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התעצבות/היווצרות זהות ארגונית דואלית של יזם - בן משפחה באגף מערכות המידע במפעל תעשייתי	Comment by profadmin: תרגום הכותרת בעייתי. זו ההצעה שלי:
1. אני לא בטוחה.נראה לי שעדיף להשתמש,בכותרת בלבד, בגלל קוצרה, במלה "זהות " (שעומדת בפני עצמה ומקבילה לשני סוגי הזהות החברתית שבבסיסה), ולא במלה הזדהות (עם משהו)
2. לא מקובל להכניס סוגריים לכותרת, תלוי איפה מפרסמים, אבל הכנסתי את המונח low-tech.לא בטוח שזה יתקבל.
3. תיאור ההשפעה מלמעלה  למטה– ויתרתי עליה, 
- לדעתי זה לא מתאים למשתמע משאר המאמר
– זה  לא חלק מהזהות הדואלית עצמה, אלא רק אלמנט באחד הכוחות שהשפיעו על התהוותה
4. סוג המפעל והביטוי טכנולוגיה פשוטה. אולי "מפעל תעשייתי" או "חברת ייצור והפצה" או "מפעל תעשייתי" ישתמעו כביטויים נרדפים (למרות שיש מפעלי ייצור הי-טק בארץ).

בגרסה הקודמת, לקחתי את הכותרת בעברית כפי שהופיעה במקור שניתן לי. שום דבר שקשור לעיצוב/התעצבות לא מופיע בגרסה האנגלית
תרגום מילולי צ"ל: זיהוי/הזדהות ארגוני/ת מעלה-מטה של יזם-חבר/בן משפחה במערכות מידע של טכנולוגיה פשוטה - זה לא ברור – בעברית או באנגלית

בין עיצוב להתעצבות - התעצבות – זו המלה מתאימה. 
 לפי התוכן, הדואליות נוצרה בשל יחסי גומלין או יחסי כוחות בין רצון ופעולות ההנהלה לבין רצונות ותחושות העובדים, ולא באופן מכוון. לכן – אף אחד לא עיצב אותה אלא היא התעצבה כאילו מעצמה. אפשר להשתמש גם ב"הווצרות", "התפתחות", למרות שאין כאן מעקב אחרי התהליך עצמו, אלא רק זיהוי של יחסי הכוחות המקוריים.– חלק מניתוח זה אתן יכולות להכניס לתקציר, כדי שיתאים למאמר


יש הבדל בין זיהוי לבין הזדהות. המלה באנגלית: 
Identification
יכולה להתרגם לשני המובנים. לעומת זאת, המאמר מדבר על שני סוגים של 'זהות חברתית'. ניתן להזדהות עם שניהם. או לדבר על זהות (שלישית) דואלית שנוצרה.

ריקי גליה[footnoteRef:2] מורן שנפר-כהן[footnoteRef:3] [2: דר' ריקי גליה, המחלקה למדעי ההתנהגות, המכללה האקדמית כנרת]  [3: דר' מורן שנפר-כהן, המחלקה לניהול משאבי אנוש, המכללה האקדמית כנרת] 

תקציר א	Comment by profadmin: 145 מלים

שתי הצעות – סתם כך, לבחירתכן
המאמר מבוסס על מחקר גישוש איכותני שנערך באגף מערכות המידע (IS - Information Systems) של הזכיין הישראלי של חברה רב-לאומית (MNCmulti-national company) לייצור ולהפצת משקאות. זהו מפעל ייצור ישראלי ותיק של טכנולוגיה פשוטה (low-tech).
מנהלים חדשים בדרגות ביניים באגף מערכות המידע, שמחזיקים כוח סמלי וחברתי, מנסים להטמיע, מלמעלה-למטה (top-down), הזדהות ארגונית עם הזהות החברתית האידאלית של יזם (זהות חברתית אידיאלית של יזם–Ideal entrepreneur social identity), ועם תכונותיו, זהות זו נתמכת על-ידי כלי הערכה ומשוב של הנהלת משאבי האנוש. עובדי האגף הוותיקיםמזדהים עם ערכי התרבות שרווחת במפעל,שמבוססת על זהות חברתית של בן-משפחה(זהות חברתית של בן משפחה – family member social identity), זהות זו נתמכת על-ידי מדיניות הרווחה של ההנהלה.
בהתבסס על תיאוריות ארגוניות ביקורתיות, המאמר מדגים היווצרות של זהות ארגונית דואלית חדשה, של יזם – בן משפחה (top-down EMF - Entrepreneur – family member),  כתוצאה מיחסי הכוחות, בין המנהלים החדשים לבין עובדי האגף הוותיקים, ובין שתי הזהויות החברתיות. 

תקציר ב	Comment by profadmin: 104 מלים
המאמר מבוסס על מחקר גישוש איכותני שנעשה באגף מערכות מידע (IS - Information Systems) של הזכיין הישראלי של חברה רב-לאומית (MNCmulti-national company) ליצור ולהפצת משקאות. 
המאמר מדגים התעצבות של הזדהות ארגונית של עובדי מערכות מידע עם זהות חברתית אידיאלית של יזם (זהות חברתית אידיאלית של יזם–Ideal entrepreneur social identity) במפעל ייצור ישראלי ותיק של טכנולוגיה פשוטה (low-tech) שבו רווחת תרבות שמבוססת על ערכי משפחה.
בהתבסס על תיאוריות ארגוניות ביקורתיות, המאמר מדגים התעצבות של הזדהות ארגונית דואלית חדשה, מלמעלה-למטה (top-down), של יזם-בן משפחה (top-down EMF - Entrepreneur – family member), כיחסים מבוססי- כח, בין מנהלי מערכות מידע חדשים בדרגות ביניים – שמחזיקים כוח סמלי וחברתי – לבין עובדי מערכות המידע.	Comment by profadmin: נהוג לקרוא להם מהנדסי מערכות מידע, או עובדי האגף

