ארגונים- הגדרה ומאפיינים
· קטגוריה חברתית- אוסף של אנשים בעלי מכנה משותף, לא בהכרח בעלי קשר (לדוגמא- נשים)

· קבוצה חברתית- קבוצה של אנשים שיש להם מכנה משותף, ויש בניהם תקשורת אולם אין בניהם היררכיה. 
· ארגון פורמלי- אוסף של אנשים שיש בניהם קשר שנוצר כדי לקדם מטרה משותפת (מעבר למטרה חברתית) ולצורך זה הם יוצרים היררכיה, חלוקת סמכויות וכו'.
· ארגון בלתי פורמלי- מובלעת בתוך הארגון הפורמלי (לדוגמא- ועד עובדים)
סיווג ארגונים

כלי אנליטי המאפשר לנו להבין ארגונים.

* לפי בלאו וסקוט ניתן לסווג ארגונים לפי הנהנה העיקרי מפעולתם. לדידם ישנם 4 סוגי ארגונים:

1. ארגונים עסקיים- הנהנים העיקריים הם הבעלים.

2. ארגוני שירות- הלקוחות הם הנהנים העיקריים (ביה"ח, ספריות וכו').
3. ארגונים לעזרה הדדית- החברים בארגון הם הנהנים העיקריים (קופ"ח, תנועות נוער וכו).
4. ארגונים לטובת הכלל- הציבור הוא הנהנה העיקרי.
חלוקה זו אינה אופטימלית שכן קשה לסווג ארגון לאחת מהקטגוריות בלבד (אוניברסיטה היא גם ארגון נותן שירות וגם ארגון לטובת הכלל, יד שרה עונה לככל פרט לעיסקי). כמו כן ההתייחסות הראשונית יכולה להיות בקריטריון כלשהו וההשלכות של הארגון בקריטריון אחר.

* קריטריון של בעלות, למי שייך הארגון:

1. מגזר פרטי- ארגונים לא ממשלתיים (לפחות 51% מהמניות לא בידי הממשלה).

2. מגזר ציבורי- ארגונים בבעלות הממשלה (לפחות 51% מהמניות בידי הממשלה).
3. מלכ"רים- מוסדות ללא כוונת רווח, עמותות, ארגונים וולונטריים שעוסקים בד"כ  בנושאים פנים ארציים. תופעה זו נובעת מאי יכולת הממשלה לתת מענה לכל הנושאים החברתיים.
· בארץ יש גם את ההסתדרות. ההסתדרות קמה כמוסד ממלכתי ויחודה בכך שמטרתה לשמש כאיגוד מקצועי לעובדים במדינה. מצד שני ההסתדרות היא גם מעסיק. תכלית כפולה זו יוצרת ניגוד אינטרסים. מכירת נכסים ע"י ההסתדרות מפחיתה בעיה זו.

ההבדל בין מגזר פרטי למגזר ציבורי

1. ההבדל המרכזי הוא המטרה. מטרת הארגון הפרטי להרוויח מפעילותו בשוק התחרותי. במנהל הציבורי אפשר להרוויח אך בבסיס הפעילות ישנן מטרות יותר חשובות, הממשלה אמורה לדאוג לציבור אך במסגרת כספית מוגבלת. בשל הבדלים במטרות ישנם הבדלים בפעילות ולמוצרים הציבוריים יש שלושה מאפיינים:

· מוצר שלשוק הפרטי לא כדאי לספק או שהוא אינו מסוגל לדוגמא ביטחון.

· מוצר שלא ניתן למנוע ממי שלא שילם עליו להשתמש בו, גם "משתמטים" נהנים מביטחון.
· העובדה שאדם אחד צורך את המוצר לא מפריעה לאדם אחר לצרוך אותו.
2. הארגון הפרטי חייב לשרוד כדי להתקיים, הארגון הציבורי ימשיך להתקיים גם אם יהיה גרעון בתקציב.

