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חדשנות משבשת | ארגז כלים למשאבי אנוש

רבות כבר נאמר על VUCA, עולם בהפרעה וחדשנות משבשת. כל אלו תובעים 
"חישוב מסלול מחדש" על תחום משאבי אנוש ועל הערך שלו בארגון.

הטרנספורמציה שאיננה פוסחת על אף ארגון קוראת לאנשי משאבי האנוש ליטול חלק 
מרכזי בשינויים האסטרטגיים הנדרשים.

אנו נדרשים כיום, יותר מבעבר, להלך על חבל דק בין מתחים אינהרנטיים:
   גיוס לתפקידים קיימים- אל מול גיוס פוטנציאל לתפקידים עתידיים

   פיתוח הון אנושי קיים בתפקידו- אל מול יצירת הזדמנויות פיתוח עתידיות לתפקידים 
   שטרם נבנו, או הוגדרו, בארגון

   הבנייה של תהליכים ארגוניים חדשים- אל מול הגמשה של תהליכים קיימים
   שימור ה– Legacy הארגוני– אל מול פיתוח תרבות ארגונית התומכת צמיחה ושינוי

   תמיכה במנהלים ובמנהיגים בהבנת השינויים מסביבם וסיוע להנהלות בהובלת 
   הטרנספורמציות הנדרשות 

ועוד ועוד...

עבודה בסביבה שאינה קוהרנטית אלא בנויה ממתחים ומציאות משתנה, מחייבת אותנו, 
העוסקים בהון האנושי, לסגל לעצמנו תפישה, ידע ומיומנויות שונות מבעבר:
   הבנת הצורך לגשר בין העבר- להווה- לעתיד במהירויות ההולכות ועולות

   יכולת להכיל חוסר עקביות, אי ודאות ושינוי מתמיד
   בחינה מתמדת של מוכנות ארגונית- והגדרת כיווני פעולה לגישור על פערים

   גמישות חשיבתית וביצועית להגברת הקצבים

בחוברת זו ריכזנו עבורכם סקירה של הכלים המרכזיים המוצגים בכנס, אשר יסייעו לכם 
(כך אנו מקווים) בהתמודדות עם האתגרים העכשוויים והעתידיים 

ובבניית המוכנות הארגונית.
אנו מאמינים כי שיתוף בידע, התנסות, הצלחה וגם כישלון, יאפשרו לכולנו למידה, 

צמיחה ומוכנות. 
כאוס הוא מצב מאתגר אולם גם כר נרחב ומזמין לעשייה, תשוקה ויצירה. 

קריאה ולמידה מהנה!

עדי בירמן פירר
מנכ"ל

פתרונות ניהול ולמידה | קבוצת נירם גיתן
מנהלת מקצועית של הכנס 

1



2

כשמונה סאטייה נאדלה למנכ"ל מיקרוסופט, בפברואר 2014, החברה נתפסה כחברה כבדה ולא 
חדשנית, שלדעת רבים פיגרה אחר מתחרותיה והחמיצה מהפכות טכנולוגיות משמעותיות. 
יתרה מכך, התרבות הארגונית נתפסה כאינדיבידואליסטית, תחרותית ומתנשאת באופייה. 

כזו שהעדיפה- וקידמה מנהיגים "ביצועיסטיים" ו"יודעי כל". כיום, חמש שנים מאז שנכנס סאטייה 
לתפקידו, אין ספק שהחברה עברה מהפך מעורר השתאות, בכל קנה מידה – החל מהלך הרוח 

וקוד ההתנהגות הארגוני, מידת החדשנות והמובילות הטכנולוגית, טיב הקשר עם לקוחות ושותפים 
עסקיים- והתוצאות העסקיות, בהתאמה, מדברות בעד עצמן (מחיר המנייה של מיקרוסופט קפץ 

בלמעלה מ 300% ב- 5 השנים האחרונות).
סאטייה הוביל את מיקרוסופט לאמץ תפישת עולם חדשה המבוססת על תכלית (Mission) ותרבות 

ארגונית. הנחת המוצא היא, שבעוד הסביבה העסקית והטכנולוגיות משתנות תדיר, ובעידן זה 
ביתר שאת– מטרה ומשמעות מהווים עוגן ובסיס ליכולת הארגונית להתמקד, להתחדש ולצמוח.

