[image: image1.jpg]






בנק דיסקונט

בנק דיסקונט נוסד בשנת 1935 וכיום מעניק ללקוחותיו שירות ב 129 סניפים בפריסה ארצית ומגוון שירותי בנקאות ישירה מקוונת ואינטרנט. 

חזון הבנקאות האנושית

בנק דיסקונט מוביל את חווית השירות האישי והאנושי, המבוססת על הקשבה והבנה של צרכי הלקוח, יוצרת פתרונות בהירים וחדשניים ונבחנת לפי שביעות רצון הלקוח, הפנימי והחיצוני.

הערכים שלנו
• אהבת אדם  • מקצוענות  • יושרה  • יוזמה  • מחויבות
המשאב האנושי

בדיסקונט מועסקים כ 7,000 עובדים ומנהלים במכלול תפקידי מטה וקו. מערך משאבי אנוש של הבנק רואה עצמו גורם מומחה, שתפקידו לתמוך במימוש יעדי דיסקונט תוך ניהול, פיתוח וטיפוח ההון האנושי ועל ידי עיצוב תרבות ארגונית ברוח חזון הבנק וערכיו.
שם המשחק: אתיקה
המטרה: תהליך הטמעת  הקוד האתי בדיסקונט נועד לקדם תרבות ארגונית המבוססת על ערכי הבנקאות האנושית. מטרתו להנחיל בבנק שפה ותפיסת עולם, אשר תבוא לידי ביטוי במערכות היחסים בינינו לבין עצמנו ועם לקוחותינו, ספקינו, הסביבה והקהילה. 

החידוש: הנעת דיאלוג בנושא חדש לארגון, נושא מופשט אשר אינו מסתמך על חוקים ונהלים ברורים, ולעיתים אף נתפס כמאיים. כל זאת תוך העברת  מרכז הכובד למנהלי היחידות והענקת דרגת חופש רחבה להובלה ולפרשנות האישית והמנהיגותית שלהם.

הפתרון: מעצם טבעו, העיסוק באתיקה הוא דיון בדילמות אשר אין להן פתרון חד-משמעי. לצורך כך פיתחנו משחק לוח ייחודי, הממחיש באופן חוויתי את הדילמות האופייניות לנו והדרכים להתמודד אתן. כלי הדרכתי, שבאמצעותו מובילים מנהלי דיסקונט שיח פתוח ורלוונטי ביחידתם, ומניעים את העובדים להתנהגות נכונה הלכה למעשה.

שיקולים חשובים שיש לקחת בחשבון:

· האם לקיים תהליך סדנאות בהנחיית מומחים או להסתמך על שרשרת הניהול?
· האפשרות הראשונה מבטיחה אחידות בתכנים ובדרך ההעברה, והיא קלה יותר לביצוע תוך שליטה ובקרה על אופן יישום תכנית ההדרכה ועל הדיוק במסרים. מצד שני, המשחק ככלי בידיים של המנהל מעצים אותו, נותן לו עצמאות ניהולית, ומאפשר לו להוביל את התהליך בדרכו, ולהירתם להצלחת המהלך כולו.
· מה היתרונות של משחק לעומת לומדה אישית שכל עובד ממלא באופן עצמאי?
ככלי הדרכתי, המשחק אינו מאפשר מדידה על פי תוצאות מבחנים. קשה יותר לוודא את השלמת המהלך הארגוני  בטווח מיידי וגורף על פי לוח זמנים מוגדר ומחייב. יחד עם זאת תהליך המשחק אמנן מורכב יחסית אך הוא מעלה ומשמר את הנושא בדיאלוג הארגוני לתקופה ממושכת, דבר משמעותי ביותר בהטמעת מהלך שינוי תרבותי מסוג זה.
· מה חשוב יותר : התחייבות אישית לעומת מחויבות קבוצתית?
המשחק הקבוצתי אינו מאפשר בקרה  בסגנון "קרא וחתום" המבטאת לקיחת אחריות אישית של כל אחת ואחד מהעובדים.  יחד עם זאת החוויה המשותפת שבמשחק מחייה את הנושא, מייצרת סביבה תומכת בה אני לומד על עצמי דברים שלא הייתי מודע להם ובוחן את ההתנהגות שלי ושל חברי ב"רגע האמת". 

דגשים ותובנות:

· גורם קריטי להצלחה: הדילמות יילקחו מהחיים של הארגון באופן שהסיטואציה תהיה עמוקה ומוכרת למשתתפים.
· הדילמות צריכות להיות מורכבות ולא דיכוטומיות, עם מספר פתרונות ראויים ואפשריים, באופן שניתן יהיה לקיים דיון, להציג משחק תפקידים משכנע, כזה שיאתגר את  המשתפים בבחירה בין החלופות השונות ובהכרעה ביניהן.
· המשחק מייצר רווח משני של גיבוש ותחושת שייכות ביחידה האורגנית. הפתיחות וחוסר הרשמיות מאפשרים שילוב כלי הדרכתי זה במפגש חברתי, שניתן לקיימו אפילו בסלון הביתי או על מרפסת גג.
לפרטים נוספים צרו קשר עם:

דורית נוימן.... 

טל בן-חיים....
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