu: synchronizacji i czestotliwosci
diagnoz, wyboru oséb odpowiedzialnych za przeprowadzanie diagnoz, wyboru procedur
pomiarowych, przechowywania i dystrybucji uzyskanych wskaznikéw ,,wydajno$ciowych”
oraz rejestrowania wykorzystywanych metod".

Literatura przedmiotu traktuje Performance Measurement jako zestaw wskaznikow
wykorzystywanych w celu ilosciowej oceny efektywnosci i skutecznosci podejmowanych
dziatan. Wyraza mozliwos$¢ poprawy kondycji jednostki. Ocenia poziom, na jakim znajduje
si¢ badana jednostka i kierunek, w ktérym powinna podazaé¢ w celu osiagnigcia progre-
su. Spetnia ponadto rol¢ narzedzia o charakterze behawioralnym, dostarczajacego wiedzy
o kwestiach najistotniejszych dla osiggnigcia przyjetych zatozen'.

Zdaniem J. McDavida i L. Hawthorn projektowanie i stosowanie dziatan Performan-
ce Measurement jest postrzegane jako czgs$¢ wieloaspektowej strategii wdrazania systemu
Performance Management, wspomaganego m.in. poprzez dostarczanie danych wyniko-
wych z zakresu pomiaréw programow i polityki organizacyjnej. Performance Measure-
ment w ramach poruszanego aspektu stuzy wzbogacaniu fazy raportowej i sprawozdawczej

' K. Aswathappa: Performance Appraisal and Job Evaluation, [w:] Human Resource and Personnel
Management, Text and Cases, Fourth Edition, Tata McGraw-Hill Publishing Company Limited, New
Delhi 2005, s. 228.

12 H. Aguinis: Why Implement a Performance Management System, An Expanded view of Performance
Management, [w:] Performance Management, Putting Research into Action, red. JW. Smither, M. London,
John Wiley & Sons, Inc., San Francisco 2009.

13 Termin ,,pomiar wydajnosci” (Performance Measurement) pojawia si¢ w literaturze przedmiotu row-
niez pod nazwa oceny wydajnosci, tj. Performance Appraisal. Por. RW. Griffin, G. Moorhead: Motivating
Employee Performance Through Rewards, [w:] Organizational Behavior, Managing People and Organi-
zations, 10" Edition, Cangage Learning, Ohio 2011, s. 154-155.

14 P. Taticchi, A. Asfalti, F. Sole: Performance Measurement and Management in Smes: Discussion of
Preliminar Results from an Italian Survey, [w:] Business Performance Measurement and Management,
New Context, Themes and Challenges, red. P. Taticchi, Springer, Heidelberg 2010, s. 3.



Strategiczna karta wynikow... 663

Performance Management, bezposrednio wpltywajac przy tym na kreowanie i modyfiko-
wanie celow i zamierzen strategicznych danej jednostki®.

Rozwazania zawarte w dalszej czg¢$ci niniejszej publikacji koncentrujg si¢ na zagad-
nieniu metod stosowanych w ramach Performance Measurement, wobec ktorych najwigk-
sza rola przypada na Balanced Scorecard.

Balanced Scorecard jako narzedzie zarzadzania jednostka samorzadu terytorialnego
w mySl koncepcji Performance Measurement

Okres ostatniej dekady to poczatek inicjacji nowoczesnych metod oceny skuteczno-
$ci funkcjonowania firm, takich jak Activity Based Costing (Rachunek Kosztow Dziatan),
Throught Accounting czy Shareholder Value Analysis (Analiza Wartos$ci dla Akcjonariu-
szy). Na szczeg6lng uwage zasluguje jednakze zainteresowanie srodowiska biznesowego
nowymi ramami pomiarowymi, w tym zwlaszcza Balanced Scorecard (strategicznej karty
wynikow) tudziez Business Model Exellence. Badania przeprowadzone przez amerykanska
firme¢ Gartner z koncem XX wieku sugerowaty zastosowanie Balanced Scorecard do oce-
ny wydajnosci biznesowej w 70% zdefiniowanych podmiotow. Inna podstawa empiryczna
(wygenerowana przez firme¢ konsultingowa Towers Perrin) wskazata na wzrost zaintereso-
wania owg koncepcja w konteks$cie poprawy funkcjonowania zarzgdzania jednostek w XXI
wieku!s.