מבוא
המאמר מבוסס על מחקר גישוש איכותני שנעשה באגף מערכות המידע (IS) של הזכיין הישראלי של חברה רב-לאומית (MNC) ליצור ולהפצת משקאות. במאמר התייחסנו לחברה בשם הבדוי אפריטיף כדי לשמור על סודיות. המאמר מדגים את ההתעצבות של זהות-ארגונית דואלית של יזם – בן משפחה (EMF) בקרב עובדי אגף מערכות המידע. נראה שזהות דואלית זו מתפתחת בעקבות ניסיונות מתמשכים של קבוצה מקצועית חדשה ובעלת השפעה של מנהלי אגף מערכות המידע (IS Division), שלהם רקע בתעשיית ההי-טק (טכנולוגיה עילית). מנהלים אלו מנסים לשכנע את עובדי אגף מערכות המידע להזדהות עם ערכים ונקודות מבט מקצועיות שהם רואים כדומיננטיים ובעלי ערך לקבוצה המקצועית. ציפיות חדשות אלו, שדורשות מהעובדים להזדהות עם הזהות החברתית של הקבוצה הפרופסיונאלית (social identity), סותרות את הזהות הארגונית הרווחת באפריטיף. הזהות הארגונית של יזם – בן משפחה שמתגלה במאמר זה נוצרה במפגש שבין זהות חברתית אידיאלית של יזם, שמתאימה לתכונות הרצויות של הקבוצה, לבין הזהות החברתית של בן-משפחה,שרווחת באפריטיף.	Comment by profadmin: זו נימה קצת יותר אישית. זו מגמה שרווחת כבר למעלה מעשור בקרב חוקרים מארצות דוברות אנגלית, אבל זה יותר עניין של סגנון ומוסכמות תלויי תחום ושפה. זה נראה לי קצת יותר קריא מ" חברה זו תכונה במאמר..."
	בהתאם לכך, המאמר טוען שהמנהלים החדשים באגף מערכות המידע באפריטיף משתמשים בעמדת הכוח שלהם, בהון התרבותי ובאמצעים הארגוניים שברשותם כדי להפיץ ולהטמיע את שיח ההי-טק החדש של יזמות. היחסים ההדדיים בין פרוצדורות של משוב והערכה לבין בקרה ושליטה נורמטיבית של יזמות יוצרים זהות חברתית אידיאלית של יזם, שהמאמר מציג מול הזהות חברתית של בן משפחה הרווחת באפריטיף.	Comment by profadmin: Present simple
תרגום להווה או לעבר בעברית:
ממש תלוי – בתוכן ובסגנון הכתיבה.
כאן – נראה שמדובר בהווה - מכיוון שמדובר על יצירתIESI באופן כללי מצד אחד (כמו חוק או הגדרה) ומצד שני במאמצים מתמשכים של המנהלים מול תרבות רווחת.שני כוחות בהווה.  יש אמנם תאור של מה קדם למה במקור – אך הוא לא משמעותי לדיון. הווה יותר קריא. אין כאן גם מבט רטרוספקטיבי הסטורי על התהליך.

סקירת ספרות
הזהות החברתית
זהות חברתית (SI) מקשרת את היחיד באופן רגשי וקוגניטיבי עם קבוצה קונקרטית או דמיונית, מכיוון שהיא "מספקת תשובות תלויות הקשר (קונטקסט) לשאלות ‘מי אני?` או ‘מי אנחנו`" (Ashforth, Harrison, & Corley, 2008, p.327). אשפורת' ושות' (Ashforth et al., 2008),טוענים טענו שזהות חברתית היא מושג מקיף שכולל בתוכו את המושג זהות ארגונית. בהקשר הארגוני, זהות חברתית יכולה לקשר את היחיד לתכונות דומיננטיות שמאפיינות את הארגון כולו (Foreman and Whetten, 2002). לעומת זאת, קשר כזה יכול לחול ביחידה תת-ארגונית (מחלקה, אגף וכו') או ביחידה בין-תחומית (למשל צוות עבודה בין תחומי) (Parker, 2000),  חברת בת (George and Chattopadhyay, 2005; Reade, 2001), קבוצה פרופסיונאלית (Gill and Larson, 2014) או עמדותתפקיד, כמו מנהלים או יזמים (Chasserio, Pailot, &Poroli, 2014; Stewart, Castrogiovanni, & Hudson, 2016).	Comment by profadmin: שיניתי את זמני הפועל בפרק זה לעבר, לבקשתך	Comment by profadmin: להבנתי – זהות כזו אינה בהכרח נשלטת או יזומה ולכן חלה יותר כללית ממיושמת
	
	במחקרי ארגון שמבוססים על הפרדיגמה הקונסטרוקטיביסטית, תהליכי משא ומתן ועיצוב מחדש של הזהות החברתית מתרחשים בהקשר יחסני-סמבוליולא בהקשר אובייקטיבי-מהותי. הזהות החברתית מגלמת או מתיישרת עם ציפיות חברתיות ודרישות להתנהגות הולמת, רגשות ומחשבות בהקשר ארגוני מסוים (Serpe& Stryker, 2011). בהתאם לכך, זהות חברתית מתגבשת, משתמרת ומשתנה כתוצאה מהשפעות חברתיות-תרבותיות חיצוניות (Alvesson& Willmott, 2002; Gill & Larson, 2014).	Comment by profadmin: לפי מילון ספיר - שתי הצורות, יחסי ויחסני, קבילות
לא ברור למה מעדיפים את הצורה הפחות שכיחה/שימושית/מובנת, שהפרוש הראשון שלה קשור ל"מכובד" (כמו בעל יחוס), והוא היחיד שגם מופיע ברב המילונים שבדקתי	Comment by profadmin: את זה אני לא ממש מבינה – מה הבעיה ב"סמלי"? למרות זאת, שיניתי כאן. במקומות האחרים בהם מופיעה המלה, ההקשר קצת שונה, לכן השארתי את המלה העברית 	Comment by profadmin: נראה מתאים יותר ממתוחזקת למידת האקטיביות של הכוחות המתוארים
	
	זהות חברתית, בניגוד לתפקיד, אינה רק עמדה של היחיד במערך חברתי מסוים, אלא מעוררת תחושת הזדהות (Kärreman&Alvesson, 2004). חוקרים מקשרים קישרו מושגית בין זהות חברתית לבין הזדהות (Identification),לפי אשפורת' (Ashforth et al., 2008): "הזדהות מוצגת כאשר יחידים ממזגים בהגדרה העצמית שלהם מאפיינים לא-אישיים או מופשטים של קבוצות שאליהן הם משתייכים"(George & Chattopadhyay, 2005, p.69).
	
	אשפורת' ושות' (Ashforth et al., 2008) מנתחים ניתחו הזדהות ארגונית כמשחק גומלין בין תהליכי מעלה-מטה (top-down) ותהליכי מטה-מעלה (bottom-up). תהליכי הזדהות מלמטה-למעלה (bottom-up) מצביעים על מאמצים סובייקטיביים של יחידים לגלם זהות חברתית קונטקסטואלית על-ידי מתן משמעות להתנסויות שלהם (Ashforth et al., 2008; Van Vuuren, Teurlings, &Bohlmeijer, 2012). בניגוד לכך, תהליכי הזדהות מלמעלה-למטה (top-down) מדגישים מאמצים של קבוצות פנים-ארגוניות בעלות השפעה לשכנע עובדים להזדהות עם זהות חברתית ספציפית (Ashforth et al., 2008). שכנוע כזה יכול להיות מופעל באמצעות מנגנונים ארגוניים: מערכות יחסים, התנהגויות וסמלים (Cardador& Pratt, 2006). במלים אחרות, תהליכי מטה-מעלה  (top-down) משקפים ניסיונות של קבוצה פנים-ארגונית בעלת השפעה להשפיע על תהליך יצירת המשמעות של אחרים בארגון.
	
