הגישה הפורמלית

מקס וובר- המודל האידיאלי של הבירוקרטיה

וובר בחן את הצבא הפרוסי ואת הכנסיה הפרוטסטנטית ובנה מודל ארגוני שמאפיניו:

1. היררכיה- מדרג סמכויות, על מנת להגיע למעלה חייבים לטפס בשלבי הסולם.
2. חלוקת עבודה- חלוקה אנכית, המחלקת את הארגון לפי משימותיו:

1. חלוקה לפי סוג המוצר- ריכוז של מוצרים מאותו הסוג למחלקה. לדוגמא- מחלקת הלבשה.

2. חלוקה לפי לקוחות- מטרתה לתת שירות ללקוח לפי מאפייניו האישים. לדוגמא- לקוחות עסקיים.
3. חלוקה לפי אזור גיאוגרפי- הטלת אחריות ניהולית לפי אזורים בכדי לענות על צרכים ספציפיים. לדוגמא- מחוז צפון.
4. חלוקה פונקציונלית- חלוקה לפי התפקיד והתכנים. לדוגמא- משרד החינוך.
5. ארגון יכול לשלב מספר סוגים של חלוקות עבודה.
3. פרופסיונליות- סמכויות פורמליות שמקורן במדרג ההיררכי ומוקנות לאדם מעצם השתייכותו לארגון. וובר מבדיל בין סוגי סמכויות:

1. סמכות כריזמטית-המנהיג שואב את הלגיטימציה מתוך הכריזמה שלו, קבוצה לא מפותחת. 

2. הסמכות המסורתית- שליטה באמצעות מועצת זקנים או אדם אחד הנעזר בצוות יועצים אשר מקבלים טובות הנאה מהמנהיג ומסייעים לו לשלוט. בעל הסמכות המסורתית שואב את הלגיטימציה לסמכותו מזכות אבות או מאמונת הכפיפים בנורמות שהוא מייצג, פירושו של דבר שהסמכות חיצונית למנהיג. 

3. הסמכות הלגיטימית רציונלית (סמכות פורמלית)-סמכות זו מושתת על אמונה בחוקיותן של תקנות נורמטיביות אשר נקבעו בתהליך מסוים הנחשב בעיני השליט והנשלטים לנכון, כמו כן, הממונה נחשב לאדם שהגיע למשרתו בזכות כישוריו וניסיונו. מתוקף סיבות אלה שואב השליט את הלגיטימציה לשלטונו. הצוות המנהלי הקשור לדפוס זה של סמכות נקרא "בירוקרטים". הסמכות כאן נחלקת לשני סוגים: * סמכות פיקודית אשר מקורה במיקום בהיררכיה (אנשי קו). *סמכות תפקודית אשר מקורה בכישוריו של האדם (אנשי מטה). 
4. נהלים ותקנים.

* וובר מבחין בין 2 סוגי בירוקרטים: 

1. בירוקרט מקצועי- עובד בארגון ומקצועו הוא בירוקרטיה (ניהול, פקידות וכו').

2. מקצוען בירוקרטי- בעל תעודה מקצועית העובד בשירות הבירוקרטיה (עו"ד בפרקליטות המדינה).  

לדידו של וובר נושא הנאמנות הוא מאוד מהותי והוא עלול להיות בעייתי אצל הבירוקרט מהסוג ה2, משום שהוא עלול להיות נאמן למקצוע יותר מאשר לארגון.

הניהול המדעי/טיילור

* טיילור ביסס את ההסבר הארגוני דרך התנהגותו הראציונלית של העובד, כשבמרכז עומדים מושגי הרווח וההפסד.

* טיילור קבע הנחה לפיה ישנה התאמה מלאה בין מטרות העובדים למטרות ההנהלה, הזדהות העובד עם מטרות ההנהלה- הגדלת הרווחים. 

* תרומתו העיקרית הינה שיש להניע את העובד על מנת להשיג את מטרות העובד/הנהלה.

* הביקורת על טיילור היא שהוא תופס את האדם כבורג במכונה. 

גישת העקרונות/ גוליק, ארוויל ופיול

* מערכת עקרונות ומאפיינים אוניברסלית, המגדירה ארגון פורמלי.

העקרונות:

1. אחדות הפיקוד- לכל כפוף מנהל 1 שנותן הוראות.