Najwigkszy dylemat systemu Performance Management stanowito finansowe po-
dejscie do owej koncepcji, w ramach ktorego miejsca nie znajdowalo wykorzystanie ob-
szernych, wieloptaszczyznowych informacji na temat zmian istotnych z punktu widzenia
wdrazanej strategii. Poruszane tre$ci zaprezentowaly silng reakcj¢ naukowcow i praktykéw
w postaci metod poruszajacych wspomniang kwestie, wobec ktorych wyrozniajaca stata sie
przytoczona Balanced Scorecard". Z uwagi na fakt, ze w literaturze przedmiotu to wlasnie
Balanced Scorecard jest uznawana za szeroko rozumiang forme Performance Measure-
ment oraz sposob koordynowania zarzadzania'®, to jej po§wigcono ponizsze rozwazania.

Wyznaczanie wizji, misji i opracowywanie na ich podstawie strategii w dobie licznych
przemian organizacyjnych, finansowych czy technicznych, stanowi priorytet podmiotéw
usytuowanych zaré6wno w ramach sektora prywatnego, jak i publicznego, w ktorych zamia-

15 J.C. McDavid, L.R.L. Hawthorn: Using and Sustaining Performance Measurement Systems, [w:] Pro-
gram Evaluation and Performance Measurement, An Introduction to Practice, Sage Publications, Inc.,
California 2006, s. 340.

16 A. Neely: Business Performance Measurement: Unifying Theories and Integrating Practice, 2" Edi-
tion, Cambridge University Press, New York 2007, s. 1.

17" A. Halachmi: Performance measurement is only one way of managing performance, ,International
Journal of productivity and performance management, Performance measurement and performance man-
agement” 2005, Vol. 54, No. 7, Emerald Group Publishing Limited, UK, s. 506.

18 C. Stenzel, J. Stenzel: Performance Measurement and Management Systems, [w:] From Cost to Per-
formance Management, A Blueprint for Organizational Development, John Wiley & Sons, Inc., New Jer-
sey 2003, s. 257.
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rze lezy che¢¢ dopasowania si¢ do wyzwan wspdlczesnego §wiata. Najistotniejszy problem
wobec poruszonego aspektu dotyczy braku umiej¢tnosci dopasowania kierunku wspomnia-
nych zatozen, tj. wizji i strategii, adekwatnie do dziatan pracownikow.

Balanced Scorecard w pozycjach zwartych pojawita si¢ jako pojgcie sprawdzonego
i skutecznego narzedzia, stuzacego do zdobywania, opisywania i przeobrazania niemate-
rialnych aktywow w realng warto$¢ dla udzialowcow danej organizacji i zarazem jako
proces umozliwiajacy pomys$lne wdrozenie zréznicowanych strategii w podmiotach ta-
kowe posiadajacych. Koncepcja ta, wykreowana przez R. Kaplana i D. Nortona zaktada
przeksztaltcanie strategii organizacyjnej na wydajnosciowe cele, mierniki, zatozenia i ini-
cjatywy'.

Fenomen idei Balanced Scorecard polega na mozliwosci interpretacji wizji i strategii,
przy wykorzystaniu jej zatozen, wykreowanych na bazie obrazowania strategii organiza-
cyjnej w postaci celow mapy strategicznej, przy jednoczesnym ich pomiarze. W trakcie
owego dtugofalowego procesu podejmowania decyzji, wystgpuje zdecydowanie mniejszy
nacisk na kontrole¢ finansowa, ujmowang w kontekscie Balanced Scorecard jedynie w stop-
niu umiarkowanym. Idea ta wyraza bowiem gtéwnie translacje elementow, kluczowych dla
osiagnigcia zatozonych celow strategicznych?.

Reinterpretacja wspomnianej strategii przyjmuje posta¢ miernikéw wydajnosci, ktore
powinny by¢ zaré6wno sukcesywnie monitorowane, jak i wykorzystywane do oceny pozio-
mu sukcesu implementacji wizji i strategii. Ow dhugotrwaty proces jest determinowany
przez cele i mierniki, definiowane w czterech korelujacych ze soba fundamentalnych per-
spektywach Balanced Scorecard, mianowicie:

finansowej,
klienta,

— proceséw wewnetrznych,

— rozwoju pracownikow?!.