	בניית זהות חברתית עשויה להוביל ליצירת זהויות ארגוניות דואליות או מרובות שמתבטאות בפרקטיקות וציפיות סותרות. כשלעצמן, זהויות ארגוניות דואליות או מרובות מאפשרות את הקיום המשותף של מערכות ערכים מרובות (Foreman &Whetten, 2002).  בהתאם לכך, פורמן וווטן(Foreman &Whetten, 2002)בוחנים  בחנו ארגון בעל זהות כפולה, כלומר בעל שתי מערכות של ערכים: נורמטיבית – שמדגישה דימוי ארגוני של משפחה – ותועלתנית, שמקדמת ערכים מונעי-עסקים (כמו מקסום רווחים,  אינטרס עצמי והגיון כלכלי).	Comment by profadmin: באנגלית - סקירת ספרות לרב כתובה בזמן הווה. תיאור ניסוי וכיוב בזמן עבר. תוצאות מחקריות – תלוי בתקפותן – אם זה משהו מתמשך או נכון תמיד – זה גם נכתב בהווה
פעם היה נהוג לכתוב הכל בצורה הסבילה, אבל זה לא כ"כ קריא ולכן יותר ויותר כותבים בצורה הפעילה
זה עניין של סגנון, מוסכמות, תחום מחקר, מקום הפרסום וקהל היעד
בעברית - ??? נראה לי שהדברים דינמיים מאוד. זה עניין של סגנון, קריאות, רקע ובקיאות בעברית. אני לא יודעת מהו כתב העת המיועד ולא מיהו קהל היעד.
אני מנסה לתרגםטקסט נתון לעברית תקינה, עשירהומובנת ככל הניתן.

זהות חברתית מבוססת-בקרה/שליטה בתאוריית הניהול הביקורתית

ניתן  לאכוף זהות חברתית בארגונים על-ידי השלטת תרבות מלמעלה-למטה (top-down) (Parker, 2000). קבוצות עניין (כגון, הנהלה או קבוצות מקצועיות) שמתפקדות כ"יוצרות מוסדות" (Muzio et al., 2013) עשויות להשתמש בזהות חברתית ככלי ניהולי להשגת כוח (Kärreman&Alvesson, 2004).	Comment by profadmin: “crafters of institutions”
יוצרות/מעצבות/מיישמות/בעלות המיומנות לממש/ מממשות

	טענת קבוצות מקצועיות לבסיס ידע ייחודי ולסמכות/תחום שיפוט (Abbott, 1988; Adler & Kwon, 2013) מעניקה להן לגיטימציה לעצב מחדש ולבקר (regulate) את הזהות החברתית של עובדים בעמדות עתירות-ידע על-ידי מתן שפה משותפת. כך, הן מאפשרות לעובדים להבין מי הם ומה טיבו של עולמם (Alvesson, 2001). 

	באותו אופן, התאוריה הביקורתית לניהול מתייחסת לזהות כאל מבנה של שיח-חברתי ומדגישה את תרומת השיח לבניית זהות חברתית, לשימורה ולשינויה (Alvesson& Willmott, 2002; Gill & Larson, 2014). מאמר זה מקבל את ההגדרה של גיל ושל לרסון לזהות קשורת-שיח: "אותות שיח הם הצירופים הזמינים והמשתמעים של הנחות, אידיאולוגיות והיסטוריה שמשפיעים על השפה ועל המעשה" (Gill & Larson, 2014, p.520-521).

	מחקרים מהעת האחרונה מתייחסים לשיח בונה זהות חברתית כאל אמצעי לשליטה ארגונית. הם מתייחסים אל המשא ומתן, העיצוב מחדש ושינוי הזהות החברתית כאל מנגנון שליטה ארגוני הנובע בהקשרו מהשיח הניהולי (Alvesson& Willmott 2002; Kärreman&Alvesson, 2001; Kärreman&Alvesson, 2004).
	חוקרים מבחינים בין שתי תבניות בולטות בבניית זהויות חברתיות שמבוססות על שליטה ארגונית: שליטה נורמטיבית ושליטה בירוקרטית. בעוד השליטה הנורמטיבית היא "ניסיון (של ההנהלה) לעורר ולכוון את המאמצים הדרושים של חברים (members) על-ידי שליטה בחוויות, במחשבות ובהרגשות (feelings) שעומדות בבסיס פעולותיהם ומכוונות אותן" (Kunda, 1992, p.11), שליטה בירוקרטית מנסה לווסת את הפעולות הישירות של החברים. בהתאם לשליטה הבירוקרטית, ההנהלה מפעילה נהלים, מערכות, תכניות וסידורים (arrangements) למדידה ולהערכה של התנהגות ושל תפוקת העובדים. שני סוגי שליטה אלו הם לא רק יחידות ארגוניות משלימות, אלא יש ביניהן גם אינטראקציה סמלית. לפיכך, כפיפות וציות (subordination and obedience) אינן רק מרכיבים של המבנה הבירוקרטי, אלא גם מבטאות את הפרשנויות, הרעיונות והנטיות (orientations) של ההנהלה ושל העובדים שמיישמים אותן (Kärreman&Alvesson, 2004).

	מאמר זה מדגים הזדהות ארגונית מלמעלה-למטה (top-down) עם זהות חברתית אידיאלית של יזם,  שמחוללת הזדהות ארגונית דואלית/כפולה של יזם - בן משפחה. לפיכך, המאמר סוקר ניסיונות מעלה-מטה  (top-down ) של קבוצה מקצועית של מנהלי מערכות מידע חדשים שמבקשים להשפיע על עובדי מערכות מידע להזדהות עם זהות חברתית אידיאלית של יזם בסביבת עבודה של טכנולוגיה פשוטה (low-tech). ניסיונות אלו מלמעלה-למטה (top-down) לטפח הזדהות עם זהות חברתית אידיאלית של יזם נפגשים עם הזהות החברתית הרווחת של בן משפחה, והתוצאה היא הזדהות ארגונית של יזם - בן משפחה.