2. טווח הפיקוד- מס' האנשים הנמצאים תחת פיקוחו של המנהל (כתלות ברמה הניהולית, מקצועיות העובדים וכו').
המאפיינים:

1. תכנון  2. ארגון  3. עבודת צוות  4. הדרכה, הכוונה  5. תיאום  6. דיווח  7. תקצוב

הגישה הבלתי פורמלית (גישת יחסי האנוש)

* האסכולה החלה להתפתח בשנות ה-30. בעקבות המשבר הכלכלי היתה אווירה של התמוטטות חברתית. המצב עורר שינוי במדיניות הכלכלית והחברתית של המדינה,והיא החלה לדאוג לתושבים. במקביל החלה להתפתח אסכולה חברתית חדשה, גישה ניהולית פחות נוקשה אשר התייחסה לצרכים הפסיכולוגיים של האדם ולא רק לצורכי הארגון.

* האסכולה מאמינה כי טיפול בבעיות האנשים יביא לפתרון בעיות הארגון. לפיכך היא עוסקת בפסיכולוגיה חברתית של אנשים, קבוצות בארגון, ערכים וכו'. 

* הגישה רואה את הארגון כמע' חברתית בעלת חלקים התלויים זה בזה, כל שינוי משפיע.

* לארגון יש שתי תפוקות מרכזיות (ולמנהלים 2 סוגיות ניהוליות):

1. הארגון מייצר שירותים ותוצרים. (ומכאן שהמנהלים צריכים לבצע בצורה הולמת את תהליכי היצור והפקת השירות).

2. הפצת שביעות רצון בקרב חברי הארגון (ייצור גורמי שביעות רצון אצל העובדים). 

* ניסויי האותורן (1927) שבדקו מה יגביר את הפריון אצל העובדים. בתום היסויים הבינו החוקרים כי יש מע' יחסים בלתי פורמלית בתוך הארגון (דינמיקה קבוצתית, גיבוש, מנהיגות וכו') אשר משפיעה על התפוקה של העובדים בארגון.

הומניזם ארגוני/ מאסלו והרצברג

* הגישה מאחדת בין האדם הכלכלי של הגישה הקלאסית, לבין האדם החברתי של הגישה הבלתי פורמלית ומתייחסת לאדם ככלכלי חברתי. 

* מאסלו מדבר על מס' צרכים בסיסים של האדם, אשר יש לספק לעובד בארגון (הסדר הכרחי):

1. קיום פיזי- הבסיס
2. ביטחון- ביטחון פיזי, קורת גג, ההרגשה שבמקום העבודה לא יאונה לו רע.

3. צורך חברתי- גיבוש חברתי ואינטרקציה.
4. צורך בהערכה- התייחסות להשקעתו של העובד.
5. הגשמה עצמית- ראש הפירמידה.
* הרצברג מיין את חלוקתו של מאסלו לשתי קבוצות:

1. הצרכים ההומוגניים הפיזיים (קיום פיזי וביטחון)

2. צרכים חברתיים אישיים (חברתי הערכה והגשמה עצמית.
* התפקיד החשוב של מנהל הוא להכיר את עובדיו ולדעת לספק את צורכיהם בכדי להניע אותם בצורה הטובה ביותר. הודות להומניזם הארגוני יש כיום יועצים ופסיכולוגים ארגונים.

הגישה המודרנית

* הגישה התפתחה עקב ההתפתחויות בחברה- עיור, תיעוש, מעבר לכלכלת כסף ועוד. 

1. התפיסה לארגון צריכה להיות אינטגרטיבית- יש לבדוק ולחקור את כל הממדים בארגון.

2. שימוש בשיטות כמותיות- בכדי לחקור את הארגון יש להשתמש בכלים כמותיים (תצפיות, דו"חות הערכה וכו').
3. יחסי ארגון סביבה- הארגון כמע' פתוחה המשפיעה והמושפעת מהסביבה.
גישת הניהול המדעי/ טילור
* הגישה התפתחה בעקבות השינויים שחלו בעולם: מעבר לייצור המוני והתפתחות הטכנולוגיה והתחבורה. 

* המפעל עמד במשימות חדשות ונוצרו צרכים חדשים:

1. עם התרחבותו של המפעל גדלה חלוקת העבודה, נוצרו יותר תפקידים והללו דרשו ההתמקצעות.
2. בעלי מפעלים שקיבלו זאת בירושה לא התאימו בהכרח לניהול המפעל. הם שכרו אנשים שינהלו במקומם את המפעל ונוצרה שכבה חברתית חדשה- מנהלים מקצועיים.
* טיילור טען כי יש לבצע מחקרים מצטברים על מנת לשכלל ולשפר את שיטות הניהול והקים את התנועה לניהול מדעי. טיילור האמין כי ברגע שהאינטרס של העובד ושל המפעל יהיו זהים, העובד יעבוד יותר טוב והתפוקה תהיה מקסימלית. הוא האמין כי עובד אשר לא נותן את המקס' הוא חוטא וכי ניהול כושל מעודד את העובד לחטוא. 

