










14.02.2001 

התפתחות החשיבה הניהולית בתקופות שונות
בכל תקופה רואים את התפתחות החשיבה הניהולית כמו צוותי איכות ה- T.Q.M. בכל זרם בחשיבה נשאר משהו בתהליך ואיתו מתקדמים הלאה.

בתחילת המאה העשרים, המהפכה התעשייתית, הארגון הכלכלי עובר מבתי המלאכה הקטנים למפעלים גדולים, בתי חרושת מתקבצים סביב מכונות ולהפעלתן צריך לגייס אנשים וכו'. אז גם התחילה החשיבה הקפיטליסטית להפיק את המירב מההון והשאלה המרכזית הינה: כיצד מייצרים יעילות כלכלית? ומתוך זה נגזרת השאלה איך מגדירים את הפריון? ועבור מה האנשים יעבדו אצל בעל הון זה או אחר.

מדברים על מהפיכת המיכון - מתחילות להיווצר מכונות והאדם מתחיל לשרת את המכונה. 

החשיבה התפתחה באנגליה ובארה"ב. באנגליה היה תעשיין בשם אורוויק. טען שיש לתת הרבה רווחה לעובדים ותנאים פיזיים טובים יותר. בית מדרשו של טיילור. מדובר במהנדסים ששלטו במכונות, והטרידה אותם בעיית הפריון ואיך לייצר תנאים מרווחים לעובדים להפיק יותר פריון. חקר זמן ותנועה להתאים את האדם למכונה כדי לא לעצור את תנועת המכונה. קצב העבודה, איזה פעולות, הסדר שלהם ולייצר כלים ואמצעים לאנשים כדי שיוכלו לעבוד באופן תקין (תורתו של טיילור). האחריות היא על בעל ההון, הדרכה של האנשים וסיפוק תנאי העבודה הסביבתיים לעובדים. ברעיון שלו היא הגישה ההנדסית המאוד מדויקת אמפירית והתשובה תתאים בד"כ לאדם הממוצע. כל עובד מתוגמל באופן ישיר ביחס ישיר לייצור שלו (שנים 1911 תקופת טיילור).

הנרי פיול דיבר באופן כללי על ניהול - הצורך לחלוקת עבודה מאוד ברורה בין ממונה לבין כפיף. כל עובד יודע מי המנהל הישיר שלו, קשר בין סמכות לאחריות ונושא הסמכות נגזר מהמיקום שלו בארגון.

על פי פיול המשימות הניהוליות מתחלקות:

תכנון

ארגון

תאום / הכוונה

פיקוח ובקרה
בכל משימה בארגון כמו כספים, כ"א, הון, ציוד צריך תכנון, ארגון, תיאום והכוונה, פיקוח ובקרה. ארגון = אמצעי. על מנת לייצר תפוקה לייצר הון ויעילות כלכלית.

ב- 1920 מתפרסם המודל של מקס וובר "האידיאל טיפוס הבירוקרטי".

מקס ניתח מה נעשה בארגונים גדולים כמו כנסיה, צבא ויחידות הממשל.

העקרונות על פיהם הארגונים הגדולים עובדים כדי להיות יעילים. מסתבר שאין ארגון שמאופיין בכל הפרמטרים ובכל הפרופילים. אין ארגון שהוא אידיאל.

הנחת העבודה היא - לעבוד לפי היגיון לעבוד יעיל ורציונלי.

מודל בירוקרטי = מדובר בחלוקת עבודה (מודל בירוקרטי)




רציונלי

מהפיכת המיכון




יעיל

ניהול מתחיל להיתפס כמקצוע.

הטיפוס הבירוקרטי אומר:

1. חלוקת עבודה ומומחיות, התמקצעות Merit System.

2. מערכת סמכות ברורה מלמעלה למטה היררכיה ברורה.

3. ארגון המתבסס על חוקים ונוהלים וביסוס על סטנדרטיזציה.

4. היחסים והקשרים בין האנשים הינם בתוקף א_פרסונליים.

מתייחס לסביבה יציבה ורמת ודאות מאוד נמוכה. ומשרת מסות במימדים רבים.

יחידות מתמחות יוצרות אינטרסים מקומיים וענייניים למקצוע.

בארגון תמיד יש מתחים, עד כמה אני אוכל להיות רגיש לקולגה שמתמחה בנושא אחר ולהבין את הצרכים של האחרים.

ההתמחות בארגונים הגדולים יוצרים בעיה. נוצרת דיפרנציאציה ואחר כך צריך לעשות אינטגרציה.

הערה: בעבודה יש להשתמש במושגים הנלמדים בכיתה.

התרגיל עמוד אחד או שניים, חשוב הניתוח והסתכלות חכמה ולא ורבלי.

לדוגמא מנתחים ארגון מאפיינים אותו במונחים של בירוקרטיה, המאפיינים השפיעו, הגבילו וכו'.

תרגיל: לפי טיילור מודעת דרושים למנהלים.

דיבור שוטף, כושר גופני שמאפשר ערכים ותנועה במהלך X שעות ויכולת הדרכה.

טיילור היה מפרק את העיסוק, ועל פי העיסוק היה בוחר את האנשים בתנאים פיזיים חזקים.

ב- 1930 הייתה מהפיכה גדולה בעקבות מהפיכה טיילוריסטית. בחב' בל (חברת טלפונים בארה"ב) התחיל מחקר וניסו אם ע"י רמת התאורה השפיעה על הייצור ואכן גם כאשר עשו חושך הפועלים המשיכו לעבוד לא השפיע על הייצור.