מתודולוגיה ותכנון
מאמר זה מתבסס על מחקר גישוש, שמשתמש בשיטות איכותניות, שנערך באגף מערכות המידע (IS division) של תאגיד טכנולוגיה-פשוטה ישראלי. אפריטיף היא סניף ישראלי ותיק של MNC לייצור ולהפצת משקאות. אגף מערכות המידע באפריטיף מעסיק 90 איש וכולל שתי יחידות:קבוצת הפיתוח והיישומים (ADIS - Application Department Information Systems) וקבוצת תשתיות (IDIS - Infrastructure Department Information Systems), כל אחת מהן מחולקת לשישה צוותי עבודה של 2-16 עובדים. בראש אגף מערכות המידע עומדים שלושה מנהלים: מנהל האגף ושני מנהלי מחלקות, האחראים ל-12 מנהלי צוותים מדרג-ביניים. מחקר הגישוש הנוכחי מתבסס על 11 ראיונות-עומק מובנים חלקית עם שישה מנהלי צוותים מדרג הביניים (שלושה מכל מחלקה), וחמישה עובדים מ- IDIS ומ- ADIS.

	מחקר הגישוש נערך כחלק ממחקר רחב יותר, שכלל 44 ראיונות. הראיונות נערכו ביחידות פונקציונליות מגוונות של אפריטיף, על-ידי קבוצה של חמישה חוקרים, כולל כותבי מאמר זה. החוקרים הם חברים ב"מכון כנרת לאתיקה יישומית בארגונים[footnoteRef:4]". מטרתם הייתה לחקור את האתיקה התאגידית והשתקפותה בתרבות הארגונית ובהתנהגות העובדים. שאלות הריאיון התמקדו באופן כללי  בסובייקטיביות של המשתתפים ביחס להתנסויות המקצועיות והחברתיות שלהם במקום העבודה, כמו גם ביחסיהם עם עמיתיהם, עם הכפופים להם ועם הבכירים מהם (superiors). [4: המכון לאתיקה יישומית במכללה האקדמית כינרת הנו המוקד למחקר, יעוץ, ויישום של התנהגויות אתיות בארגונים .פרופ' סיבילהיילברון מכהנת כיו"ר המכון.] 


	במהלך ניתוח הראיונות עם העובדים באגף מערכות המידע, העובדים טענו שהם חוו חוסר נימוס ועלבונות בהקשר של הזיהוי הארגוני המתהווה מלמעלה למטה (top-down) . כתוצאה מכך, 11 ראיונות אלו נותחו בנפרד בעזרת מוקד מושגי (קונספטואלי) שונה. זוהו תמות משמעותיות של דואליות בהזדהות הארגונית של זהות חברתית ומלמעלה-למטה (top-down), שניתן להציג כמחקר גישוש נפרד.	Comment by profadmin: Significant SI and top-down dual organizational identification themes were identified that can be presented as a separate exploratory research.

ניתוח תוצאות

בקרי םארגוניים בירוקרטיים-משפחתיים מבוססים
כחברת טכנולוגיה-פשוטה וותיקה בגודל מכובד, לאפריטיף יש מבנה בירוקרטי יציב, שמתבטא בהיררכיה תלולה, ביחידת מלאכת-כפיים משמעותית ובהגדרות תפקידים נוקשות. מנהלי אגף מערכות המידע מתארים את אפריטיף כארגון מסורתי, שמרן ולא חדשני. הם מציינים שהנהלים הבירוקרטיים מדכאים חדשנות שדרושה ביותר לסביבת העבודה של אגף מערכות המידע. כפי שציין אחד מהמנהלים: "לאפריטיף יש נקודת מבט שמרנית מאוד ופרספקטיבה מיושנת. אפריטיף אינה חברת הי-טק; יש לה כלכלה של מפעל ייצור ישן."	Comment by profadmin: זה הביטוי הטוב ביותר שמצאתי, אולי הכוונה לייצור?

	מנהלים מתלוננים שהם מבלים חלק ניכר מזמנם בעבודה ניהולית שגרתית, כגון: קריאה ומענה לדואר אלקטרוני ודו"חות עבודה. הם ציינו בעיקר פגישות של הנהלה ושל צוותי-עבודה כגוזלות הזמן העיקריות, וציינו שפגישות שגרתיות ומשימות אדמיניסטרטיביות לא משאירות להם פנאי לחשיבה יצירתית על נושאים מקצועיים ארוכי טווח. מנהל אחד תיאר את השגרה שלו כך:
חמישים אחוז מהזמן שלי מתבזבז על ישיבות ו- 40%-50% על עבודה משרדית: ניהול עובדים, מטלות, דוא"ל, פעולות מנהליות, בקרה על פרוצדורות מקצועיות, מסמכי פיתוח, מתודולוגיה ובקרה על מתכנתים, תמיכה בלקוחות, עבודה עם ספקים, ניהול פרויקט... ואני מעורב בהרבה ממשקים: לקוחות, עמיתים, כפופים והמנהל הישיר שלי... בשאר הזמן, שזה בערך עשר דקות, אני עוסק בעבודה מקצועית או טכנית.

המבנה הבירוקרטי שולט ביחד עם בקרים נורמטיביים, שמתבססים על סט של ערכי משפחה. רוב עובדי אגף מערכות המידע עובדים באפריטיף יותר מ- 20 שנה ובעלי קביעות. בנוסף, קצב תחלופת העובדים נמוך. לאפריטיף יש מדיניות תאגידית מפותחת של רווחת עובדים, שמטרתה לייצר בטחון תעסוקתי ואווירה של סולידריות באמצעות תכניות להדרכת ולפיתוח עובדים, בנוסף לבידור, כפי שציינו מספר משתתפים:	Comment by profadmin: 
מנהל צוות: כן, אנשים גאים לומר שהם עובדים באפריטיף. החברה מנסה ליצור חוויה חיובית לעובדים. לא ראיתי כזו מערכת רווחה בשום מקום אחר: קופונים, מתנות... אתה מרגיש שהחברה משקיעה בעובדים. להנהלה באמת אכפת.
עובד: אפריטיף עורכת הרבה אירועים חברתיים שמקשרים את המשפחות שלנו לחברה: טיולי זוגות, טיולי משפחות, אפילו טיול/יציאה של החברה. אנחנו מחכים לאירועים הללו. הם מחברים אותנו לחברה וזה נפלא. באמת נהדר פה.

