








02/05/2001

המבחן יחולק ב- 16/05

להגיש אותו ב- 23/05 עד השעה 15:00.

עבודות להגיש עד ה- 03/06 בשעה 17:00.

בפגישה הבאה יש להגיש את האירוע על טרנספורמציה.

תרבות ארגונית (מה היא אמורה לשרת ואיך זה מתבצע בפועל)

הצגת התרגיל של שולי, דליה ושירה.

התרגיל על בנק לאומי.

ערך - * רווחיות.
* תחרותיות.

* מצוינות. 

* צניעות.

קידום על פי כישורים.

נורמה - אסור לקבל מתנות מלקוחות.


  תגמול על הצעות שיפור.


  שת"פ בין הועד וההנהלה.


  צמצום קונפליקטים.

שפה -  אובליגו, פק"מ, פק"ל וכו'

סמל + לוגו.

התנהגויות – שיתוף עובדים בהחלטות, פעילויות חברתיות, סמינרים, הרצאות, מפגשים.

מטאפורה – משפחה.

פתיחת סניפים במשך כל השבוע.

הטמעה של טכנולוגיות.

טקסים – "יובל", חגים, העלאות בדרגה, פרסים.

כנס הדרכה.






האם הנורמה עדיין משרתת את אותם ערכים ואותן מטרות.

שקט תעשייתי כערך של נורמה.

לפעמים ישנם ערכים שמצהירים עליהם, אך לא תמיד זה בא לידי ביטוי בשטח.

יש תרבות של כל הארגונים בענף – נניח כל הבנקים.

יש תרבות ייחודית לבנק מסוים.

ישנן תת תרבויות – בהתאם לסוג היחידה.

לפעמים ניתן לזהות תת תרבויות בולטות בתוך הארגון.


שינויים ארגוניים כתוצאה מהחדרת טכנולוגיה חדשה.

כוח 1

כוח 2
שליטה

לכידות

שליטה – הפרספקטיבה הביקורתית. בסופו של דבר ישנה איזו שהיא מניפולציה של השכבה החדשה שמנסה להשתית את הערכים שנראים לה, על המערכת.

יש מאבק כוחות של הקבוצה השלטת שדרך התהליך התרבותי הופכת את השליטה שלה לנורמה.

יש אומרים שזה למעשה המשך של הגישה של יחסי אנוש.

שיין (חוקר בהרווארד) – אומר שבסופו של דבר, מנהל יכול להשפיע על תרבות הארגון שלו ע"י כך שהמסרים בארגון שלו יעברו ב- 5 מישורים.

1. על מה המנהל נותן תשומת לב.

2. מהי תגובת המנהל במצבי משבר.
3. המנהל כמודל. תמיד מהווה דוגמא.
4. על מה מקצים את משאבים כולל זמן, כסף וכו'.
5. על פי מה אתה בוחר את האנשים שלך ועל פי מה אתה מוציא אותם מהמערכת. קריטריונים לגיוס / פיטורים וכד'.
אוריינטציה לנוהלים, ללקיחת סיכונים, לתוצאות.

המפגש הראשוני עם העובדים. הארגונים צמצמו את הדגש על הנוהלים והגבירו את הדגש על הסיכונים והתוצאות.

שינוי


למידה


תרבות

אין שינוי ללא למידה, למידה יוצרת שינוי, יש קשר בין הדברים.

(כאן בא הסיפור של עידית ירקוני על חברת רשפים תקשורת.)

שינוי בארגונים

כיום השינויים נכפים על הארגונים, אך ישנם גם מקרים שהשינויים יזומים.

צריך לזהות את השלבים ומשך הזמן של כל שלב.

ישנו מצב מוצא – מצב קיים.

מצב קיים


 מצב עתידי

א.

ב.

ג.

כאשר נכנסים מוצרים חדשים לשוק או כאשר לקוחות עוברים ממוצר אחד לאחר. יש מערך של לחצים על מה שקורה במצב הקיים והוא מתחיל להתערער ואז יש תקופת ביניים שבה מתחילים לבנות או לייצר משהו חדש ואז יש שוב התייצבות על מצב חדש.

ישנה מטאפורה של הליכה במדבר – עד כמה בני ישראל היו צריכים להשתנות במדבר כדי להפוך לעם. ההשתנות מעם של עבדים עד להיותם בני חורין וההליכה במדבר הייתה תקופת מעבר.

חוסר יכולת של ארגון לזהות בזמן נתון את המשבר שבו הוא נתון. המשברים יכולים להיות כאשר יש לחצים בסביבה, או שלא מתרגמים נכון את מה שקוראים.

זה יכול להיות גם מעזיבה בלתי מתוכננת של מנהלים שהארגון לא היה יכול לצפות מראש.

למשל לפני מלחמה, חיל המודיעין אמור להזהיר את המדינה ממצב שעשוי או עלול להשתנות.

לפעמים גם שינוי אחד קטן יכול להשפיע על מכלול המטרות של הארגון.

הסיכוי של ארגון להצליח בתהליכי שינוי הוא לזהות מהר איך תהליכי ארגון משפיעים על האסטרטגיה.

        זמן

































 מרחב













הפעולה






  תגובה

בזמן ארוך יש יותר מרחב פעולה ויותר אופציות לפעולה וככל שהזמן קצר יותר מרחב הפעולה קטן יותר.

עצמת השינוי


טווח הנושאים המשתנים

	רחב
	מצומצם
	קצב, תכיפות



	שינוי "מסדר 2"

(הנחות יסוד)
	תפנית דרמטית
	גבוה

	Recreation
	התאמה
	נמוך




התאמה – תהליך נשלט מדורג ללא מהפיכות.

תפנית דרמטית – הקצב והעצמה מאוד גבוהים. לדוגמא: השינויים בנסד"ק.

שינוי "מסדר 2" – כלומר שינוי בהנחות יסוד. במצב העתידי יהיה דבר שונה לגמרי ממה שהתחלת בו.

Recreation – כללי המשחק משתנים במגוון רחב של נושאים בגלל משהו שמתרחש בארגון. שינוי במבנה הארגוני Reengineering.

תרבות ארגונית: לחבר את הדרך של העובד הבודד לכלל הארגון.





הארגון בונה את התרבות שלו בהלימה.








