        組織創新(Ch12) 

	六、說明組織如何創立
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    雲香莓行銷股份有限公司簡稱YBMC(商標及公司網站www.ybmc.com.tw)1991年投入餐飲業先依飲料業跨入當時臺灣僅黑松汽水綠洲果汁, 美國香吉士家鄉公司, 小紅莓高樂公司,三家主要廠家,當時依新鮮果汁pp紙包特殊需求品, 僅有餐廳飯店會選用, YBMC為香吉士果汁代理商介入市場時引起競爭,市佔率從新排列, 原本黑松汽水為主要供貨商(餐飲市場最大), 後而調整策略轉向新鮮果汁市場；原本宴客辦桌飲用汽水市場供應數量所占很大,也因為臺灣經濟市場機制改變, 鮮果汁的售價頗高, 只能在餐廳及飯店市埸供應；主力轉向成本考量,選擇了新起之秀 (適者生存,當品質技術皆符合市場需求,價格成本變為主要決策).當時為有限資源的環境,“競爭”因應而生,1992年家鄉公司(臺灣香吉士總代理) 自創品牌[家鄉果汁] 產出依低價策略, 將餐廳飯店宴客辦桌飲用飲品市場供應市場經營重新翻轉；學習創新思維應是當前，所以YBMC依學習中帶入自創品牌喜慶綜合業及紅酒威士忌,亦投入該市場領域,也造成整體需求提高(有利環境), YBMC在1998年創新喜慶綜合業（營業項目代碼, JZ99090）服務關係跨行整合, 主要供貨商再度重新排整洗牌(市場行銷B2C&B2B雙向);餐飲業係為滿足最基礎生理需求而誕生，然隨經濟發展、文化變遷及科技進步的催使下，餐飲業已跳脫僅只追求飽足之生理層次，而更進一步追求整體用餐過程之體驗。（右上圖喜慶綜合服務公司商標圖）

	七、舉例說明組織的創新產品或服務與生命週期


   YBMC的組織創新產品服務階段策略與生命週期

1.變異階段: YBMC雲香莓行銷公司掌握市場機會切入

2.選擇階段: 高價鮮果飲料產出量化降低成本，整合飲品特約邦店策略佔有率

  再帶入  喜慶綜合服務業

3.存留階段: 後續廠家積極欲進入該市場,YBMC再創立職能訓練機構

4.組織族群: YBMC配合家鄉公司特約邦店策略佔有率及培養供應商, 主要產品

  為餐飲酒水飲品，再整合多元多品牌商品, 同為相同供應位階, 相同產品, 

  相同服務, 及相同行業市場中臺灣省果汁飲品同業公會理事(吳長興創辦人)   

  身份及臺灣雲林縣婚宴設計職業工會以上臺灣市場占率達頗高為組織族群!

5.環境負載力:因應飲品手搖杯創新逐年提升, 年青化需要創新多角高強度, 

  傳統飲品需求能大幅減低,傳統婚宴或是現時的個人化消費式婚宴也會進行

  一定程度的消費，那然而，YBMC也像一樣能設計和製作所有的婚宴 場地佈

  置。 .... 婚紗攝影行業看到這個現有市場的改變，因此現時的喜慶綜合服

  務也變得更多元 ...整合設計喜慶婚宴潛在故環境附載力大, 現存族群皆

  計畫擴增整合物流配送及人力資源整合至職能人才培訓練所系統, 且組織

  族群亦見到”組織創生率”正向成長。
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   創新產品的生命週期（喜慶綜合服務業營業項目代碼, JZ99090）

  導入期：未獲廣泛接受，需求量小。 成長期：被廣泛接受，需求量加大

  成熟期：多數需求來自重複購買。   衰退期：被新產品取代，需求下降 

   雲香莓行銷公司餐飲業飲料主要為上述所列,其次喜慶綜合服務主要供貨能力(餐廳辦桌及宴會廳量產之供貨服務正向成長期,附圖) 餐飲業飲料(香吉士果汁)成熟期及酒類成長期依賴的兩個力量：喜慶綜合服務業族群誕導入期，整合異業組織數增加有助正當性提升而增加資源，也有助產業知識累積(例如香吉士新鮮果汁剛進餐飲市場進入成長期，即使黑松汽水漸退需求市場亦是衰退期)，競爭效果組織數增到某程度，新組織加入只提升競爭而降低存活率，都利於新組織的加入與存活：族群誕生初期，組織數增加利於組織存活有助提升正當性提升而增加資源有助產業知識累積。