	עם אווירה ממושכת זו של דאגה והתחשבות, לא מפתיע שהתפתחה תרבות תאגידית שמבוססת עלמנהגיםפרקטיקות וקונבנציות משפחתיים. עובדים ומנהלים מציינים לעתים קרובות שהם מתייחסים לאפריטיף כאל משפחה ומרגישים שאפריטיף היא ביתם. מנהל צוות אומר:
קודם כל ומעל הכול, אפריטיף היא חברה מכוונת-משפחה. כל העובדים וההנהלה בדרגי הביניים מרגישים כמו משפחה – ואני אומר זאת בביטחון מלא. נעים להיות ביחד. יש אוירה טובה; אנחנו עוזרים אחד לשני, משתפים חוויות, אוכלים ביחד וצוחקים. אני אוהב מאוד את האנשים בחברה.

	עובדי אגף מערכות המידע מציגים יחסים חמים וקרובים בין עמיתים ובין עובדים לבין המנהלים שלהם בכל אחת מיחידות ה- IS (אפליקציות ותשתיות),  שמקדמים סולידריות ותחושת גאווה. עובדים מאותו צוות  או מאותה מחלקה לרוב נפגשים באירועים חברתיים ומשפחתיים שנערכים במקום העבודה או במקום אחר לאחר שעות העבודה. כפי שמדגים אחד העובדים:
במחלקה שלנו, האווירה מצוינת, אנשים הם חברים אחד של השני וכיף לבוא לעבודה [...]. זאת אומרת שאנחנו מזמינים אוכל ואוכלים ביחד, חוגגים ימי הולדת, הולכים ביחד לארוחות בחדר האוכל. יש לנו מנהגים משלנו: מי שנוסע לחו"ל מביא שוקולד לאחרים. לפעמים אנחנו נפגשים עם המשפחות...

הזדהות ארגונית מעלה-מטה (top-down)  עם זהות חברתית אידיאלית של יזם
מנגנוני מדידה ומשוב כאמצעים לזיהוי ארגוני מלמעלה למטה(top-down)

בשנים האחרונות, ההנהלה בדרגים הגבוהים באפריטיף חיזקה את הבקרה הבירוקרטית על-ידי הצגת פרוצדורות בין-ארגוניות להערכה, רגולציה ומשוב, שמבטיחות בקרה יעילה על הישגי וביצועי העובדים. בהתאם למודל הכישורים האישיים, עובדים מתוגמלים או מעודדים כתוצאה מהערכת ביצועיהם.

	פרוצדורת המשוב שמיושמת באפריטיף משתמשת בכלי הערכה שמדגים אינטראקציות סמליות בין שני סוגי  בקרות ארגוניות: בירוקרטית ויזמית, כפי שמראה מאמר זה.

	תהליך המשוב מתבצע כל שישה חודשים, ומחליף את ההערכה השנתית הקודמת. המנהל והעובד ממלאים את טופס המשוב בנפרד, כהכנה לפגישות המשוב המשותפות, בהן הם דנים בדמיון ובשוני בין נקודות המבט שלהם ביחס לביצועים המקצועיים של העובד. כתוצאה מדיון משותף זה, המנהל והעובד מסכימים על מטרות עבודה מעשיות בטווח המידי או הארוך שישפרו את ההישגים המקצועיים של העובד. בפרוצדורה ארגונית זו, מצפים שהעובד יהיה שותף פעיל שמראה יזמה ומעלה רעיונות לשיפור עצמי מבחינה מקצועית. בתום תהליך המשוב, המנהל מדרג את העובד על הסכלה של 1-10 על-פי מדדים/קריטריונים כלליים.

	תהליך המשוב מתבצע בכל רמות הניהול. ציוני המשוב מעובדים על-ידי אגף משאבי אנוש ומשמשים להוצאת דו"ח סטטיסטי כללי שמדרג את כל היחידות באפריטיף (ומשמש) לקביעת מסלולי הקריירה של העובדים. דרוג נמוך יכול להוביל לנזיפה או לאיום בפיטורין. למרות שמצפים מהעובדים להיות מעורבים לחלוטין בהערכה שלהם במשך כל תהליך המשוב, אין להם כל שליטה/בקרה או אמירה (input) ביחס לתוצאותיו/מסקנותיו/השלכותיו (consequences).

	תהליך המשוב אינו סתם מרכיב ניטרלי במבנה הבירוקרטי, אלא מבטא אינטראקציות סמליות בין שני סוגי בקרים ארגוניים (Kärreman & Alvesson, 2004). בהתאם לטענה זו, המשוב הוא סוג של סובייקטיפיקציה (subjectification), מודליות/אופן של בקרה נורמטיבית (Alvesson, 2001). תהליך המשוב באפריטיף מגלם פרשנויות ומשמעויות ביחס לגישה של ה- זהות חברתית אידיאלית של יזם. תהליך המשוב מבהיר את ציפיות ההנהלה ביחס ליכולות זהות חברתית אידיאלית של יזם, כלומר, לפעול כאדם אחראי וחדשני. לעובדים יש הרגשה שהם שותפים שווים, שהם לכאורה חופשיים להחליט ביחס להקצאות תפקידיהם ולעתידם המקצועי.	Comment by profadmin: אפשרות 2: ביחס לתפקידים/המשימות המוקצים להם ולעתידם המקצועי

	אחד מעובדי ה- IS ציין את השינוי שהוא עובר בעקבות המשוב. במילותיו שלו, הוא מדגים את ציפיות ה-זהות חברתית אידיאלית של יזם, של ההנהלה. הוא מקבל אחריות על המשימות המוקצות לו וכתוצאה מכך, הופך לישות אוטונומית שמנהלת את עצמה:
לדוגמה, בפרויקט, לא ידעתי אם נחשבתי לתלוי או לא, אז אשתף במה שעשיתי. ידעתי את המנהלת על הישג משני/מינורי והיא ענתה:" אתה לא צריך להראות לי כל דבר קטן שאתה עושה. אתה יכול לעבוד ולהראות לי מפעם לפעם." החלטתי להתמקד בזה, להיות יותר עצמאי בשדה ולפנות אליה רק עם דברים שהם באמת חיוניים. היא קיבלה זאת...  שמתי לב והתחלתי לשנות את הגישה שלי [...] יש פגישות רגילות/קבועות פעם בשבועיים או פעם בחודש, לרוב בשביל עניינים טכניים, אבל למעשה אני מנהל את עצמי. אנחנו מבוגרים. הם סומכים עלינו ומאמינים בנו.