3. פיקוח וביקורת- ארגונים ציבוריים נתונים לביקורת של משרד מבקר המדינה, הארגון הפרטי נתון לביקורת פנימית.
4.  שכר- עובדים בחברות ציבוריות צמודים להסכמי שכר (כיום יש נטייה לשנות זאת כדי למשוך אנשים יותר איכותיים), בחברות פרטיות השכר נקבע בחוזה אישי.
5. רמת יעילות- בראיה של שחור לבן ניתן לומר כי ארגונים ציבוריים פועלים למען האינטרס הציבורי וארגונים פרטיים למען רווח. אך חשיבה על רווח רלוונטית גם בארגונים ציבוריים.
6. נהלים- בארגונים ציבוריים יש יותר דגש על נהלים. הנהלים נוצרו במטרה ליצור הנחיות מסודרות שיפעלו על פיהן.
7. השפעה של הפוליטיקה- בארגון ציבורי השפעת הפוליטיקה יותר גדולה.
מגזר ציבורי-ממשלתי

מגזר זה ניתן לחלוקה בישראל לשלוש קטגוריות בהתאם לעצמאות הכלכלית:

1. ארגונים ממלכתיים- ארגונים נותני שרות שמתבססים על תקציב הממשלה. העצמאות הכלכלית שואפת לאפס, התקציב נקבע ע"י משרד הפנים (רשויות מקומיות, משרדי ממשלה).

2. מפעלים עסקיים ורשויות סטטוטוריות- יחידות שמייצרות מוצרים למדינה. יש מרווח תמרון בתקציב, עצמאיות בתקציב לאחר שקיבלו אותו מהמדינה (רשות התעופה, הרכבות).
3. חברות ממשלתיות- חברות אלו הופיעו בכדי ליעל וליצור הפרדה בין הגוף שמייצג את בעלי המניות (הדירקטוריון) לבין ההנהלה בפועל. בחברה ממשלתית המינוי הוא פוליטי. השכר בחברות אלו אינו כפוף לתקשיר (חברת החשמל).
לדירקטוריון יש 4 תפקידים (ויתכן כי יהיו קונפליקטים עם ההנהלה במילויים):

· גוף שאחראי על מדיניות הארגון

· גוף שאמור לפקח על הארגון
· גוף מקצועי שאמור לתת תשובות מקצועיות
· תפקידו להוות מתאם, להכריע כשיש קונפליקטים

חלוקה נוספת היא לפי סוגי המוצרים בארגון: 

1. טובין (מוצר או שירות) פרטי- מוצרים שניתן לרכושם באופן בלעדי, ניתנים לחלוקה וניתן לסחור בהם (כביש אגרה, ביה"ס פרטי).

2. 2. טובין ציבורי- מוצרים שלא ניתן לרכוש או ליצור באופן בלעדי, שלא ניתן לחלקם ולסחור בהם (פארקים ציבוריים ותאורה ברחוב).

בין שני קטבים אלו מצויים ארגונים, ציבוריים ופרטיים, שמייצרים מוצרים "לא טהורים". 
תרבות ארגונית

מכלול שמאחד ערכים אמונות ומוסכמות, המהווה את הדבק הערכי המשותף לארגון. זוהי תשתית ערכית שמכוונת את הציפיות, מכתיבה את ההתנהגות ומעניקה חשיבות לאירועים ארגוניים. שימוש במדים, סמלים, המנון וכו', משפיעים על התרבות הארגונית. אנו מניחים שהארגון הוא מיקרוקוסמוס תרבותי וכי שינוי באחד המאפיינים משפיע על הארגון. 

המאמר של מיירסון ומרטין

המאמר מציג שלוש פרדיגמות לתרבות ארגונית ושינוי ארגוני. בכל אחת מהפרדיגמות ינתחו את המקרה בצורה שונה. PCA הוא ארגון שבסיסו בארה"ב שהיה בעל סניפים בכל ארץ באפריקה שקידמו פרוייקטים שונים. המטרה המוצהרת היתה להפיץ את הקדמה באפריקה. אך בעצם המטרה היתה להפיץ את הליברליזם והדמוקרטיה (בקרב מול בריה"מ) במדינות בהן המשטר לא היה קבוע. 

