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 הצעה להקמת קבוצת עמיתים למנהלים במחוז

1.  תמצית פרופיל אישי:
· יועצת ארגונית בעלת ניסיון עשיר ( למעלה משני עשורים)ומגוון בשותפות בתהליכי חשיבה אסטרטגית, 
ניהול שינויים בארגונים גדולים ומורכבים
 בפיתוח והנחייה של תכניות הכשרה ייחודיות למנהלים 
ובייעוץ אישי מוכוון תוצאות המשלב מספר גישות אימוניות שונות
                                                                                     
· בעבר שימשתי כיועצת ארגונית בצה"ל בעיקר בארגונים פרופסיונאליים ומולטי-דיסציפלינאריים.
בשנים האחרונות מלווה ארגונים בסקטור הפרטי והציבורי בתהליכים אסטרטגים, שינויים מבניים,  תהליכי עבודה , תפיסות תפקיד, פיתוחי מנהלים בגישה ייחודית וחדשנית  , תהליכי הערכת עובדים ואימון מנהלים .

· ניחנת ביכולת ניתוח גבוהה, ראייה מערכתית , יצירתיות , אנרגיה, יוזמה ויכולת בין אישית גבוהה
· בוגרת תואר ראשון בהצטיינות דיקן ,פסיכולוגיה חברתית , סוציולוגיה . האוניברסיטה העברית ירושלים.
תואר שני במנהל עסקים,  סיום התואר בהצטיינות . האוניברסיטה העברית , ירושלים.
בוגרת ומוסמכת באימון אישי ממספר בתי ספר לאימון:
 מכון אדלר – התמחות באימון ליחסים
 ביה"ס לאימון סאטי, אימון הוויתי
 ייעוץ ואימון עפ"י גישת הגשטלט- אוניברסיטת ת"א

2. תפיסה ייעוצית אישית :

"אי אפשר ללמד אדם דבר,
ניתן רק לעזור לו לגלות זאת מתוך עצמו"(גלילאו גליליי)

אני מאמינה כי התנאים האופטימאליים לצמיחתם של ארגונים קשורה ביכולת הארגון לסמן חזון ומטרות ארוכות וקצרות  טווח  תוך יצירת תחושת קהילתיות ומשמעות לעובדים.
במובן זה מרבית עבודתי כיועצת קשורה  ביצירת האינטגרציה שבין הארגון ומטרותיו  כמו גם בין הפרט, אישיותו וצרכיו.
ובמילים אחרות ,עבודה על ההיבטים הרציונליים (  ניתוחי סביבה , תזרים, עלויות , תהליכים, מדדים וכ"ו) ועבודה על היבטים הקשורים באווירה ובתרבות ( workplace spirituality). 
לכן בתחומי התמחותי הפרופסיונליים התמקדתי  הן ביצירת מומחיות בתחומי האסטרטגיה הארגונית והן בתחומי הפיתוח הקבוצתי והאישי.
בני אדם מרכיבים ארגונים והם אלה המייצרים את התהליכים החברתיים המתרחשים במקומות העבודה.
עם ההבנה הזו יש לשאול: האם העובדים / המנהלים פועלים  רק מתוך דפוס לוגי, ענייני ורציונלי? האם העשייה הניהולית מחושבת ומותאמת ליעדי הארגון? האם אנחנו מבינים תמיד מעשים, החלטות , התנהגויות של מנהלים?
אני מניחה שהתשובות לשאלות אלה הינה שרבות מההתנהגויות הלא מובנות של מנהלים/ עובדים, מסמלות את העובדה שמה שמתרחש בארגונים באמת  מתרחש בעולם הנפשי- פנימי והבין אישי של שחקני המפתח בארגון, מתחת לפני השטח של ההתנהגויות היומיומיות.