בניגוד לכוונות ההנהלה, חלק מעובדי ה- IS מבטאים את חוסר שביעות הרצון וחוסר נוחות עם תהליך הדרוג-העצמי וההערכה. בציטוט הבא, עובד מתאר את הקושי המנטלי שנובע מתהליך המשוב: 
אני מוצא שתהליך המשוב מביך, בעיקר כי אני צריך למלא אותו בעצמי... מצד אחד, אני לא רוצה לומר שאני לא עושה שום דבר ושאני לא מצליח לעשות דברים, אבל מצד שני, אני לא רוצה לומר שאני עושה דברים באופן נפלא... אני לא רוצה שאנשים יגידו שאני תופס יותר מדי מעצמי... אני חושב שתהליך המשוב לא מאוד יעיל. יש מנהלים שאף פעם לא נותנים 10... אתם יודעים, אלה שאומרים ש- 10 זה לאלוהים ו- 9 זה למנהל הראשי... והם מדרגים אותך נמוך יותר. אני לא מתכוון לומר שום דבר יותר מדי טוב על עצמי. 	Comment by profadmin: I fail to do things	Comment by profadmin: I think too highly of myself
	
	קרמן ואלבסון (2004) טוענים שפרוצדורות רשמיות של הנהלת משאבי אנוש אינן סתם מרכיבים של המבנה הבירוקרטי, אלא שהן מבהירות את הפרשנויות, הרעיונות והנטיות של המנהלים ושל העובדים שמיישמים אותן. בהתבסס על טעון זה, נטען שהבקרים הארגוניים, מבוססי היזמות, פועלים הדדית עם פרוצדורות ניהול משאבי אנוש של מדידה ומשוב. יחסי הגומלין בין הבקרים הבירוקרטיים והיזמיים מטפחים הזדהות של עובד מערכות מידע עם זהות חברתית אידיאלית של יזם. 

מנהלים כנשאים ומטמיעים של שיח קשור הי-טק

מנהלים חדשים בדרג בינוני-גבוה באגף מערכות המידע, בעלי הרבה ניסיון מקצועי קודם בהי-טק, מבקשים לפרסם ולהנחיל (לחנוך) את אווירת ההי-טק החדשה בעזרת הכוח הסמלי והיוקרה שלהם. מנהל צוות מתאר את המנהלים החדשים הללו כנשאים של "רוח חדשה של חדשנות והשתפרות. לפני שהם הגיעו," הוא מוסיף, "הגישה השלטת באפריטיף הייתה: 'אם זה לא מקולקל, אל תתקן!`"
מנהל צוות אחר מציין שמנהלי מערכות המידע החדשים:
יש להם אוריינטציה של הי-טק ולכן הם מבינים שרק מכיוון שעובד נשכר לפני 20 שנה, זה לא בהכרח הופך אותו למתאים לעבודה כיום... אתה יכול לעזור לעובד למצוא עמדה/משרה אחרת באפריטיף, לשפר את  הביצועים שלו, או לפטר אותו. 
	מנהל חדש אחד מבדיל בין אגף מערכות המידע שהיא ישות הי-טק לבין שאר היחידות באפריטיף כמרכיבים במפעל יצור של טכנולוגיה פשוטה:"אפריטיף היא ארגון ותיק עם הרבה עובדים, עם הרבה עובדי תפעול ואחזקה...אבל, מנקודת המבט שלי כמנהל באגף מערכות המידע, אגף [מערכות המידע] הינה יחידת הי-טק גם אם היא אינה מוגדרת כך באופן רשמי." לפי מנהל זה, אגף מערכות המידע שייכת לתרבות ההי-טק האוניברסלית, כאשר אפריטיף עצמה היא עדיין תעשיית טכנולוגיה-פשוטה. התרבות השמרנית של טכנולוגיה-פשוטה נתפסת על-ידי המנהלים החדשים הללו כקונסיסטנטית עם הבקרים הארגוניים המבוססים, המשפחתיים-בירוקרטיים, שעדיין רווחים באפריטיף.	Comment by profadmin: סביר להניח שזה לא הניסוח המקורי בעברית
	מנהלי אגף מערכות המידע החדשים באפריטיף מזדהים עם קבוצה מקצועית חיצונית שנתפסת כחלק מעולם ההי-טק. פלדמן (1979) מראה שקבוצות עבודה של עמיתים, מחלקות ויחידות יוצרות "זהויות מקוננות" (“nested identities”) ארגוניות. מקצועני ההי-טק באפריטיף שונים מעמיתיהם בתאגיד בשל הזדהותם עם קבוצת המקצוע שלהם לתפיסתם ולא עם הזהויות המקוננות הארגוניות שלהם. אחד מהמנהלים החדשים הללו התייחס לתפיסה המוסדית המתהווה של יזמות כאל "תרבות עולמית" יותר מאשר כאל תרבות תאגידית:	Comment by profadmin: The hi-tech professionals at אפריטיף differ from their intracorporate peers by identifying with their perceived professional group rather than their organizational nested identities. One of these new managers refers to the emergent institutional logics of entrepreneurship as a “world culture” rather than a corporate culture:
אני חושב שרוב העקרונות (של התרבות התאגידית) אינם רלוונטיים, למרות שהם צודקים בכך שהם מרמזים שכולנו חלק מתרבות רחבה בהרבה. אני לא יכול להגדיר מהי התרבות הרחבה יותר, אבל אני יודע מה הייתי רוצה שהיא תהיה [...]. התרבות הזו שייכת לתרבות עולמית בה, כמקצוענים, אנחנו צריכים להקצות אחריות ולקבל אחריות. אני מצפה מהכפופים לי להקשיב לי כמו שאני מקשיב להם. אני מצפה שהם יהיו זמינים במקרה של תקלה...
ב"תרבות עולמית", מנהל חדש זה מתייחס להקצאה/למתן ולקבלה של אחריות כאל  סמן של רעיונות ומנהגיםפרקטיקות חדשים של יזמות וחדשנות ששייכים לתרבות ההי-טק המקצועית. ניתן  להסיק שכשמנהל זה אומר: "אני מצפה מהם להיות זמינים במקרה של תקלות", הוא משווה בין ערכי תרבות ההי-טק, כמו לקיחת יזמה , כנגד ערכי תרבות הטכנולוגיה הפשוטה באפריטיף, כמו צייתנות.   	Comment by profadmin: "תרבות עולמית" נראה מתאים כאן יותר מאשר "תרבות עולם" על משקל "מוזיקת עולם"


זהות חברתית אידיאלית של יזם לעומת זהות חברתית של בן משפחה
הניתוח הבא של המידע הניסיוני משווה בין שלושה מאפיינים ברורים של זהות חברתית אידיאלית של יזם לבין אלו של ה- זהות חברתית של בן משפחה המבוססת. הזהות של עובדים ותיקים ומבוגרים נתפסת בעיני הנהלת אפריטיף כקונסיסטנטית עם זהות חברתית של בן משפחה. אולם, בהשפעת הרעיונות והמנהגים והפרקטיקות של קבוצה מקצועית של מנהלי מערכות מידע שנשכרו לאחרונה, מצפים עתה מעובדי אגף מערכות המידע להתנהג בהתאם לעקרונות הזהות חברתית אידיאלית של יזם. לפיכך, למרות ש- זהות חברתית אידיאלית של יזם משקפת את התפיסה של המנהלים ביחס לעובד מערכות המידע האידאלי,  ה- זהות חברתית של בן משפחה הקיימת משקפת את העובד הטיפוסי לפי תפיסת המנהלים. ניתוח של שתי גישות נפרדות אלו מאפשר לנו לאתר את השיח המתהווה של ה- זהות חברתית אידיאלית של יזם הקשורה להי-טק.