במיקרוסופט בחרנו לבסס את התרבות אליה אנו שואפים על עיקרון של Growth Mindset- הנחה 
שפוטנציאל צמיחה והתפתחות קיים בכל אחד ואחת  מאיתנו וכי עלינו, כארגון וכפרטים, 

להתמודד עם הנטייה לקבעון חשיבתי (Fixed Mindset) ולאמץ יכולת של הקשבה, פתיחות 
וסקרנות לאחר, למידה וחקירה מתמשכת ולקיחת סיכונים. תרבות זאת באה לידי ביטוי במיקודים:

.Customer Obsess, One Microsoft, Diverse & Inclusive

להיות חלק ממיקרוסופט בתקופה מרתקת ומעוררת השראה זו, מאפשר לנו להפנים שיעורים 
חשובים על צמיחה, תרבות ומנהיגות. משתפת אתכם בכמה תובנות והמלצות ליישום על בסיסן:

1. תרבות משתנה מלמעלה: תרבות היא בראש ובראשונה מנהיגות ולא הצהרות. בכדי שתרבות 
תשתנה, נדרש מנכ"ל מחוייב ומוביל אשר יסלול את הדרך במעשים ובהחלטות יום-יומיות. 

סאטייה שם את התרבות בליבת האחריות הניהולית של צוות הנהלת החברה. היכולת שלו, לא רק 
לדבר על התרבות בנחישות ובעקביות בכל מפגש פנימי כמו גם חיצוני, אלא לרתום את ההנהלה 

להוות דוגמא אישית למהותה - דרך הפגנת פתיחות, סקרנות ושאילת שאלות, הכלה של כישלונות 
ואמונה בדרך, מהווה מנוע עיקרי לתנופה שהחברה עוברת. 

צידה לדרך: בכדי שטרנספורמציה תהיה אפקטיבית, לא די בארגון משאבי אנוש שאפתני ומוביל, 
אלא נדרש מנהיג מחויב שיכול לעמוד בראש ולהוביל שינוי במעשים ולא רק בהצהרות. 

העיתוי קריטי - יוצאים לדרך כשתנאי הסף בשלים ולא משיקולים מעשיים, כאלה או אחרים.

2. כבוד והוקרה לעבר: מיקרוסופט השכילה להישען על הנכסים שהיו בבסיסה, וביניהם – היכולת 
להציב לעצמה שאיפות טכנולוגיות מרחיקות לכת, ו- Technology for good, וכן מורשת של נתינה 

ועשייה חברתית. סאטייה מעולם לא הטיל דופי במנהיגות שקדמה לו, אלא הדגיש שמה שהביא 
למיקרוסופט הצלחה עסקית בעבר לא יבטיח את הצלחת החברה בעתיד ובחר לפיכך בגישה של 

 ”Hit Refresh" במקום למחוק את העבר והמורשת.
צידה לדרך: לזהות את האיכויות שהביאו להצלחה בעבר, שאותן חשוב לשמר ועליהן כדאי 
להתבסס, כי ארגונים, כמו אנשים, זקוקים לשורשים ומורשת ומועצמים דרך ראיית החיובי 

והחוזקות.

10 שיעורים שלמדנו על טרנספורמציה תרבותית
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You can’t fake .3: על מנת ששינוי תרבותי יושרש, המנכ"ל, ההנהלה והמנהלים חייבים לגלם את 
התרבות אליה שואף הארגון, והיא חייבת להיות אמיתית ונוכחת גם בעיתות משבר. נדרשת הלימה 
בין הצהרות לפעולות, בין החוץ לפנים, בין ערכים המיושמים בסביבה העסקית (לקוחות ושותפים) 

לבין הציפיות מכלל העובדים. סאטיה הודיע לחברה כולה על החזון התרבותי של 
מיקרוסופט ולאחר מכן שיתף זאת גם בישיבת בעלי המניות. זו הייתה גישה נועזת ומתחייבת, 

ומשמעותה שכל פעולה מעתה ואילך תימדד מולה. בעיתות משבר, שהינן חלק בלתי נפרד 
מהמסע– פעל ללא דופי והוקיע התנהגויות שאינן עולות בקנה אחד עם תרבות החברה, והגדיר 

את הלמידות והפעולות שנגזרות מכך.
צידה לדרך: יש שלבים בדרך אבל אין חצי טרנספורמציה. אם ארגון לא נכון להתחייב ללכת את 

כל הדרך, גם אם בשלבים, עדיף לא לצאת למסע בכלל. אותנטיות נחרטת, זיוף צף. חשוב לחדד 
ולהבין מחויבות הנהלה מבעוד מועד כשיקול בהחלטה אם בשלו התנאים.