Pierwsza z powyzej zobrazowanych, tj. perspektywa finansowa, stuzy poprawie ren-
townosci 1 ocenie ryzyka z perspektywy udziatowcow??. Uwzglednia zalezno$¢ pomiedzy
celami finansowymi i pozostalymi zatozeniami jednostki. Postuluje, ze gléwnym celem or-
ganizacji jest kreowanie majatku, mierzonego jako wynik osigganych celow finansowych.
Jest jedyna z perspektyw, ktora finansuje misje i cele organizacyjne®. Perspektywa klienta

19 P.R. Niven: Preface, [w:] Balanced Scorecard Step-By-Step, Maximizing Performance and Maintain-
ing Results, Second Edition, John Wiley & Sons, Inc., New Jersey 2006, s. XII.

20 P.R. Niven: Introduction to The Balanced Scorecard, [w:] Balanced Scorecard, Step-By-Step for Gov-
ernment and Non-Profit Agencies, John Wiley & Sons, Inc., New Jersey 2011, s. 19.

2l P.R. Niven: The Current State of The Balanced Scorecard, [w:] Balanced Scorecard Diagnostics,
Maintaining Maximum Performance, John Wiley & Sons, Inc., New Jersey 2005, s. 13.

22 R.S. Kaplan, D.P. Norton: Creating The Strategy-Focused Organization, [w:] The Strategy Focused
Organization, How Balanced Scorecard Companies Thrive In The New Business Environment, Harvard
Business School Publishing Corporation, Boston 2001, s. 23.

3 M. Nair: What is Balanced scorecard?, [w:] Essentials of Balanced Scorecard, John Wiley & Sons,
Inc., New Jersey 2004, s. 22.
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jest ukierunkowana na pomiar satysfakcji klientéw oraz ich jako$ciowe wymagania w od-
niesieniu do produktéw badz ustug dostarczanych w ramach danego podmiotu®*. Perspek-
tywa procesOw wewnetrznych bierze pod uwage oceng dzialan realizowanych wewnatrz
jednostki, wérdd ktorych kluczowe miejsce zajmuje weryfikacja produktow i ustug firmy,
w tym ich jako$ci, czasu dostawy, przebiegu dystrybucji, ponadto ocena wizerunku jed-
nostki, procedur produkcyjnych czy czasu produkcji®*. Ostatnia z perspektyw, mianowicie
rozwoju pracownikow, jest zorientowana na poprawe konkurencyjnosci rynkowej organiza-
cji, ktorej progres odbywa si¢ m.in. przy zastosowaniu wlasciwych systemow motywacyj-
nych pracownikow, szkolen, programéw lojalno$ciowych etc.2

Literatura przedmiotu poza teoretycznym wymiarem Balanced Scorecard traktuje
réwniez jego praktyczny aspekt, gdzie interpretuje wizj¢ organizacji na kazdym mozliwym
szczeblu, obrazuje strategi¢, umozliwiajac oceng zaangazowania pojedynczych jednostek,
tudziez umozliwia skoncentrowanie uwagi jednostki na realizacji przyjetych zatozen?.

Podsumowanie

System Performance Measurement, wyodrebniony w konteks$cie koncepcji Perfor-
mance Management, na przestrzeni ostatnich lat budzi najwigksze zainteresowanie jako
innowacja menedzerska, szczeg6lnie z punktu widzenia petnionej przezen roli, jaka jest
organizacyjno-informacyjny zwiazek pomiedzy planowaniem a kontrolg jednostki na
poziomie organizacyjnym, czego nie dostarcza zadna z opracowanych dotad koncepcji.
Powodow wdrozenia owej idei jest wiele, jednakze zastosowanie w jej ramach Balanced
Scorecard powszechnie uznaje si¢ za niezwykle korzystne dla funkcjonowania danej orga-
nizacji. Za kluczowe determinanty jej implementacji uznaje si¢ m.in.: szybkie tempo funk-
cjonowania jednostki na rozwijajacych si¢ rynkach, wysoka dynamike progresu badanego
podmiotu, ch¢¢ uzyskania jednolitej kultury wewnatrzorganizacyjnej, zmiang¢ kluczowych
zatozen jednostki czy zmiang organow kierowniczych®.

24 Ch. Hannabarger, R. Buchman, P. Economy: The ABC'’s of Balanced Scorecard, [w:] Balanced Score-
card Strategy for Dummies, Your plain-English guide to all the basics Balanced Scorecard for busy execu-
tives and managers, John Wiley & Sons, Inc., Indiana 2011, s. 11.