1. פרדיגמת האינטגרציה (כילול)- התרבות הארגונית כמכלול. חברי הארגון הם חלק מתרבות זו בעצם שייכותם לארגון. חוקרים בזרם זה מתייחסים לתכונות המשותפות- שפה, ערכים, דפוסי התנהגות. ברוב המקרים ראש הארגון הוא זה שמכוון את התרבות הארגונית, המנהיגים נותנים דוגמא אישית. הפרדיגמה לא מתייחסת לכך שבכל סניף יכולה להיווצר תרבות שונה כתוצאה מהסביבה. לפי פרדיגמה זו שינוי תרבותי הוא כוללני ומהפכני. מקור השינוי הוא המנהיג והוא כולל 3 שלבים- 

· שלב הקיפאון- שינוי בתפיסת העולם שמצריכה שינוי (ניקסון רצה להדגיש פחות את הדמוקרטיה ויותר את הקדמה).

· שלב השינוי- בו מנסים להטמיע דרכי התנהגות חדשות (ניקסון הפחית את מספר המהפכנים והגדיל את מספר הרופאים ואנשי החינוך).
· שלב ההפשרה- הטמעת התנהגויות חדשות (הארגון התאזן במטרותיו ונשכחה האורינטציה הקודמת).
2. פרדיגמת הדיפרנציציה (בידול)- הארגון כאוסף של תת יחידות שונות המורכבות מאנשים שונים ומושפעים מהסביבה. כל סניף של הארגון  הוא מיקרוקוסמוס תרבותי. הדגש הוא על העדר קונצנזוס והעדר מנהיג מכוון. עפ"י פרדיגמה זו הארגון הוא יחידה פתוחה המשפיעה על הסביבה ומושפעת ממנה. השינוי הוא מקומי ונובע, הרבה פעמים, מהסביבה.

3. פרדיגמת רב המשמעויות- מדגישה ריבוי של ערכים מנוגדים בתוך הארגון, ריבוי של נורמות התנהגות. תהליכי האיחוד התרבותיים חסרי תועלת. המערכת דינמית ולא הומוגנית ולכן לא ניתן לאפיינה- תרבות ארגונית באה לידי ביטוי בחוסר הומוגניות. השינוי מתרחש כל הזמן כתוצאה מהתקשרויות שונות, הדגש הוא על הפרט.
* ניתן לחדש תרבות ארגונית ע"י חינוך, הרצאות, סמינרים, טקסים, פרסים וכו'. עד לאחרונה נהגו להזניח את התרבות הארגונית, כיום היא נתפסת כמנוף לשינוי חברתי ולהצלחה.

סביבה ארגונית

הארגון כמערכת פתוחה

לקראת סוף המאה ה- 20 הופיעה תפיסה לפיה יש קשר דו-סטרי בין הסביבה לארגון. כך ארגון יכול לשנות סביבה לבלי הכר (אוניברסיטת בן-גוריון – באר שבע). הרבה פעמים קשה לקבוע איפה נגמר הארגון ומתחילה הסביבה (האם תלמידים בביה"ס הם חלק מהארגון או לקוחות?) 

סביבה כוללת את כל מה שנמצא מחוץ לגבולות הארגון. יש הבחנה בין סביבה קרובה (כל הגורמים שנמצאים בקשר ישיר עם הארגון או מושפעים ממנו ישירות). 

המעגל הפנימי ביותר הוא המכלול הארגוני- כל האלמנטים בתוך הארגון (מוצרים, עובדים, משאבים שהארגון זקוק להם). במכלול הארגוני נמצא התחום הארגוני- תחום העיסוק של הארגון. סביבה תפקודית- הסביבה בה מתפקד הארגון ומנהל קשרי גומלין יומיומיים (לקוחות, ספקים, ארגונים משלימים ומתחרים דוגמא- ביה"ס: משרד החינוך, עירייה, תלמידים וכו'). 

לסביבה רחוקה (גורמים פוטנציאלים ליצירת קשר עם הארגון). 

בנוסף יש שני גורמים המשפיעים על יחסי הארגון-סביבה – 

גורמים כלליים (טכנולוגיה, כלכלה, חוק ומשפט, גאוגרפיה, ביטחון ועוד). 