4. לעגן שינוי תרבות במשמעות: בעוד האסטרטגיה משתנה ומתפתחת, התרבות והתכלית הינן 
ארוכות טווח ויש שיגידו- נצחיות. סאטייה הצהיר כי הוא מצפה מעובדי מיקרוסופט למצוא תחושת 

משמעות עמוקה בעבודתם. יתרה מכך, מיקרוסופט מעודדת את העובדים לחבר בין מטרה 
ומשמעות אישית לארגונית, ולממש את שאיפותיהם ותשוקותיהם דרכה (עשייה חברתית, השפעה 

על החברה והסביבה, חדשנות ויזמות טכנולוגית ועוד).
צידה לדרך: בעולם עבודה בו משמעות בעבודה היא ציפייה חשובה אף יותר מגובה השכר –

ארגונים צריכים לחתור ולמצוא דרכים להשריש משמעות בליבת הטרנספורמציה התרבותית.  
ככל שאנשים מעורבים בשינוי, כך גדלה אמונתם ביכולתם לתרום, והתוצאה היא תחושה אמיתית 

של מטרה.

5. אינטגרציה של מימדים שונים: שינוי תרבותי מוצלח הינו כוריאוגרפיה המשלבת פעילויות שונות 
המעצבות את התנהגות האנשים. בכדי שתרבות תושרש, נדרשת הטמעתה בקודי ההתנהגות 
ותהליכי העבודה הפנימיים, כמו גם החיצוניים. במיקרוסופט הכתיבה התרבות החדשה שינויים 

רבים, ביניהם- תהליכי הקשבה ושיח עם העובדים כך שיאפשרו שיח פתוח ואותנטי, שינוי תהליכי 
משוב, הערכה ותגמול כך שיגלמו את התרבות החדשה ואת האמונה בפוטנציאל וביכולת 

להשתנות, השקעה מאסיבית בקידום הלמידה הארגונית– בניית פלטפורמה ומסלולי למידה 
לעובדים ומנהלים, שונו תהליכי Go to market והקשבה לצרכי לקוחות, תהליכי אפיון ופיתוח 

.(Inclusive design) מוצרים לכאלו הממוקדים בצרכי לקוח ובגישה של הכללה
צידה לדרך: מיפוי פערים בין הרצוי לקיים והטמעה מושכלת של התאמות נדרשות לאורך זמן. 

לצידם, הגדרת Quick wins שישדרו את המחויבות ויבנו בהדרגה את התודעה החדשה (מתן במה 
והוקרה לאנשים שמגלמים את התרבות הרצויה, שימוש בשפה שנמצאת בהלימה עם התרבות, 

שקיפות להחלטות הנהלה הנגזרות משיקולים תרבותיים ועוד).

6. מדידה, למידה ותיקון: מאמצי שינוי תרבותי רבים נכשלים מכיוון שהם אינם עוקבים בכנות אחר 
התקדמות ומיישמים את הלמידות שנצברו לאורך המסע.

מיקרוסופט אוספת נתוני משוב יומיומיים מהעובדים בכדי לקבל תובנות "בזמן אמת" אודות 
החוויה שלהם ולמידה האם חלה התקדמות בכיוון הרצוי. המידע נגיש לכל מנהל ומהווה בסיס 

לבניית תוכניות ארגוניות ברמת מטה ויחידה. נתונים גם מסייעים למיקרוסופט באישוש תפיסות 
שגויות הרווחות בארגון ומעצבות את הלך הרוח (מה מנבא הצלחה? מה מנבא נטישה? מה ראוי 

להוקיר ולתגמל?).  
צידה לדרך: איסוף מידע ושקיפות לגבי מידע שנצבר- ותובנות הנגזרות ממנו, הינה אבן דרך 

ביכולת לרתום את השותפים לדרך, ללמוד ולהשתפר. הכרה בטעויות ובכך שהן חלק בלתי נמנע 
מהדרך ואיך לחלץ מתוכן למידה משמעותית– זו עוצמה ניהולית ומבחן אמיתי לחוסן תרבותי. 