* מטרת על- תפוקה מרבית.

*מטרות משנה- א. הגברת יעילות העובד  ב. הגברת כמות העבודה במפעל  ג. צמצום השביתות.

* עיקרי התיאוריה:

1. חקר זמן ותנועה- מחקר כבסיס למדיניות הניהולית.

2. שיטות לתגמול והמרצת עובדים- תמריצים כספיים לעובדים בכדי להגדיל את התפוקה.
3. מבנה פונקציונלי של הארגון- שימוש במומחים, במנהלי עבודה פונקציונלים ע"מ לפקח על העובדים, להדריך אותם וכו' (אנשי רוחב לצד אנשי הקו).
* הביקורת על טיילור- התמקדות הגורמים הרציונלים והתייחסות לעובד כבורג. הדבר יצר תחושת ניכור אצל העובדים, ניצול מצד המנהלים אשר גרם להתאגדויות עובדים (דבר שטיילור ניסה למנוע).

הארגון

* מאפיינים בסיסים  הקיימים בכל ארגון וארגון:

1. ארגון זוהי מע' מלאכותית הנוצרה מתוך החלטה להקימה על מנת להשיג מטרה מסוימת. 

2. ארגון נוצר כדי לתפקד כמסגרת קבועה.
3. ארגון נוצר סביב מטרה וברגע שהיא אינה רלוונטית יותר או שמשנים מטרה או שאין בסיס לארגון.
4. ארגונים הם ישות לפי החוק. הם ניתנים לזיהוי, בעלי שם וכתובת. לרובם סמלים, סיסמאות וכו'.
5. את גבולות הארגון קובעים לפי שייכות, לא בהכרח גבול גאוגרפי.
סיווג ארגונים
א. הנהנה העיקרי מפעולת הארגון (בלאו וסקוט)- 4 סוגי מגזרים הנהנים משירותים:

1. ארגונים עסקים- טובות הנאה לבעלים, הארגון מכניס כסף לבעלים וזהו תוצרתו העיקרית (בנקים, חברות ביטוח, חנויות וכו').

2. ארגונים לעזרה הדדית- טובות הנאה לחברים בארון (מפלגות, קופ"ח, תנועות נוער וכו').
3. ארגון שירותי- טובות הנאה ללקוחות (ביה"ח, ביה"ס, ביטוח לאומי וכו').
4. ארגונים ציבוריים- טובות הנאה לכלל החברה (צבא, ממשלה, רשויות מס וכו').
כמעט כל ארגון נמצא תחת יותר מקטגוריה אחת. המעניין הוא מי המוטב הראשי, מיהו הנהנה העיקרי.

ב. הבעלים של הארגון (הפרדה בין המנהל הציבורי למנהל הפרטי)- חלוקה זו מחלקת את הארגונים ל-3 סוגים (בישראל ל-4):

1. ארגונים ציבוריים- לפחות 51% מהבעלות בידי הממשלה/גוף ממשלתי. סקטור זה נחלק ל-3 סוגים לפי תלות כלכלית:
1. ארגונים ממלכתיים- נותנים שרות אך אינם מייצרים דבר. אינם נהנים מעצמאות כלכלית אלא מקבלים תקציב מהממשלה ועל בסיסו הם נותנים שרות לאוכלוסייה שלשמה הם קיימים (משרדי ממשלה, שלטון מקומי, ביה"ס וכו').

2. מפעלים עסקיים ותאגידים עפ"י חוק המתאפיינים בייצור ולא בנתינת שירותים והם פועלים למטרת רווח. המדינה היא בעלת הארגון והרווח הולך אליה (תע"ש, רשות שדות התעופה וכו').
3. חברות ממשלתיות- בחברות יש נציג מטעם הממשלה (יו"ר הדריקטוריון), החברות בבעלות המדינה אך הרווחים הולכים אליהם. החברות בעלות עצמאות כלכלית ועובדיהם אינם נחשבים עובדי מדינה (חברת החשמל, רפא"ל וכו').  