דור ה-X לעומת דור ה- Y

ה- זהות חברתית אידיאלית של יזם היא בת 25-30 שנה, ומאופיינת על-ידי תת-תרבות דור ה- Y: משכילים, עם השכלה אקדמאית בהנדסת חשמל, אלקטרוניקה ו/או מחשבים, בעלי מוטיבציה גבוהה, עם תחושה חזקה של הערכה עצמית ומודעות עמוקה לערכים המקצועיים ולהזדמנויות הניידות של שוק התעסוקה בהי-טק. ה- זהות חברתית אידיאלית של יזם מטפחת את ההתפתחות המקצועית המתמשכת שלהם על-ידי העשרה תמידית ועדכון הידע בתחום ההתמחות שלהם. 
	ה- זהות חברתית של בן משפחה היא בת 40-60 שנה, ומאופיינת על-ידי תת-תרבות דור ה- X: עובדים ותיקים בעלי קביעות באפריטיף, גישה שמרנית ויכולות טכנולוגיות לא עדכניות. כתוצאה מכך, עובדי זהות חברתית של בן משפחה נתפסים כבעלי מוטיבציה גבוהה ונכונות לשמור על משרותיהם באפריטיף ככל שניתן.
	בציטוט הבא, מנהל צוות עבודה מבחין בין עובדי דור ה-X ודור ה-Y– שוב, בין עובד מערכות מידע טיפוסי לבין האידיאלי:
אפריטיף היא מקום עבודה מצוין, אבל היא לא אטרקטיבית; אתה לא יכול לבחור מכונית או טלפון נייד. הרבה מהעובדים המבוגרים יותר עובדים פה כבר עשרים שנה וזו בעיה לגייס ולהשאיר את האנשים שאתה רוצה, הטובים ביותר,  שיעזרו לנו להצליח ולצמוח כיחידת הי-טק. עובדי דור ה- X יכולים לבצע עבודות שגרתיות/רוטיניות, לעומת עובדי דור ה-Y שדורשים תחזוקה גבוהה. הם זקוקים לעבודה מעניינת, משוב חיובי, בונוסים, מלה טובה מפעם לפעם והטבות מזדמנות. הם חסרי סבלנות; הם לא מקבלים "לא" כתשובה. הם ממהרים והם רוצים להתקדם מהר ככל האפשר.

מחשבה לעומת הגיון: מקצוענות לעומת מחויבות  לתאגיד

זהות חברתית אידיאלית של יזם דורשת יצירתיות. מצופה מעובד מערכות מידע להציע פתרונות רציונליים ודרכים יצירתיות לטיפול בסוגיות או בבעיות מקצועיות יומיומיות. ה-זהות חברתית אידיאלית של יזם מתווה בני אדם יצירתיים שמצופה מהם לחשוב על משימות התפקיד שלהם אפילו מחוץ לשעות ולמקום העבודה (Galia, 2016). כפי שמציין אחד העובדים: "אני חוזר הביתה וחושב איך לפתור בעיות, אני [כל הזמן] חושב על פתרונות. בדרך לעבודה [אני בדרך כלל מקבל] דוחות על תקלות ו[במהלך הנסיעה לעבודה] אני חושב מה לעשות וכיצד לפתור אותן."
	ל- זהות חברתית אידיאלית של יזם מחויבות איתנה לקבוצה המקצועית ההי-טקיסטית ולא לקבוצות שיוך פנים-תאגידיות אחרות  (כמו צוות או מחלקה). כך, המחויבות המקצועית של ה זהות חברתית אידיאלית של יזם למשימה של אגף מערכות המידע מתווכת דרך קולקטיב דמיוני רחב הרבה יותר. ברמה של אגף מערכות המידע, ה- זהות חברתית אידיאלית של יזם-ים הם לכאורה יחידים נפרדים, אך ברמת קבוצת העמיתים המקצועיים, הם קולקטיב, שלחבריו אותה אתיקה מקצועית. קונדה (1992) מראה שמעל הכול, מהנדסי הי-טק מביעים מחויבות לאתיקה המקצועית שלהם ולא לאתיקה של הארגון שמעסיק אותם. בעקבות קונדה (1992), המאמר טוען שהעבודה באפריטיף נחשבת כתחנה בדרך להתמקצעות, יותר מאשר כמטרה בפני עצמה. חברות בקבוצה מקצועית מקנה לאדם תחושה קוסמופוליטית, וזו פותחת הזדמנויות תעסוקה בכל העולם ללא התחשבות בארגונים מקומיים קונקרטיים. 
	ה-זהות חברתית של בן משפחה נתפסים כחלק מקולקטיב מאוחד עם מחויבות איתנה למוסכמות מבוססות משפחה. העדיפות הראשונה של עובדי זהות חברתית של בן משפחה היא מחויבות לאפריטיף ככלל והעדיפות השניה שלהם היא להזדהות עם היחידות הארגוניות הפונקציונליות שלהם. באווירה קולקטיבית שכזו, הם מציגים מחויבות חזקה למוסכמות ולאמונות התאגיד ולא לזהות חברתית חיצונית אליה הם משויכים. כתוצאה מכך, עובדי זהות חברתית של בן משפחה  שואפים למסלול קריירה ארוך באפריטיף. 