7. לתקשר, לתקשר ושוב לתקשר: תקשורת בערוצים שונים, בצורה עקבית ומתמשכת (גם אם 
לעתים נראה שזו תקשורת יתר) הינה כלי תומך מרכזי בהטמעת התרבות. מיקרוסופט משתמשת 

בפלטפורמות מגוונות, וביניהן - מפגש עובדים חודשי עם סאטייה לשאלות ותשובות, סרטון חודשי 
בו משתף סאטייה בלמידות שונות שרכש במהלך החודש האחרון, בלוגים של עובדים, כמו גם של 

מנהלים בכירים שמתעדים את האופן בו התרבות פוגשת אותם בחיי היום-יום, כמו גם הערוצים
המוכרים והשגורים (מיילים, כנסים ועוד).

צידה לדרך: לזהות ולהגדיר מראש את הפלטפורמות והגורמים המעורבים בתהליך התקשורת 
ולכייל שפה ומסרים. עקביות במסרים היא קריטית, ריבוי וגיוון הגורמים המתקשרים היא נכס 

(חברי הנהלה שונים, מנהלים כמו גם עובדים). 

8. לעצב את הנרטיב הארגוני: שינוי תרבותי מוצלח הוא פרק אחד בתוך הקשר גדול יותר – סך 
הפרקים הקודמים והעתידיים של הארגון. דרך הסיפורים שהארגון מספר (ולא מספר...) נוצרים 
הפולקלור והמורשת שעוברת מדור לדור. מיקרוסופט אוספת, בצורה שיטתית, סיפורי הצלחה 

ודוגמאות הממחישות את ההשפעה של התרבות על פרטים, ארגונים והאקו-סיסטם בתוכה היא 
פועלת. דוגמאות אלו משמשות בכדי להטמיע את הנרטיב, אך גם בעיתות משבר כשנדרשת 

הישענות על הצלחות העבר בכדי לחזק ולחבר למקורות החוסן התרבותיים. 
צידה לדרך: בנו ולקטו סיפורי הצלחה מעוררי השראה סביב ההשפעה שהתרבות שלכם מחוללת 

ותנו להם במה! 

9. כל המשוטים חותרים יחדיו: כשאתה מצהיר הצהרות גדולות – אנשים צופים בך. עובדים יאמצו 
בראש ובראשונה את המסרים אותם הם חווים ועליהם הם מתוגמלים ביום-יום. אם אנשים מתנה־

גים בדרך שאינה בהלימה עם התרבות המוצהרת – יש לבחון אם נדרש שינוי ללא קשר למידת 
בכירות או וותק. מיקרוסופט נפרדה לאורך הדרך מאנשים בכירים אשר נטלו חלק מרכזי 

בהצלחת העבר, שכן אלו לא יכלו עוד לגלם את התרבות החדשה אליה היא שואפת. במקביל, 
מגדירה החברה את הציפייה לדוגמא אישית כאחת מ- 3 הציפיות הניהוליות לפיהן נמדדים 
מנהלים (Model, Coach, Care) ומשקיעה בימים אלה תשומות רבות בפיתוח כלל המנהלים 

בהלימה עם התרבות והערכים.  
צידה לדרך: לוודא שכלל המנהלים רתומים, מכוונים ועסוקים בשינוי התרבות. אין מקום למסרים 

כפולים או לאיים של תרבות שונה בתוך הארגון. לוודא שתוכניות פיתוח ותהליכי ניהול תומכים 
בהטמעת השינוי התרבותי הרצוי.

10. לא למהר להכריז על נצחון: חשוב לזכור שהטמעת תרבות מהווה מסע מתמשך ואין בו יעד 
סופי. אנו יודעים שנכונה לנו דרך ארוכה להלך בה אבל אנחנו בהחלט אופטימיים לגבי 

ההתקדמות שעשינו והזדמנויות הצמיחה שלפנינו. 
צידה לדרך: חשובה העקביות והיכולת לחגוג את אבני הדרך וההצלחות הקטנות בזמן שאתם 

מתקדמים במסלול, אך יחד עם זאת לזכור ולהזכיר לאחרים– ענווה והבנה עמוקה שאין "נצחון". 
יש דרך. וכמובן לזכור להנות ממנה.

בהצלחה!