2. ארגונים פרטיים- לפחות 51% מהבעלות אינם בידי המדינה.
הבחנה בין הסקטור הפרטי לציבורי:

· יחס להון- בסקטור הפרטי ישנה נטייה לשמור על כספי הארגון בקנאות משום שלהפסד "יש כתובת". לעומת ארגון בסקטור הציבורי בו מבזבזים כספים עם פחות פיקוח.
· יעילות- בד"כ ארגונים פרטיים יותר יעילים ויותר קשובים, בעוד שבסקטור הציבורי הכל יותר איטי וכרוך בהרבה תהליכים.
· תחרות- לארגונים פרטיים יש כמעט תמיד תחרות מה שמצריך התנהלות אחרת בכדי לשרוד, בעוד קיומו של ארגון ציבורי כמעט תמיד מובטח ואין לו אף פעם מתחרים.
· יחסי עבודה ותגמול עובדים- במגזר הפרטי התגמול הוא יותר אישי וצורת ההתקשרות יותר אינטימית, בציבורי התגמול בד"כ ע"י קידומים ויחסי העבודה פחות אישיים. 
· ביקורת- רק הסקטור הציבורי נתון לביקורת של מבקר המדינה והוא חייב לפתוח לו את כל הדלתות. גם הסקטור הפרטי עובר ביקורת אך לא של המבקר.

3. מלכ"רים- מוסד ללא כוונת רווח. אלו ארגונים וולונטריים, לא ציבוריים,  הרשומים כעמותות, ומטפלים בנושאים הנמצאים בשולי השלטון שהממשלה לא יכולה/לא רוצה לטפל בהם משום שמטרותיה אחרות (יד שרה, 4 אמהות וכו').   
4. ההסתדרות- ההסתדרות קמה כמוסד ממלכתי אשר מאחד את העובדים ודואג לזכויותיהם מחד, ומאידך זהו ארגון מעסיק בעל חברות ומפעלים. הדבר יוצר ניגוד אינטרסים (מפעל בבעלות ההסתדרות הנקלע לקשיים- האם לדאוג לעובדים שהמפעל לא ייסגר או לסגור בכדי לטפל בבעיה הכלכלית?). בימינו הבעיה פוחתת משום שההסתדרות נפרדת מנכסיה.
* המאמר של רייני- רייני בדק מנהלים מדרג בינוני בחברות ציבוריות ובחברות פרטיות. מטרתו היתה לבדוק את ההבדלים בין המנהלים במגזרים השונים. מסקנותיו: 

1. מנהלים במגזר הציבורי פעלו לפי דרגה של פורמליזציה נוקשה. מנהלים אלו נתונים לפיקוח חיצוני ולכן מחויבים לעבוד לפי הכללים הפורמלים.

2. למרות שלא נמצא שינוי מהותי בין הכללים והנהלים בשני המגזרים, נמצא כי מידת החופש היתה הרבה יותר גבוה במנהל הציבורי, וזאת משום שהמנהלים במגזר זה לא חששו שיפטרו אותם- קביעות עקב חוזים כוללים. בנוסף, מנהלים רבים במגזר הציבורי חושבים שיכולת השליטה שלהם בכפופים להם היא נמוכה עקב ריבוי החוקים הפורמלים ומשום שהם אינם אלה שוכרים אותם, מעניקים בונוסים וכו'.
3. נמצא כי הקשר בין תמריצים (קידום, בונוסים וכו') למגזר הציבורי רופף. מנהלים בפרטי מוצאים קשר יותר הדוק בין העבודה לתמריצים, מה שמדרבן אותם לעבוד יותר.
4. מנהלים במגזר הציבורי הביעו פחות שביעות רצון מעבודתם ומהארגון.
5. מוטיבציה- לא היה ניתן להבחין בשוני בין שני המגזרים.
תרבות ארגונית ושינוי תרבותי ארגוני

* תרבות ארגונית מתייחסת לתשתית הערכית, הלא פורמלית שמחברת בין כל חברי הארגון. התשתית קובעת את צורת התנהגותם של החברים בארגון ויש להניח, אם מסתכלים על הארגון כעל מיקרו-תרבות, ששינוי באחד הדפוסים החברתיים יכול לגרור שינוי בארגון. 

* שינויים ארגוניים יכולים להיות תוצאה של שינוי תרבותי, ושינוי תרבותי יכול להיות תוצאה של שינוי ארגוני.

*הדרכים להטמעה/ שינוי תרבות ארגונית:

1. חינוך- הטמעה באמצעות סמינרים, הרצאות, עיתון של הארגון וכו'. הדברים מאפשרים לעובדים להיות מעורבים בפילוסופיה של הארגון, לאמץ אותה ולפעול במקביל אליה.

2. טקסים- טקסי הסמכה, טקסי העובד המצטיין, הרמת כוסית וכו'. טקס זהו מנגנון חברתי שמגביר את הזדהותו של הפרט עם הארגון.
3. פרסים/תגמולים- מענק כספי, קידום וכו'. תגמול חברים הנותן מוטיבציה להמשך. 