 (俗語：戲如人生~戲篷下站得住腳的人拿去，無二步七是也走路A）

	八、組織所處產業的科技變革


　　《知識就是力量》是孕育科學夢想的搖籃，是弘揚科學精神的殿堂，也是滋養科技創新的沃土。希望《知識就是力量》牢牢抓住變革之時代機遇；科技的變革有革命式與漸進式科技變革。革命式變革指的是現有科技的根本改變，如資訊系統之淘汰與更新。漸進式變革則指既有科技的改良或創新。　

    YBMC為期善用資訊科技，致力於企業化管理，提升整體營運績效，以整體規劃、分階段建置方式，引進企業資源規劃TTQS人才品質訓練系統，同時進行企業流程再造，明確設計與完整書面規範營運與管理流程，落實於ICAP系統(圖下文字說明），並及時檢討與持續改善優化。[image: image2.png]ESE S IR(CERAMATIGLAIIRER - EXRSEBIUIIITIREERE - AFEE
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統建置分三個時程:

   第一期－整合全公司財務會計、財務管理、採購與物料管理、稽核內控等業務資訊系統。

   第二期－整合行銷管理、設備維護、人力資源業務資訊系統。

   第三期－強化商業智慧、建置企業績效與企業策略管理。

  新系統的導入影響所及，涵蓋物料管理、收費業務、採購業務．．．等 多

  面領域最終目的在降低成本、建立更有效率的企業營運核心流程。
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　　 萌芽階段：了解不多、進展緩慢。成長期：研究瞭解增多、速度加快

     成熟期：漸接近極限，速度減緩。最後：到達效能改善的極限

在週期循環中，舊技術會被取代，新技術效能必須被即時掌握。其內部本身亦有週期性的科技變革，YBMC所使用TTQS人才品質訓練系統，目前正著手進行ICAP系統企業認證學習，故偏向漸進式的科技變革。配合政府政策措施推動由訓練品質到人才品質，人才發展品質管理系統，亦是政府於這幾年來在「人力資源」上積極推展的一套系統。

                   組織變革(Ch13)

	九、舉例說明組織變革的標的與方式


     組織變革的標的包含：願景、策略、文化、結構、系統、生產科技與領導風格等。組織變革的方式可依變革之速度、影響幅度範圍之大小區分為漸進式變革與革命式變革。

 YBMC自民國100年即積極執行變革改造計畫，變革之標的舉例說明如下： 

(一)文化－雲香莓行銷公司YBMC因強調組織是大家庭，相互關心彼此身心發  

展，且注重人際關係與團隊運作共同進行事務推廣，在地化價值傳統思考經營模式，因此雲香莓行銷公司YBMC也可屬於『家族型文化（Clan Culture）』整合行銷應用策略多元化經營是勢之所趨，台灣是適合中小企業發展, 資源依賴的衡量要依職能訓練培養出同業互聯增強， 雲香莓行銷公司已準備好了。

 (二)結構－開創各式方便現代人學習的辦法(採用TTQS人才職能訓練) 創新培育人才作為，不停的調整與試驗組織的運作與推廣項目，而組織規模小的因素下，尚無太多秩序或條規的方式來約束組織內成員的行為，第一構面偏向『彈性與自主』，而在期許開發個人的良善並發揮團體團結的力量，有效的內部整合，在以開發個人良善特質下共同推動組織宗旨與推廣事項，就第兩構面上討論應偏向『內部焦點與整合性』。