· טכנולוגיה- שינויים טכנולוגיים משפיעים על תהליכי ושיטות העבודה בארגון. מערכת המחשוב וכלים תקשורתיים מאפשרים העברת מידע, קיום קשר עם הלקוחות ומעקב אחרי טיב השירות. הטכנולוגיה יוצרת שינוי במבנה הארגון.

· פוליטיקה- גורם משפיע המקבל משקל חזק ביותר בארגונים ממשלתיים. הפוליטיקה מגדירה האם הסביבה יציבה או לא.
· חוק ומשפט- מערכת יחסי העבוגה מעוגנת במערכת עתירה של חוקי עבודה (העסקת נשים בהריון, שכר מינימום וכו').  
גורמים מוחשיים (חברות כוח אדם, לקוחות קבועים, ארגונים משלימים, ארגונים מפקחים, חברות מתחרות ועוד). 

· ארגונים משלימים- הארגון אינו אוטרקי, הוא צריך ספקים של ידע או חומרי גלם (חברות כוח אדם, מעבדה למרפאה).

· ארגונים מתחרים- ארגונים עמם נמצא הארגון בתחרות, לא רק בראייה עכשווית אלא גם בראייה פוטנציאלית. 
· ארגונים מפקחים- ארגונים שאמונים על אינטרס ציבורי או רכוש לקוחות.
· גורמי אכיפה- גורמים מוחשיים שעוסקים באכיפה שארגון צריך להכירם. 
אפיונים של סביבה

חוקרים נוטים לציין מספר קריטריונים שמאפיינים סביבה ארגונית:

1. מידת היציבות של הסביבה- כמה שינויים יש בסביבה ועד כמה הם משפיעים על הארגון. 

2. מידת המורכבות של הסביבה- מספר ומהות הגורמים הפועלים בסביבה (מגוון לקוחות, ספקים וקבוצות לחץ). 
3. מידת האחידות של הסביבה- עד כמה הגורמים שפועלים בסביבה הם זהים (האם יש סוכנים בלעדיים או הרבה ספקים, חנויות, מוצרים).
4. מידת הריכוזיות של הסביבה- מידת השליטה של גורמים מחוץ לארגון על המשאבים שחיוניים לארגון (מוצרים, כסף, מקורות אנרגיה).
5. מידת העוינות של הסביבה- עד כמה פעולות הארגון נתמכות ע"י הסביבה או מעוררות התנגדות (ארגונים שמפלים חברתית, פוגעים באיכות הסביבה).
6. מידת הסדירות של הסביבה- עד כמה האירועים המתרחשים בסביבה ניתנים לצפייה וליכולת תכנון מראש (משרד הפנים נמצא בסביבה גועשת אע"פ שהיא יציבה ואין תחרות).
בהתאם לקריטריונים אלו ניתן לסווג ארגונים ל-4 קטגוריות (אמרי וטריסט) לפי מידת הוודאות של הארגון בסביבתו ומידת האיום של הסביבה על הארגון:

1. סביבה רוגעת- סביבה שקטה ביותר, יש וודאות ומידת האיום שואפת לאפס. יש נאמנות מוחלטת בין הלקוח לארגון, זהו ארגון שחי ללא תחרות (משרדי ממשלה, מוסדות חינוך). 

2. סביבה יציבה- בארגון יש רעשים מסוימים אך כל הרעשים מתוכננים וניתן לחזות אותם. הוודאות נשמרת והאיום נמוך (בית אריזה שמוכן לקראת הבשלת הפרי).
3. סביבה דינמית- הסביבה היא דינמית אך הארגון מצליח להתמודד עם שינויים אלה ע"י מבנה גמיש ושינוי בסדר העדיפויות. מידת הוודאות יורדת והאיום גדל (חנויות מכולת בתקופת רשתות השיווק). 
4. סביבה סוערת- הוודאות כמעט שואפת לאפס. זהו איום על עצם ההישרדות של הארגון (גלי מול מותגי ההנעלה מחו"ל). 
אמרי וטריסט אומרים כי במצבים שונים יש השפעה שונה לסביבה. ארגונים 1+2 יכולים לעשות שינויים ברמה הטקטית- איך לשמור על המוצר, איך לשפרו. בארגונים 3+4 חייבים לעשות שינוי ברמה האסטרטגית- במדיניות, בסדרי העדיפויות.