% S. Biazzo, P. Garengo: Measuring Business Performance: The Balanced Scorecard Model, [w:] Per-
formance Measurement with the Balanced Scorecard, A Practical Approach to Implementation within
SMEs, Springer, Heidelberg 2012, s. 14.

% Z.Sekuta: Struktura wynagrodzenia, [w:] Struktury wynagradzania pracownikow, Oficyna a Wolters
Kluwer business, Warszawa 2011, s. 242.

27 D. Wedzki: Przestanki i istota analizy wskaznikowej sprawozdania finansowego, [w:] Analiza wskaz-
nikowa sprawozdania finansowego, Tom 2, Wskazniki finansowe, Oficyna a Wolters Kluwer business,
Warszawa 20009, s. 59.

2 S. Tonchia, L. Quagini: Introduction, [w:] Performance Measurement, Linking Balanced Scorecard
to Business Intelligence, Springer, Heidelberg 2010, s. XI.

» K. Grochowski: Strategiczna Karta Wynikoéw narzedziem wspierania konkurencyjnosci w branzy
logistycznej, [w:] Organizacje komercyjne i niekomercyjne wobec wzmozonej konkurencji oraz wzrastajq-
cych wymagan konsumentow, red. A. Nalepka, Wyzsza Szkota Biznesu National-Louis University w No-
wym Saczu, Nowy Sacz 2007, s. 267.
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W odniesieniu do tresci zawartych w niniejszej publikacji, nie ulega watpliwosci, ze
prawidtowos¢ funkcjonowania kazdej jednostki warunkuje jej sukces na tle catego sektora,
bez wzgledu na jego prywatny czy publiczny charakter. Z uwagi na fakt, jakim jest mnogos¢
zmian i wyzwan wspotczesnej gospodarki, istotne jest wykorzystanie szeregu dostepnych
mozliwos$ci, jakimi sa metody czy techniki oceny skuteczno$ci dziatalnos$ci owych pod-
miotow. Koncepcja Performance Management, ktéra wyraza takows ideg, a zarazem stoso-
wanie w jej ramach modelu Balanced Scorecard stanowi dostowny wyraz przedstawionej
problematyki. Powinna zatem na dobre zagosci¢ w §wiadomosci organdéw kierowniczych
dazacych do poprawy kondycji zarzadzanych przez nich jednostek.
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Streszczenie

Rozwazania zaprezentowane w niniejszej publikacji zostaly skupione na problematyce efek-
tywnosci zarzgdzania podmiotami, zarowno w kontekscie jednostek sektora prywatnego, jak i pub-
licznego, ktore pomimo zrdéznicowanej specyfiki dzialan maja ten sam cel, polegajacy na dostarcza-
niu produktow badz ustug swoim klientom (obywatelom). Poczatkowe tresci artykutu odnosza si¢
do idei Performance Management, rozumianej jako system poprawy funkcjonowania organizacji.
Prezentuja kwesti¢ pojgcia owej koncepcji, wskazujac na wysoka skutecznos¢ i korzysci wynikajace
z jej zastosowania oraz zagadnienie pomiaru wydajnosci, stanowiace jej fundament. Tematyka Per-
formance Measurement, poruszona w kolejnej czgsci publikacji, okresla Balanced Scorecard jako
kluczowy model, stuzacy wlasciwemu pomiarowi realizowanych przez podmioty dziatan. Definiuje
w tym aspekcie jego termin oraz kreujace go perspektywy. Konkluzja niniejszego artykutu zwraca
uwage na znaczenie owych modeli w odniesieniu do efektywnej dziatalnosci, ktadac szczegdlny
nacisk na wzrost $wiadomosci menedzerow w tym zakresie.

BALANCED SCORECARD AS A TOOL FOR PERFORMANCE MANAGEMENT
Summary

The considerations presented in this publication focus on the effectiveness of units manage-
ment, both in terms of private and public sector units, which despite different specificity of their ac-
tivities, have the same purpose, namely providing products and services to their customers (commu-
nity). The first part of the article is dedicated to the idea of Performance Management, understood as
a system of organization’s functioning improvement. It presents this concept, pointing out its high ef-
ficacy and advantages of its application, and also shows the issue of Performance Measurement, con-
sidered to be the foundation of Performance Management. The performance measurement thematic
in next part of the publication defined Balanced Scorecard as crucial model for correct measurement
of units’ activity. In this aspect it defines its term and perspectives creating it. The conclusion of this
article brings attention to the significance of these models in the context of effective activity and
focuses on the increase of managers awareness in this area.