(三)策略－香莓行銷公司是從企業管理的角度觀看，當企業本身有多餘資源時如公共關係，企業會希望延伸能力的運用至不同事業體，進行相關或非相關的策略性擴張，以擴大企業營運規模或經營範疇（Barney, 1991: 99–120; Penrose, 1995）；而從資源依賴觀點，企業與其在同一產業或是價值鏈活動當中的所有其他企業體，都有程度不一的資源依賴關係，企業為獲取生存必要資源，必須要對於提供必要資源的其他企業體有足夠的控制，同時應設法降低對其他企業體的依賴（Pfeffer andSalancik, 1978）；從制度論的角度，組織的運作深受該類型組織所面對制度環境（institutional environment）影響；組織往往必須主動或被迫因應制度環境中主要的正當性原則（DiMaggio and Powell, 1983: 147–160）。然而這些理論都沒有具體說明，企業在哪些制度規範下，會選擇透過什麼樣的方法進行跨領域策略擴張，以及在擴張後如何維繫控制的問題。  

     綜觀YBMC的組織變革，為一長期且設有時程之計畫，並定期追蹤檢討及修正，雖其涉及範圍廣泛，但大致是以漸進式的改變來適應環境所發生的變化。
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	十、該變革的抗拒與管理


    組織變革代表組織環境必須進行適度的調整，因此來自於組織個人與團體的抗拒是很常見的，例如：組織目標的調整、組織與個人目標的衝突、成員觀念及習慣改變的阻力等。

公司近年的變革行為中，與成員個人關係最為密切者，應為：福利制度的調整、用人及獎勵制度的變化及新系統之導入。

 YBMC公司所面臨之抗拒如下：

一、組織層次－組織結構慣性與體制壓力，使組織不輕易發動變革組織文化；穩定的價值觀、思考模式，導致改變不易推動過去成功的包袱；不會啟動導致既有策略性資源流失的變革。

二、次級單位層次－單位間觀點與立場的不同而阻礙變革利益衝突，自認吃虧的單位便可能結盟反對變革。

三、個人層次－誤解變革的內容、過程、與結果擔心威脅到自己的權位、失去工作、額外付出人們不喜歡模糊、不確定，而變革含有不確定性人們習慣於既有的工作夥伴、工作內容、方式管理變革抗拒的方法大致可分為獲得支持的方法及消除抗拒的方法。

     YBMC公司面臨上述抗拒時，使用幾種管理方式：
一、教育與溝通－透過經營商聯誼活動例行會議，與各單位說明新系統導入之必要性及系統架構，各單級經營商亦須辦理宣導。此外，向上商業同業公會的反應，邀集商業性公會代表參與會議並於ICAP專業技術教育訓練重視，其中溝通釋疑。

二、參與和投入－從資料清理至教育訓練，公司皆安排受變革影響衝擊最大之單位與成員參與過程，投入變革工作過程中，可經由漸進式的學習與瞭解降低對新事物的不確定感，自然降低組織成員的恐懼與反彈。

三、協助－密集辦理種子講師教師訓練，各種子教師於單位內亦須辦理多場次之教育課程，期能在新系統上線前讓組織及成員做好萬全準備，同時提供完整的資訊及建立便捷的查詢平台，讓組織成員減少學習及作業上之障礙。如下圖

四、協議－在單位間與部門間之衝突，最常見以議題協商方式解決阻力。以業績額度獎勵過帳計算對業務員而言，過去是由會計部門執行，新系統上線後擬改由自行回輸帳務資料，即時即使公開透明化減少互相疑慮。

     總結YBMC採行管理變革抗拒的方法，包含了協商溝通、針對成員加強教育訓練、採取物質與精神獎勵方式，如業務獎金與達成率獎金等、採取循序漸進方式，其中獎勵制度對推動單位有激勵之效，而教育訓練為對組織成員最直接且效益最顯著之方式。另外，雖餐飲業以獨資之中小企業為主，運用核心競能與網絡關係管理提升亦有部分餐飲業者朝向大型化、連鎖化發展，餐飲業建立連鎖加盟體系，可以帶來規模經濟的效益；藉由統一進貨，以增加議價能力；統一後勤管理及統一行銷，降低成本支出；體系之內各經營商的經驗共享，可更快掌握最新消費者動態，獲取最新的顧客需求偏好。
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