* ניתוח הסביבה הוא מרכיב חשוב בתכנון האסטרטגי, יש כלי ובו משתמשים הנקרא swot (strengh, weakness, opportunities, threats). החוזק (חיובי), חולשה (שלילי), הזדמנויות (ח) ואיומים (ש), נמדדים ביחס לסביבה. 

דרכי ההתמודדות של הארגון עם הסביבה

ארגון בסביבה יציבה (מכניים) יכול להרשות לעצמו מבנה שהוא יחסית נוקשה, עם קבלת החלטות ריכוזית. ארגונים בסביבה דינמית (אורגניים) יותר שצריכים להתמודד עם שינויים ומתחרים רבים צריכים להיות בעלי מבנה תפקודי גמיש יותר שיכולים לעודד יוזמות ונהלים לא רשמיים. 

אסטרטגיות הפעולה נחלקות לאסטרטגית בלימה ואסטרטגיית גישור. 

אסטרטגיות בלימה- שיטות שהארגון נוקט בכדי להגן על המערכת מהשינויים בסביבה:

1. ספיגת זעזועים- הארגון מכין מראש תוצרים שיספקו את הביקוש המשתנה של הסביבה.

2. איזון ביקושים- מיתון ביקוש בגאות ועידודו בשפל (הורדת והעלאת מחירי טיסה).
3. חיזוי מצבים- נעשה ע"י מערכת מידע סטטיסטית- סקרים, דעת קהל וכו'. 
4. קיצוב תוצרים- כשיש ביקוש יתר הארגון יכול לחלק את המוצרים לפי סדר עדיפויות (בחירת תלמידים ע"י מוסד אקדמי).
אסטרטגיות גישור- מתמודדות עם תלות הדדית בין ארגונים. המטרה היא להגביר את העוצמה היחסית של הארגון ולהקנות לו אחיזה במוקדי כוח.

1. יחסי חליפין- פיתוח יחסים שיביאו תועלת הדדית. הארגונים נוטים לחתום על הסכמים אלה כדי להבטיח את הספקת המשאבים וכדי להקטין את אי הוודאות (הסכמי סחר, חוזי אספקה).

2. יחסי שליטה- הארגון רוכש את המשאבים שלו ושולט עליהם בצורה מלאה או חלקית.
3. יחסי הורות- יוזמה בשת"פ עם ארגונים אחרים להקמת חברות שיאפשרו להשיג משאבים או מקורות אספקה. כל חברה תורמת את חלקה ורוכשת זכויות.
4. יחסי נאמנות- ארגונים מצרפים גורמים בשוק ל"סוד העניינים" כדי לגרום להפחתת העוינות.
5. אסטרטגיות משפרות תפוקה- תוכניות שווק, פעולות לאיתור לקוחות, גיוון סל המוצרים. 
בניתוח סביבה יש להבחין בין סביבה אובייקטיבית- כל הגורמים בהן פועל הארגון המכתיבים לארגון את המבנה שלו, דרך קבלת ההחלטות והאסטרטגיות בהן הוא נוקט. לסביבה סובייקטיבית- מכלול הגורמים כפי שתופסים אותם החברים בארגון.

מנהל ציבורי

מכלול הארגונים שהפעולות שלהם יחד מכתיבות את תפקוד המדינה. בניתוח של המנהל הציבורי נכנס הגורם הפוליטי. מושגים:

ציבור- המנהל ציבורי פועל למען הציבור, רצון הציבור לא בא לידי ביטוי באופן ישיר אלא מבוטא ע"י בחירת הנציגים. עם זאת הממשלה צריכה לספק את רצון העם.

קבוצת קליינטים- קבוצות שהן לקוחות של המדינה בנושאים ספציפיים (משרד החקלאות-לחקלאים). המנהל הציבורי נוטה לתת צ'ופרים ללקוחותיו אך נוצרת בעיה כשיש סוגי לקוחות שונים ויש רצון לספק את רצון כולם.