זהות חברתית אידיאלית של יזם אפוליטי לעומת זהות חברתית של בן משפחה פוליטי	Comment by profadmin: The Depoliticized זהות חברתית אידיאלית של יזם versus the Politicized זהות חברתית של בן משפחה
תרגום מדויק יהיה מסורבל, ולא דווקא יתאים לכוונת הכותבים

לא מצפים מה-זהות חברתית אידיאלית של יזם לעסוק בפוליטיקה תאגידית, שנתפסת כמנוגדת לרציונליות. לפי תפיסת הנהלת מערכות המידע, פוליטיקה תאגידית יכולה להסיח את דעת העובדים מהמטרות הפונקציונליות העיקריות שלהם. בסביבה סוערת ותחרותית, ה- זהות חברתית אידיאלית של יזם צריכים להתרכז  רק בביצוע משימות ויוזמות ביעילות ובמהירות.
	האוריינטציה של ה- זהות חברתית אידיאלית של יזם כאדם אפוליטי תואמת למודל המריטוקרטי של ניידות חברתית בהתאם לכישורים, שמתייחס לאנשים כאל יחידים. בהתאם לכך, טקטיקות פוליטיות כגון אינטריגות, חסויות ושיתופי פעולה עשויים אולי להועיל לעובדים חסרי מיומנות אך לא לאלו  המוסמכים/המוכשרים יותר.
	ל- זהות חברתית של בן משפחה יש תחושה פוליטית חזקה של היותה חלק מקולקטיב מלוכד. בעוד הזהות החברתית של העובד שמתאים לעקרונות ה- זהות חברתית אידיאלית של יזם היא של אדם שמתפקד בתוך מציאות שהיא לכאורה רציונלית-במהותה, שמשקפת את הסכום המצטבר של פעולותיהם של אנשים רציונליים, עובד שמזדהה עם ה- זהות חברתית של בן משפחה פועל במציאות שקשורה לקשר/קרבה/זיקה. פוליטיקה תאגידית מקבלת לגיטימציה בתוך הפעולות ההדדיות של משתתפים, שחלקן/חלקם  נועדו לחזק ולשכפל את כוחם על חשבון אחרים. יחסי כוחות נוצרים בין אנשים שיש ביניהם אינטראקציה ולא בין אוסף של יחידים רציונליים. לפיכך, ככל שעובד נתפס כמשויך לקולקטיב מאוחד, שחבריו חולקים בסיס ערכים משותף, כך יותר לגיטימי להציג מנהגים/פרקטיקות של פוליטיקה תאגידית.	Comment by profadmin: Corporate politics is legitimized within reciprocal activities of participants, some of which are intended to strengthen and reproduce their power at the expense of others.


דיון
מאמר זה מבוסס על שיטות מחקר גישוש איכותניות שיושמו באגף מערכות המידע במפעל ייצור ישראלי של טכנולוגיה-פשוטה.  המאמר מדגים כיצד זהות חברתית אידיאלית של יזם חדשה מלמעלה למטה (top-down)  יוצרת זהות ארגונית דואלית של יזם - בן משפחה שמבוססת על שני סוגים מתחרים:נטיות זהות חברתית אידיאלית של יזם עם בקרי משפחה קיימים של זהות חברתית של בן משפחה.	Comment by profadmin: זהות חברתית אידיאלית של יזם dispositions and preexisting זהות חברתית של בן משפחה family control
המודל הכללי/האבטיפוס של זהות חברתית אידיאלית של יזם מוצע על-ידי מנהלי דרג-ביניים חדשים באגף מערכות המידע באפריטיף כדי להשפיע על הזהות/ההזדהות של עובדי מערכות מידע. לעומת זאת, זהות חברתית של בן משפחה משקפת את הבקרים הנורמטיביים המקוריים, מבוססי המשפחה, שהתפתחו באפריטיף תחת ההשפעה של אסטרטגיה מבוססת ומגוונת של רווחת העובד.
קרמן ואלבסון (2004) מציעים ש"שכבות הבקרה הטכנוקרטיות והחברתיות-אידיאולוגיות לא כל-כך משלימות או מוסיפות זו לזו, כמו שהן ניזונות ומתעדכנות זו מזו." (Kärreman&Alvesson, 2004, p.171).לפיכך,  נטען שבקרה נורמטיבית מבוססת-יזמות יש לה קשרי גומלין עם עליה בפרוצדורות HRM של מדידה ומשוב. כך בקרה בירוקרטית-יזמית מעודדת הזדהות של עובדי IS עם זהות חברתית אידיאלית של יזם. מנהלים חדשים באגף מערכות המידע באפריטיף משתמשים בעמדת הכוח שלהם, בהון תרבותי ובחומרים תאגידיים כדי להטמיע ולתרגם את השיח החדש קשור- ההי-טק שביסוד ה- זהות חברתית אידיאלית של יזם. יתרה מזאת, תפקידם כנושאי וספקי לוגיקה מוסדית שקשורה להי-טק משרתת את מטרתם לחזק ולשמר את כוחה של הקבוצה הרחבה יותר של מקצועני הי-טק שאליה הם משויכים. לכן, אנחנו יכולים להניח שתפקידם כנושאים וספקים קיים באופן  בלתי-תלוי בתאגיד מסוים שמעסיק אותם. כפי שמאמר זה מדגים, הנטיות המתהוות של זהות חברתית אידיאלית של יזם הולמות את האתיקה המקצועית של דור ה- Y: יצירתי, מקצועי, פרואקטיבי, אחראי ואפוליטי.	Comment by profadmin: instrumental aim	Comment by profadmin: depoliticized
	רוב הספרות דנה בזהות דואלית/כפולה מנקודת מבט אפיסטמולוגית (של תורת ההכרה) של פּוֹזִיטִיבִיזְם (חשיבות התורה המדעית) (Foreman &Whetten, 2002; Reade, 2001) ולא בהסתמכות על שיטות קונסטרוקטיביסטיות, בלי לשאול על היווצרות הזהות הכפולה במונחים של כוח. בניגוד לכך, המאמר הנוכחי מציע נקודת מבט של יחסים מבוססי-כוח שממחישה את הבניה של זהות ארגונית יזם - בן משפחה מלמעלה למטה (top-down). בהתאם, המאמר מדגים ודן בניהול מעלה –למטה (top-down) של זהות חברתית אידיאלית של יזם כתוצאה מיחסים מבוססי-כוח בין מנהלי מערכות מידע חדשים בדרג בינוני-גבוה - שהם בעלי כוח חברתי וסמלי – לבין עובדי מערכות המידע.	Comment by profadmin: Accordingly, the article demonstrates and discusses top-down with זהות חברתית אידיאלית של יזם as a result of power-based relations between new mid-high IS managers—who possess symbolic and social power—and IS employees


???
לסיום, המאמר מתבסס על מחקר גישוש ולכן על מאגר מידע מוגבל. זה מרמז שמחקרים נוספים יבדקו את בנית זהות ארגונית יזם - בן משפחה מלמעלה-למטה (top-down) בקרב עובדי מערכות מידע שעובדים במפעלי יצור של טכנולוגיה-פשוטה אבל משויכים עם אתיקה מקצועית של הי-טק שמדגישה יזמות.
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