4

קרן כהן 
מנהלת למידה, פיתוח ארגוני, 

גיוון והכללה | מיקרוסופט
יו“ר הכנס 



עדי בירמן פירר
NGG | מנכ"ל נירם גיתן פתרונות ניהול ולמידה

מה זה אומר?
ארגונים כיום, יותר מתמיד, נמצאים במערבולת הפרעה המחייבת קצבים גבוהים, שינויים 

מתמידים, גמישות ויכולת התמודדות עם כאוס ואי ודאות. 
יכולתם של ארגונים לשרוד את מערבולת ההפרעה תובעת בחינה מתמדת והתאמת ההון האנושי 

לאתגרים הבלתי פוסקים שמציבה הסביבה העסקית. 

הכלי לבחינת מוכנות ארגונית, במיקוד הון אנושי, כולל סט של שאלות (מחולקות למימדים) 
לבחינה ונותן בידי מובילי הארגון תמונה מרובת ממדים, המאפשרת קבלת החלטות הן עבור 

הטווח הקצר והן עבור הטווח הארוך, בהיבטי ההון האנושי. 
סט השאלות מאפשר לארגון להעריך את יכולותיו להתמודד עם אתגרים עכשוויים- ואתגרים 

עתידיים כגון: תמהיל ההון האנושי, תפקידים קיימים ותפקידים עתידיים, מבנה ארגוני, טכנולוגיה 
וכיו"ב. באמצעות הכלי ניתן "לסמן" את הזירות המרכזיות להתמודדות- הארגון, העובד, הלקוח 

והממד הטכנולוגי, ועל בסיסן לבנות תכנית עבודה לניהול הטרנספורמציה בתחום ההון האנושי. 
בעבור כל אחת מהזירות, נדרשת יכולת תגובה מהירה ומשמעותית לשינויים ולדרישות המשתנות 

של הסביבה העסקית. 

לפיכך, היערכות ארגונית מוקדמת תאפשר רמת מוכנות גבוהה יותר של הארגון בהיבטי ההון 
האנושי, ותחזק את היכולת של הארגון להתמודד עם האתגרים המרובים שהוא חווה בסביבה 

העסקית.

לקראת תכניות העבודה של 2020, ישנה הזדמנות לארגון בכלל ולמערכי משאבי אנוש בפרט, 
לבחון את רמת המוכנות שלהם להתמודדות עם ההפרעה ולהיערך בתהליכי הגדרה מחודשת של 

הצרכים והתהליכים הנדרשים לגיוס, הכשרה, הסבה ופיתוח. 

בחינת מוכנות ההון האנושי להתמודדות 
עם עולם בהפרעה
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איך נעשה את זה?
   נבחן את המוכנות שלנו להתמודד עם האתגרים שמציבות כל אחת מהזירות, כל הזמן, מתוך 

   הבנה שקצבי הפתרונות צריכים להיות מהירים כקצבי ההפרעות.

   נפתח דפוסי חשיבה אג'יליים תוך ערעור במוסכמות והנחות יסוד. מה שעבד בעבר, לאו דווקא 
   יעבוד בהווה ובעתיד.

   נקבל את השינוי כשגרה, ונפתח מנגנוני בחינה ובקרה של התמודדות עם השפעותיו.

   נאמץ חשיבה טכנולוגית אסטרטגית.

   נמציא את עצמנו מחדש- נאמץ כישלונות כמנוע להפקת לקחים וצמיחה לדבר הבא. 

דברו איתי:
054-4608750

adi_b@nggconsult.com
www.nggconsult.com

הזמנה לקריאה:

"אמנות ההתקדמות היא 
לשמור על סדר בתוך השינויים,

ולשמור על שינויים בתוך הסדר"

אלפרד נורת'וייטהד
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Melissa Paris
Senior People Scientist | Culture Amp

HR analytics has moved beyond simply understanding a business and its employees. Now, it 
is crucial to use this data to predict and improve crucial business outcomes, and drive 
meaningful action. As a result, HR needs to be equipped with the right data to answer their 
organisation’s most strategic questions. In this session, we will explore the steps required to 
collect, understand, and act on people & culture data to address your organisation’s biggest 
questions.

5 key tips for application:
   Know the “why” behind the data you collect.  The whole point of collecting data across the 
   employee lifecycle is that it enables you to take informed action. If you’re collecting data 
   simply “to know” rather than to do something with it, it’s likely best not to collect it at all.

   Interpret analysis with hypotheses in mind, using data to prove or disprove them. Being  
   intentional helps you focus your effort to getting answers you care about, without risking 
   getting lost in trends that have no grounded explanation.