על כן, הבנת התופעה הארגונית על רבדיה, דורשת בחינה המורכבת גם מהפרספקטיבה המדעית – רציונלית (תפוקות, ביצועים, תוצאות , מדידה ) וגם מהפרספקטיבה הפסיכולוגית /סוציולוגית  התורמת להבנת הדינמיקה הסמויה ,הנמצאת בבסיס כל מה קשור להתנהגויות ארגוניות ולהתנהגות האנשים הנמצאים במערכת.

למפגש בין העולם הפנימי של הפרט והעולם הארגוני חמישה היבטים מרכזיים:
1. הצורך בחיבור, אהבה , חקירה וגילוי- הרצון להיות חלק ממשהו והרצון ללמוד, להשפיע , אלה מייצרים תחושה עצמית של אפקטיביות ואוטונומיה.
2. זיהוי התבניות המקובעות בנו- הדפוסים שלנו כבוגרים מעוצבים על ידי תבניות ראשוניות ודרכם ואיתם אנו מתקשרים במקום העבודה.
3. תחומי עיוורון- הבנה של תחומי העיוורון שבנו מאפשרת שינוי ובחירה של ההתנהגות המועדפת, המותאמת למצב במציאות הנוכחית.
4. אסירי העבר- היכולת להבין למה , איפה ואיך התקבעו אצלנו התנהגויות והיכולת לבחור להשתנות .
5. "בלבול בזמן ובמקום"- מצבים של חסר התאמה בין המציאות שבעבודה לבין התסריט בראש.

         עבודה עם ההיבטים הללו במסגרת פיתוח מנהלים או במסגרת אימון אישי, מצליחה לייצר בהירות  
         משמעות ואף לספק פתרונות המצליחים לקדם את הפרט/ המנהל  ברמה האישית וברמה של 
        שיפור ביצועיו בארגון.

אחת הפלטפורמות המשמעותיות לפיתוח מנהלים הינה יצירת קבוצת עמיתים לומדת .
קבוצת עמיתים- היא התכנסות קבוצתית תקופתית של עמיתים מהארגון הנמצאים באותו הדרג.
קבוצת העמיתים משתמשת בידע ובניסיון המצטבר של המשתתפים, מהווה מקום ללמידה והיוועצות, להבנת ההקשר הארגוני בתוכו הם פועלים ולפיתוח המנהיגות האישית של המשתתפים.
"קבוצת עמיתים היא האופן המרכזי דרכו ארגונים לומדים כיום, זהו מנגנון נפוץ ואפקטיבי בתהליכים של פיתוח מנהיגות ופיתוח מנהלים תוך כדי תפקיד" ( שמר ובר גיא, 2004).

כמה  מהנחות היסוד של קבוצת עמיתים:
1. קבוצת עמיתים איננה דיון, כנס, סדנא או השתלמות. קבוצת עמיתים מתבססת על עקרונות של למידת מבוגרים: למידה אחד מהשני, למידה מהרהור על מודלים, למידה מתוך ערעור על הנחות יסוד, שימוש בדילמות של המשתתפים ומתן דרכים שונות להתמודדות .
2. המטרה ארוכת הטווח של קבוצת עמיתים היא שיפור והטמעת מיומנויות לעבודת צוות משתפת ולתרבות ארגונית המשלבת פתיחות והדדיות.
3. פיתוח מנהיגות  מתפתחת בהקשר קבוצתי. הקשרים קבוצתיים ומערכתיים מאפשרים פיתוח באופן מלא ומדויק יותר.
4. מנהיגות מתפתחת דרך פרקטיקות של שיח והתייעצות בין שותפי תפקיד.
5. קבוצת עמיתים, מעבירה את הדגש ליחסי הגומלין המתקיימים בין החברים בארגון.
6. קבוצת עמיתים יוצאת מנקודת הנחה שלא ניתן לפתח מנהיגות מבלי לגעת בחלקים האישיים והבין אישיים של כל משתתף.