ערוצי תקשורת- היות והיחסים בין הלקוחות למנהל הציבורי הם אינטראקטיביים, הארגונים נוטים לעודד יחסים טובים עם הציבור (פרסומות, יחסי ציבור, קבוצת לקוחות שמייעצת לארגון). 

הרשות המחוקקת

מהווה חלק מהסביבה הפוליטית של ארגונים אחרים. רשות זו מספקת משאבים למנהל הציבורי- הצבעה על תקציב המדינה. הרשות מושפעת מהסביבה כי היא זקוקה לתמיכה על מנת להתקיים. הרשות מחליטה על הקמת/סגירת ארגונים שונים, מחליטה על מינויים בדרגים הגבוהים, בעלת השפעה תוך חקיקת חוקים ותקנות (חוק השב"כ). רשות זו יכולה להטיל סנקציוצ ולדרוש דו"חות. 

הרשות המבצעת

זו שאחראית הלכה למעשה על כל הארגונים של המנהל הציבורי (כל שר בתחומו). החלוקה הפרטנית של התקציב נעשית בידי רשות זו, הדבר מאפשר מדיניות המבטאת צרכים פוליטיים.

הרשות המבצעת יכולה לתת הוראות אך אי אפשר לפקח על ההנחיות עד הדרג הנמוך ביותר. בנוסף הדרג המבצע מוגבל כי לא תמיד הוא זוכה לנאמנות הכפופים לו עקב המינויים הפוליטיים. 

הרשות השופטת

לרשות זו השפעה גדולה אך היא לא מקיימת אינטרקציה יומיומית עם הארגונים. 

שינוי ארגוני

יש צורך בשינוי מסוג זה כשיש פער בארגון בין המצב המצוי למצב הרצוי. הגישה המודרנית אומרת כי הארגון צריך להשתנות תמיד בכדי להשתפר. 

המאמר של נאדלר מציב מודל בעזרתו ניתן לבחון מתי יש צורך בשינוי ארגוני. הארגון מורכב מ-4 גורמים עיקריים:

1. מטרות

2. האנשים שאמורים להוציא את המטרות לפועל
3. הסידורים הפורמליים המהווים מסגרת לעבודת הארגון
4. הסידורים הבלתי פורמליים בתרבות הארגונית.
לדידו של נאדלר כשאין הרמוניה בין המרכיבים השונים יש צורך בשינוי ארגוני.

בעיות בדרך לשינוי ארגוני

שינוי מתרחש כשארגון עובר ממצב א' (מצוי) למצב ב' (רצוי). יש לתכנן בקפידה את מצב ג' (השינוי) בכדי שמצב ב' יהיה אופטימלי.

ניהול של שינויים מצריך התייחסות ל-3 קבוצות של בעיות:

1. התנגדות האדם הבודד בתוך הארגון לשינוי- שינויים מערערים את תחושת הביטחון ויש בעיות שנובעות מכך. הנהלה טובה צריכה לפתור זאת ע"י שכנוע ויצירת מוטיבציה לשינוי וזאת בעזרת:

· איתור מוקדם של אי שביעות רצון.

· יצירת אי שביעות רצון מהמצב הקיים שתעורר רצון בשינוי. 

· שיתוף פרטים בשינוי.
· מחרב של זמן להתרגל לשינוי.
2. בעיות שנובעות מעוצמה של קבוצות- שינוי יכול לגרום לקבוצות (מחלקות, ועדי עובדים) לאבד מכוחן. כמו כן יש קבוצות שמבחינה אידיאולוגית ירצו למנוע שינוי (הכנסת תכני ציונות לביה"ס ע"ח דמוקרטיה). על מנת שהשינוי יצליח יש:

· גיוס תמיכה של קבוצות מפתח

· שכנוע אנשי מפתח בקבוצה
· שימוש בשפה או בסמלים שיניעו שינוי
· יצירת הרגשה של יציבות
3. בעיות של שליטה ארגונית- שינויים מערערים את הסידורים הפורמליים והארגון יכול לאבד את שליטתו האפקטיבית בזמן תקופת המעבר. הפתרון הוא תכנון מדוקדק וקפדני של תקופת המעבר (הוראות עבודה מדויקות, הקצאת משאבים ובניית מחלקות זמניות). יש להבהיר לעובדים את טיב השינוי ואת המציאות שאחריו ושימוש במנגנון של משוב.