עשו ניסויים נוספים בתנאים פיזיים קשים וזה לא השפיע על רמת התפוקה. 

מחקר "הוטורן" מניפולציה על השכר שעות העבודה וכו'. גם שמרעים את התנאים שום דבר לא משפיע על הפריון ואז התחילו להשתמש בפסיכולוגים ועצם ההשתתפות של האנשים שהשתתפו בניסוי מדדו את עצם ההשתתפות נתנה לאנשים משהו וגרמה להם שביעות רצון בכך שלקחו חלק בדבר חשוב. טיב החוויה וטיב הקשרים בין העובדים לבין עצמם ובין אלו שהשתתפו בניסויים. משפיע מאוד מרכזי הוא איך האנשים מתנהגים בסביבת העבודה.

אח"כ בודדו קבוצות קטנות והושיבו פסיכולוג לצפות ולבדוק מה מתרחש. גילו את התופעה של הנורמות הקבוצתיות. יש עובד שבלט יותר והקבוצה מנעה ממנו לרוץ קדימה ולעומת זאת הקבוצה גוננה על העובד החלש והאיטי. והתיישרו על משהו ממוצע. הקבוצה פיתחה נורמות להגן על חבריה. כלומר הקשרים בין העובדים והיחסים ביניהם גורמים לתפוקה גדולה יותר. הגורמים החברתיים חשובים ביותר ומכאן יצאה:

אסכולת יחסי אנוש = 1930 - 1940.

שביעות רצון העובד משפיעה עליו ועל תפקודו. יחסי אנוש ודינמיקה קבוצתית - אסכולת יחסי אנוש בעיקר דיברה על פתוח תקשורת נכונה במקום העבודה בעיקר בין מנהלים ועובדים.

אסכולת יחסי אנוש רחוקה מדמוקרטיה ולא חופשית בעיקר נותנים דגש בין הממונה לקבוצת העבודה שלו, הוראות בהירות ומשוב על אופן הביצוע. כתוצאה מזה התחילו לפתח סדנאות תקשורת למנהלים לתקשר נכון בקבוצה.

מתחילה להתפתח הפסיכולוגיה ההומניסטית של אברהם מסלו. התורה מחפשת את התנאים שגורמים לאדם להיות מאושר. סולם הדרכים המפורסם של מסלו.























































































































































































מאסלו אומר תייצרו עיסוקים מעניינים תנו משוב והערכה לעובדים ואח"כ הגשמה עצמית שהיא משהו אינסופי.

תיאוריית מק גרייגור - נוצרה בתקופת המרכסיזם.

תיאוריית X





תיאוריית Y
1. הנחות עבודה מנהלים.



1. עבודה חלק מטבע האדם.

2. אנשים לא אוהבים לעבוד וימנעו מעבודה
2. אנשים מונעים מבפנים ליעדים שהציבו

   ככל יכולתם.




   לעצמם ומחויבות ליעדים שמתגמלים








   אותם (תגמול כספי, הערכה, משוב)

3. תפקידם לשלוט לכוון ולאיים על מנת לפעול
3. בתנאים ידידותיים אנשים מעונינים

   על פי המטרות של המפעל.


   באחריות.

4. רוב האנשים אוהבים להיות מונהגים ולא
4. האנשים יכולים להיות חדשניים בפתרון

    לקחת אחריות.




    הבעיות.

מנהלים עם תפיסות מונחים של X יצרו תנאי עבודה בהתאם, יסתכלו על הדברים בצורה טיילוריסטית.

לעומת תפיסות מונחים Y יצרו תנאי עבודה שונים. יש כאן מהפך שחל מגישה של יחסי אנוש לגישה של משאבי אנוש. אסכולה שהתפתחה בעקבות הנחות של תיאוריה Y לתת אמון באדם, ליצור יחסים ידידותיים לאדם לא יהיה גבול לתרומה של העובד למקום העבודה שלו, אנשים חדשניים יצירתיים ומיצוי פוטנציאל אנושי אינסופי.

ליקרט 4 אוריינטציות ניהוליות
1. ליקרט חילק את האוריינטציות הניהוליות ל- 4 סוגים:

2. נצלנית.

3. נדיבה.

4. הווצרותית.

5. שתפנית.

תיאוריה נצלנית כמו תיאוריה X מתייחסת לאדם כאדם כלכלי מניע כלכלי לא חשוב לו התקשורת ויחסוך רק בכסף מניע.

הגישה הנדיבה אין אמון בבני אדם, קרובה לגישה יחסי אנוש קיים תקשורת בין מלמעלה למטה. זה משהו שמתחייב. לא ניתן להפעיל אנשים כמכונות. צריך להתייחס להיבט האנושי. תהיה נדיב והוגן כלפי אנשים.

גישה הווצרותית דומה לתיאוריה  Y אמון בסיסי באנשים רעיון למצות את הגורם האנושי דרך תהליכי תקשורת במקום העבודה.

הגישה השתפנית מושג של צוות Team ומדברים על תקשורת בשני הכיוונים, מלמעלה למטה ומלמטה למעלה, שיתוף פעולה.

יש התפתחות בין 4 האוריינטציות אבל לא בצורה ליניארית.

משפחה





פנאי





עבודה





צרכים פיזיים, רעב, אויר.





צרכי בטחון בעבודה (קביעות, שכר)





צרכי השתייכות (צרכים חברתיים)





צרכי הערכה (אגו - Ego)





הגשמה עצמית