   Approach data with a sense of curiosity and openness. The data may not provide the  
   results you (or your business leaders) expect, so use it to challenge your intuition.

   Don’t get stuck in “analysis paralysis”! Be prepared to move business leaders away from  
   the data, and towards taking action on the insights, even when you don’t have all the  
   answers.

   When sharing insights, use the data to present a vision of the future if the business does 
   nothing based on the insights. If you do nothing, are you likely to lose high potential  
   employees, fail to attract great talent, or miss strategic objectives for the year? Painting  
   this vision forces people to see that doing nothing is still a choice. It shows, very 
   powerfully, the consequences of failing to make a change to the status quo.
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 How to use people & culture data to answer the
questions keeping your CEO up at night



Invitation to watch:

Talk to me:
melissa.paris@cultureamp.com
www.cultureamp.com

Data informs, 
     stories inspire.
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עמרי גפן
מייסד ומנכ"ל | קבוצת גבים

מה זה אומר?
התנהלות מוצלחת בסביבה מורכבת נשענת על יכולת ליבה של זיהוי וניהול ממשקים אפקטיביים 
– כישורים של דיאלוג, הקשבה, הבנת צרכים, מו"מ בתפיסת WIN-WIN ועוד. הממשקים הפנימיים 
ושיתופי הפעולה החיצוניים, מהווים תשתית חיונית לכל תהליך של ניהול, צמיחה ארגונית ויצירת 

רלבנטיות מערכתית. 
מנהלים משקיעים חלק ניכר מזמנם ביצירת שילוב וחיבור בין יחידות שונות בארגון, אולם לעיתים 

מתמודדים עם דפוסים ותבניות של תחרות, מערכות יחסים מורכבות והעדר מודעות וכלים. 
מנהלים המצליחים להטמיע שפה, תרבות ארגונית ותהליכים מובנים של שיתופי פעולה, מסייעים 
במניעת קונפליקטים והמחירים הנלווים אליהם, חוסכים במשאבי זמן וכסף יקרים, מעצימים את 

האנשים והמחויבות שלהם לארגון, ומקדמים את יעדי המערכת. 

המתודולוגיות של קבוצת גבים מבוססות על התפיסה הזו וכן על ההנחות הבאות:
    בכל תהליך יש פוטנציאל ליצירת מעגלי ערך או מעגלי בזבוז. יש להבין את הדינאמיקה השונה 
של מעגלים אלו ולפתח רמה גבוהה של שליטה בהובלה שלהם. מנהלים נדרשים כיום לנהל את 

השיתופיות ולא להתנהל בתוכה.

    ישנם כלים מובנים לניהול ממשקים ושיתופי פעולה, שפה ותפיסות שיטתיות הניתנות להטמעה. 
באם סוגיות אלו חיוניות לארגון, יש לקיים תהליכי למידה והטמעה מובנים. ללא ניהול השיתופיות, 
אין לצפות לכך שתתקיים מעבר למופעים פזורים ואקראיים. התנהלות מודעת ומדויקת, על בסיס 

מתודולוגיות סדורות מאפשרת לבעלי תפקידים לייצר יותר ערך לארגון.

מודל ה-ECA- Effective Collaboration Analysis ® מבוסס על 3 רמות של שיתופיות ו– 4 
אלמנטים מרכזיים המתקיימים בכל רמה:

    ערך– הרווח הפוטנציאלי של כל אחד מהשותפים משיתוף הפעולה. 
    מבנה– ההיבטים הפורמאליים/מבניים של שיתוף הפעולה.

    אינטראקציה– "שפת השותפות"- מערכת היחסים 
  הבלתי פורמאלית. 

   מחויבות– מידת ההשקעה בפועל בשיתוף הפעולה. 