תהליך של שינוי ארגוני

השאלות הבסיסיות כשדנים בשינוי ארגוני:

איך לוודא שהארגון בשל לשינוי? האם יש צורך בשינוי? איך לתכנן את השינוי? איך לבצע את השינוי? בהיקף מלא או באופן הדרגתי?

סוגים של שינויים ארגוניים

1. שינויים יעודים- שינויים אסטרטגים בסדר העדיפויות כוללים הרחבת סל המוצרים, הסבת פעילות הארגון, קידום מטרות נוספות וכו'. 

2. שינויים מבניים- שינוי במבנה הארגוני (חלוקת סמכויות/עבודה), במדרג הניהולי (מיזוג/ פיצול יחידות).
3. שינויים טכנולוגיים- שינוי של תהליכי העבודה, כולל מיכון חדשני, שינוי וייעול שיטות העבודה (יכול להביא לשינוי מבני).
4. שינוים אנושיים- שינוי עמדות, שימת דגש על המשאב האנושי (יכול להביא לשינוי מבני או ייעודי).
5. שינויים תרבותיים- הטמעה של גישות לניהול איכות, פיתוח קודים התנהגותיים וכו'.
6. שינויים פוליטיים- שינוי במוקדי הכוח, מרכוז וביזור סמכויות, צמצום/הרחבה של תפקידי ניהול וכו'.
הפרטה

הפרטה היא תהליך של העברת נכסים מידיים ציבוריות לפרטיות (באחוזים שונים). המשמעות היא שהמדינה מקטינה את התערבותה במשק.

ההפרטה בישראל החלה בשנות ה- 70. כיום מרבית הרשויות המקומיות נמצאות בתהליך של הפרטה (לדוגמא קבלנים פרטיים לתחומי תעבורה). 

 הסיבות להפרטה עפ"י savas
1. הסיבה הכלכלית-מסחרית -  כשארגון לא מצליח לאזן הוצאות והכנסות, נוצר גירעון. עולה כשיש צורך נקודתי לשינוי. במקרה זה אין מדיניות שלמה של הפרטה אלא החלטה פרטנית לקידום תהליך מסוים שיהיה יעיל יותר בידיים פרטיות.  

2. הסיבה האידיאולוגית אופרטיבית- רצון לצמצם את מעורבות השלטון בתהליך הספקת השירותים (ליברליזציה). 
3. מניעים משברים- מעבר לניהול שירותים בצורה פרטית (התמוטטות מדינת הרווחה בבריה"מ). 
הפרטה אינה תרופה לכל תקלה שלטונית, ישנם תהליכים בהם רוצים להחזיר את מעורבות השלטון.

סוגים של הפרטה

1. הפרטה מלאה- מכירת הנכס בשלמותו למשקיע פרטי. ההפרטה יכולה להיעשות בשלבים.

2. הפרטה חלקית- מכירת חלק מהנכס למשקיע פרטי (כל הסוגים מסעיף זה ואילך).
3. העברת שירותים לאנשים פרטיים (איסוף פסולת לדוגמא).
4. מעבר לניהול פרטי עם אורינטציה עסקית ורווחית.  
5. הרחבת האוטונומיה הניהולית של חברות ציבוריות. 
6. דה-מונופוליזציה-  מתן אפשרויות לחברות להתחרות במונופול.
7. אימוץ תנאי עבודה ושכר בסקטור הציבורי כמו אלו שמקובלים בשוק הפרטי.
8. יש אפשרות לעשות הפחתה חד צדדית של השירותים שמספקת המדינה ואז נוצר וואקום שממלא השוק הפרטי.

הסיכום אינו כולל- ניהול איכות ותהליך קביעת מדיניות