מטרות אפשריות לקבוצת עמיתים:
               ברמת הפרט:
1. פיתוח ושכלול מיומנויות בתחום המנהיגות והניהול
2. הפגת הבדידות – חיבור בין עמיתים
3. הרחבת טווח ההתבוננות והצעת פתרונות אפשריים להתמודדות עם אתגרי התפקיד
4. הרחבת המודעות האישית ושיפור הרצון לעבור השתנות
5. העצמה אישית של המשתתפים ושיפור תחושת הערך והסיפוק האישי ממקום העבודה


             ברמת הארגון:
1. Networking- חיזוק ופיתוח התקשורת בין המקבילים לטובת תהליכי למידה בתכנית והשפעה מחוץ לתכנית
2. יצירת הבנה מערכתית באמצעות שבירת המחיצות הארגוניות
3. בסיס להגברת שיתוף הפעולה בין בעלי תפקידים והסתייעות הדדית בהווה ובעתיד
4. למידה ארגונית- "להחזיר "משוב לארגון על המתרחש בו בדרג המשתתפים ולחדד תמות משותפות שעולות 
5. קידום נושאים ארגוניים  שעל הפרק
6. הגדלת מקורות ההשפעה ברמה האישית וברמה הארגונית
7. חיזוק הקשר עם הארגון- דרך העברת מסרים מלמעלה למטה וההיפך
8. מיקום ערכי הלמידה והשיתוף בידע תוך ארגוני, כערכים מובילים בארגון, יצירת תרבות המאפשרת הסתייעות הדדית על פני חשדנות וריחוק. 



אופן העבודה:

1. קבוצה בת 12-15 משתתפים הנפגשת בתדירות של עד כשבועיים למשך כחצי יום (4-5 שעות
2. מספר המפגשים – כשניים עשר
3. מיקום קבוע
4. הנחייה : ייעוץ ארגוני – חיצוני  וליווי פנימי , הגב' בתיה מגר 
5. תכני המפגשים- על ציר – פתוח – סגור: מרחב פתוח להיוועצות ושיתוף בדילמות, סגור: הבאת תוכן ספציפי וממוקד, דרך הרצאה או מודל
6. למועמדים תוגש טבלת תאריכים בה כל אחד יקבל תאריך להצגה של הדילמה האישית.
7. המנחות יגבשו יחד עם המציג את שיטת ההצגה והניתוח. לכל דילמה תותאם שיטת ניתוח 
8. מבנה ו Setting – קבוצה קבועה (אין יכולת להכניס משתתפים), זמנים קבועים, מקום קבוע.
9. אחריות ומידת המעורבות של המשתתפים- המשתתפים נדרשים למידה רבה של מעורבות ואחריות
10. תוצרים לארגון: תעשה חשיבה על "תוצר" ארגוני של הקבוצה. דוגמאות לתוצרים אפשריים: נייר עמדה בתחום מסוים, ייעול תהליך עבודה, תובנות ארגוניות, המלצות לעשייה , קידום פרויקט ועוד.
ממליצה על חשיבה בנושא. 
  












מודל העבודה :הממשק שבין המערכת למנהל

 





מערכות                 
                               תוצרת 
 יחסים 
                                       תהליכים                     
                                 ערכים
התנהגויות
                           תפוקות  
קבלת 
החלטות
                        יעדים
החלטות          מבנה  
שת"פ                             לקוחות                          





מיקוד במנהל                                מיקוד התיווך              מיקוד במערכת 
ידע 
כישורים
אישיות 
    סגנון , רגש, הגנות,
          מצפן פנימי 
                     ערכים 





                        
                                   שמות אפשריים לתוכנית :

1. עוצמה – הייתי משתמשת במילה עוצמה בהקשרים שונים בשם: קבוצת עוצמה, מנהלים בעוצמה , 
עוצמה עירונית  וכ"ו. (עוצמה ארגונית , עצמי- אישי)

2. קבוצת יהלו"ם - למידה והתפתחות הן הליטוש של המנהל, ראשי תיבות 
             י-   ידע            ה- התפתחות 
            ל- למידה             ו- ופרקטיקות
               מ- מסע אישי  