Collaboration

Cooperation

Coordination

Value Structure Interaction Commitment

יצירה, העצמה ומדידה של שיתופי פעולה ושותפויות, 
באופן מובנה ושיטתי
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ברמה הפרקטית– אנו מכוונים ל- STRUCTURED & DICSIPLINED COLLABORATION. אל לנו 
להניח כי שיתוף פעולה יצליח מאליו, באופן אקראי, שאינו מובנה, מתוכנן וממושמע. יש לעשות 

שימוש בכלים מובנים לניהול שיתופי פעולה וממשקים עפ"י מתודולוגיה סדורה. על כל ארגון 
המכוון לשיתופי פעולה אפקטיביים לאמץ את הכלים הללו ולעבוד איתם. כלים אלה יאפשרו 
למנהלים שליטה טובה יותר בתהליכים, עמידה ביעדים, התנהלות מוצלחת יותר בארגון מול 
עמיתים, כפיפים ומנהלים, חדשנות, צמיחה ברווחים, חיסכון בעלויות ועוד. בשורה התחתונה, 
הכלים הללו יאפשרו אפקטיביות גבוהה יותר של המנהל ושל הארגון. בעולם שבו מתעצמים 

באינטנסיביות המאפיינים של מורכבות, כאוס, השטחה ותלות הדדית במה שניתן להגדיר
 ."Nice to have" -ולא עוד כ ,Must -כ

איך נעשה את זה?
1. מעבר מ"אגו סיסטם" ל"אקו סיסטם"- שינוי התפיסה והתרבות הארגונית.

2. הכשרות T- הקניית כלים ומיומנויות באמצעות עבודה עם מודלים מובנים וסדורים לניהול 
   שיתופי פעולה, תוך הבנת המבניות והמשמעת הנדרשת לצורך ביצוע תהליכים אפקטיביים.

3. בניית תפקיד והקמת מערך CCO - CHIEF COLLABORATION OFFICER- מומחי שת"פ אשר יהיו 
   פרושים בכל הארגונים, במעמד בכיר, ובאחריות על יצירת רשת של שיתוף פעולה בין כל 

   המערכות.

4. "דש בורד שיתופי"- הטמעת מדידת השיתופיות ביעדים עסקיים, הערכות מנהלים, וממשקים 
   בין יחידות וארגונים. 

דברו איתי:
0544-565677

omri@gevim.co.il
www.gevim.co.il

הזמנה לצפייה:

Simplicity is essential 
in a complex world
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גלי הכרמלי
מנחה, מרצה ומאמנת מנהלים להצלחה בעידן העבודה החדש | מעל ומעבר

מה זה אומר?
עידן העבודה החדש והמשובש, מקטב בהווה ועתיד לקטב עוד יותר את שווי ה"מניה התעסוקתית" 

של כל שחקן בו:
אצל עובדים/ מנהלים הממלאים תפקידים, שחלק ניכר מתכולתם ניתנים להחלפה ע"י מכונה או 

עובדים זולים יותר במדינות מתפתחות – המניה בסכנת צניחה.
אצל עובדים/ מנהלים המצליחים לבדל את עצמם ואת ייחודם- המניה יכולה לנסוק לגבהים 

בסדרי גודל שלא ידעו בעבר.
כך שמנקודת הראות של כל שחקן בשוק התעסוקה, באחריותו לנהל את המוניטין שלו כדי לשמור 
על רלוונטיות וכדי להגדיל בעקביות את ערכו. תהליך זה נקרא מיתוג אישי. משמעות המילה מותג 
היא "הבטחת ערך ייחודית". מה הוא הערך המיטבי שאני יודעת לתת ללא תלות בהגדרת התפקיד 

שלי בארגון. 

כיום, על כל עובד לדעת לעשות זאת כדי להיות אחראי לקריירה שלו. כמי שעוסק בקידום ופיתוח 
ההון האנושי בארגון עלינו להכיר את התהליך וחשיבותו, לקדם אותו בברכה, ללמד אותו ולתמוך 

בו וכמובן, להחיל אותו על עצמנו ולבנות את המותג שלנו– פשוט כי זהו העוגן היחיד בעידן עבודה 
חדש ומשובש. 

היופי הוא, שאין סתירה בין בניית מותג אישי לבין האינטרס של הארגון. נהפוך הוא. מחקרים 
מעלים, שארגונים שעובדיהם מקדמים את המותג האישי שלהם, מייצרים מותג מעסיק אטרקטיבי 

ביותר לעובדים אחרים ונהנים מעלייה דרמטית בפרמטרים נוספים כמו: חשיפה וקשר עם 
הלקוחות, שביעות רצון ומחוברות עובדים, איכות עבודת צוות ועוד.

אני קוראת למותג שאתם בונים #מותג_יהלום משום שהוא הופך אתכם לייחודיים, נחשקים 
מקצועית, נדירים ולכן בעלי ערך גבוה.

