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הילה – 054-200252
שינוי ארגוני

אירוע – טרנספורמציה 2000.

חברת אנרגיה שהייתה מונופול.

סיבת השינוי 

שינוי בסביבה המשפטית / תחיקתית.

איך הם פועלים?

1. דיונים וחשיבה של ההנהלה הבכירה.

2. קונספציה מוסכמת ברמת ההנהלה.
3. פניה לייעוץ חיצוני.
4. "התערבות". סקרים/ בחינה/ איסוף מידע.
5. סיכום ממצאים והחלטות על צעדי פעולה (שיתוף העובדים ותקשורת).
6. להתחיל ליישם את השינויים.
I. תהליך ההפשרה, התנתקות מהמצב הקיים.
II. "מעבר"

III. התייצבות במצב החדש.

תהליך של שינוי ארגוני מבחינת התכנים.



 




תוכן


תהליך


התהליך הוא ממצב של מונופול למצב של תחרות – מחירים ותחרות זה שם המשחק "Price Shop".
שינוי שקשור 
בצמיחה.

בקיטון - Down Sizing.

1. צעדי הפעולה:

2. התייעלות.

3. פיטורים.

4. צמצום תחנות שירות.

5. שיפור יכולת מו"מ.

לאנשים קשה לחיות באי וודאות ובעמימות, כי יש לנו צורך גדול של שליטה.

במצבי שינוי צריכים משאבים (כסף, זמן, נפשיים).

חשש מכישלון.

ברמת הפרט מדברים על הצד הקוגניטיבי






התנהגותי

רגשי

שינוי "מסדר 1" - כמו למידה ממעגל ראשון.

אירוע 


משוב, רואים מה הפער בין המצב הרצוי למצוי.

אירוע


תיקון


מצב חדש


משוב

פער

הרבה דברים מתרחשים גם ברמה הלא פורמאלית מעצם היות הארגון גדול.

שינויים "מסדר 2" - יותר רחבים.

ארגון מחליט שהוא צריך לצמוח תוך זמן קצר או שהוא נכנס לדור חדש של טכנולוגיה.

כאן יש שינוי בבסיס הקונצפטואלי.

בתהליך של שינוי אנו נפרדים ממשהו כדי לקבל משהו אחר.

אינטרסים של עובדים שיכולים להיפגע כתוצאה של שינוי:

עצמה והשפעה בארגון (מעמד, תנאים, קשרים חברתיים, השפעה מקצועית).

ישנה התיישנות ידע - כניסה של מחשבים ביטלו מקצועות ישנים והכניסו מקצועות חדשים.

עולה השאלה, מתי יתיישר הקו בין הותיקים לעובדים החדשים ולכן האינטרס של הפרט הוא להלחם על המצב הקיים.






שינוי





"רווחים"

"מחירים"







מה נמצא בסיכון?

ארגונים משטיחים את עצמם כי רמת התלות שלהם במומחי תוכן, גדלה.

כיום מתפתח במקביל לערוץ הניהולי, ערוץ מקצועי (זה בולט במיוחד בהייטק).

חשוב ליצור תהליכי תקשורת ולשתף אנשים, כדי ליצור אמון החל מרמת הפרט בין עובד ומעביד ובין קבוצות.

כאן יכולה להיווצר התנגדות לשינוי כתוצאה מחוסר אמון.

כשבאים לתכנן שינוי בארגון, צריך לזהות את מאזן הרווח וההפסד כתוצאה מהשינוי.

לפעמים ההתנגדות לשינוי היא כתוצאה של אי הבנה.

חשוב שנעשה את ההבחנה בין רמת הפרט, הקבוצה והארגון. צריכה להיות ביניהם זיקה ויחסי גומלין באופן ברור.

שינויים פנימיים זה מעבר של אנשים בין תפקידים שונים וזה מביא איתו חלוקת עבודה שונה ושכתוצאה מכך קונפליקטים בין העובדים.

תהליך של שינוי מתוכנן:
ישנם שני מצבים:

מה קל להשיג

מה חשוב להשיג (בעל השפעה).

השפעה קטנה או השפעה גבוהה.

חשוב                 קל

(השפעה)  
מאוד
קשה

קטנה



X

גבוהה


?!


בתהליך פיילוט עושים את השוני על יחידה קטנה ובה עושים את כל השינויים ושם מפיקים את הלקחים.

         

          נתחיל משינויים שקל מאוד להשיג אותם ובמומנטום של ההצלחה אפשר להמשיך לדברים גדולים.

?! הדברים בעלי ההשפעה הגדולה בדרך כלל קשים ליישום, אבל נחפש משהו שהוא לא נורא קשה לביצוע ויצור איזה שהוא מומנטום חיובי.

1. השינוי - דיאלקטיקה, מתוכנן.

2. חדשנות מול הרצון להימנע משגיאות.

3. חשיבה לטווח ארוך לעומת השגת מטרות מיידיות.

4. גמישות מול עבודה של חוקים ונוהלים.

5. שיתוף פעולה מול מצבים של תחרות.

6. התמחות לעומת סוג מסוים של אופורטוניזם (התנסות).

7. הוצאות בכלל לעומת האיכות (האם כל ההוצאות עומדות בפרופורציה מול האיכות שנקבל).

שלב ההערכה - מה הושג, איך הושג וכמה הושג.
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