3. קבוצת השפע"ה
ה- התפתחות
ש- שיח
פ-פרקטיקה
ע- עוצמה
ה- הנעה/הנאה/הערכה





                        תפוקות אפשריות מהתכנית :

1.  שכלול היכולות הניהוליות של המשתתפים דרך דילמות מה"שטח"
2. יצירה של שיתופי פעולה בין חברי הקבוצה והיכולת להיוועץ
3. יצירה של קבוצה חזקה בארגון המצליחה לייצר שינוי בהיבטי תרבות , עשייה ואחריותיות.
4. קבוצה שיכולה להוביל פרויקטים מערכתיים בנוסף על תפקידה 
5. העלאת המחויבות הארגונית


                              
        

3. עקרונות העבודה:
· הסתכלות מערכתית , אינטגרטיבית ורב ממדית על הארגון : 
         ייעוד, חזון ומטרות הארגון
         מבנה ארגוני  ותהליכים מרכזיים בארגון
         סמכות ושליטה : מדרג הסמכות , מאפיינים, סמכות ואחריות, תפיסות תפקיד
         ממד הגודל בארגון: גודל הארגון- יתרונות וחסרונות הגודל
         עוצמה ופוליטיקה ארגונית 
         תקשורת ומידע 
         שיטות הניהול
          סוג המנהיגות
          בעלי העניין 


· שמירה על אתיקה וסודיות 
· עבודה עם החלקים הלא מודעים בארגון- טיפול במהות  הבעיה ולא בסימפטומים
·  הבאת ידע מעמיק  על ארגונים( בשלבי חייהם השונים), אנשים ותהליכים תוך חיבור לתוכן הארגוני.
· מוכוונות לתוצאות – שיטות עבודה פרקטיות ויישומיות 
· שילוב פתרונות בטווחי הזמן -הקצר והארוך
· שימוש במתודולוגיות התערבות  חדשניות 
· יכולות אישיות  לעבוד עם התנגדויות ומורכבויות – אומץ ייעוצי , הכלה ונחישות .



4. תכנית התערבות מומלצת:
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5. תמחיר:


1. מחיר לשעת עבודה –350 ₪ לא כולל מע"מ 
2. מחיר סדנא – 6000 ₪ לא כולל מע"מ , לאחר הנחת לקוח , וכוללת זמני נסיעה ועלות נסיעה .


	שלב 
	תוצר
	משתתפים
	זמן עבודה /עלות 

	דיון התנעת פרויקט 
	אישור שלבי התהליך
סימון שלבים לאישור
תאום ציפיות 
	בתיה, פנינה 
ד"ר חביב 
	שעתיים

	קול קורא, דיון מיפוי מועמדים ראשוני
	פוטנציאל מועמדים 
	ד"ר חביב ובתיה 
	

	
	
	
	

	חשיבה על תכנים ודילמות 
	לפני כל מפגש 
	בתיה פנינה 
	בין שעה לשעתיים לפני כל מפגש , סה"כ  בהערכה  24  שעות לתכנית 

	הנחייה 12 מפגשים
	
	בתיה, פנינה 
	6000ש"ח לסדנא

	סיכום התכנית והפקת לקחים
	
	בתיה, פנינה , ד"ר חביב 
	שעתיים

	הכנת אוגדן סוגיות ניהוליות 
	
	בתיה , פנינה 
	5 שעות – לא חובה 

	
	
	
	

	סה"כ 
	
	
	כ  12 מפגשים 
כ 35 שעות 


	סה" עלות כספית ללא מע"מ
	
	
	84250=72000+12250 ₪ 

	סה"כ עלות כולל מע"מ 
	
	
	98,572.50 ₪ 




תודה על פנייתכם,
                               בברכה ,

פנינה                כהן
                                                                                   פיתוח ארגונים ואנשים
                                                                                    













דיוןהתנעת פרויקט


שיחה עם המועמדים


מיפוי מועמדים


סיכום והפקת לקחים


אישור התכנית 


ניהול התכנית 








image1.png




image2.jpeg




image3.png