איך לתת ערך – ולהתמתג על הדרך
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מה שלושת השלבים לביסוס המותג שלכם?
הגדרה ודיוק המותג

ליבת המותג בנויה על שתי רגליים- מומחיות וחוזקות. כלומר: 
מה אתם יודעים לעשות שאף אחד אחר לא יודע? 

ואיך אתם עושים זאת באופן ייחודי שאין שני לו?

הפצת תכנים רלוונטיים לביסוס המותג
כאן נדרשים למידה ותרגול כדי לבסס את המותג שלכם כחלק מעשייתכם היומיומית בשלושה 

מעגלים: בתוך הארגון, מחוצה לו וברשתות החברתיות. הדרך לעשות זאת– לשתף ולהביא הרבה 
ערך ולהתמתג על הדרך.

המותג שלכם עובד עבורכם 24/7
אתם מתחילים לחוות את פירות המיתוג האישי: תפקידים, הצעות, הזדמנויות, השפעה. 

איך נעשה את זה?
   קחו אחריות על הקריירה שלכם והשקיעו בהדרגה באופן עקבי במתן ערך– וערככם יעלה על 

   הדרך.

   החלו את התהליך בהגדרה מדויקת של #מותג_היהלום שלכם– מה אתם מקדמים.

   פעלו ב- 3 מעגלים: בתוך הארגון, מחוצה לו, ברשתות החברתיות.

   צרו נכסים דיגיטליים שיאפשרו לתכנים שלכם לעבוד עבורכם 24/7.

   סייעו לאחרים בכלל ולעובדים בפרט באותו אופן, וההצלחה שלכן תנסוק קרמתית בסדרי גודל.

דברו איתי:
054-4484189

gali@galihacarmeli.com
gali.hacarmeli.coach

הזמנה לצפייה:

"והעיקר? לעשות. 
כי מה שלא יהיה פשוט – 

פשוט לא יהיה"!
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ערן אוליניק
 SUN | Success Unlimited Network   

מה זה אומר?
מדוע לשאול שאלות ולא לייעץ? 

כמנהלים או יועצים, אנו אוהבים מאוד לשתף מניסיוננו, לתת עצות או לומר מה לעשות. זה גורם 
לנו להרגיש חשובים ומשמעותיים. בדרך כלל, הסיכוי שהעצות באמת תתאמנה למי שמקבלים 

אותן הוא די נמוך מכוון שהן מבוססות על סט הכישורים והיכולות היחודיים שלנו, אל מול סט 
נסיבות ייחודי שהתמודדנו עימו. הנועצים שלנו הם בעלי סט של כישורים ויכולות שונים 

ומתמודדים עם אתגרים או סיטואציות שונות.
מנסיוני, דרכי הפעולה הטובות ביותר שאנו מגבשים, הן אלו שאנו מעלים בעצמנו, הנובעות 

מנקודת מבטנו ומבוססות על ההיכרות שלנו עם עצמנו ועם סביבתנו. אי לכך, רמת המוטיבציה 
והמחויבות שלנו לבצען תהיה גבוהה יותר מאשר אימוץ של כל רעיון או עצה טובה שקיבלנו.

איך נדע בדיוק מה לשאול? 
נתחיל בהקשר הנכון לשאילת השאלות: 

   מטרת השאלות היא לתמוך בנועצים להעמיק את המודעות שלהם, לקחת אחריות ולפעול על 
   מנת להשיג את מה שחשוב להם.

   קיימות תבניות שונות לשאלת שאלות, המשמעותיות שבהן תוצגנה בסדנה, אך הניסיון לשנן 
   אותן וללמוד מתי בדיוק להשתמש בהן במהלך הפגישה לא ממש יעבוד. הן חייבות להסתמך על 

   ההקשבה הפעילה שלנו ורצוננו האמיתי להיות נוכחים ברגע, על מנת להבין את נקודת המבט 
   של הנועצים שלנו ולתמוך בהם להתקדם לעבר מטרותיהם.

   על השאלות לנבוע מתוך סקרנות ורצון ללמוד ולגלות משהו חדש ולא להיות "המלצות במסווה" 
   שמציעות משהו שאנו כבר יודעים, אך עוטפים כשאלה כדי שהנועצים שלנו יקבלו. 

   לדוגמא:  
   "מה דעתך על לחלק את המטרה שהצבת למספר צעדי פעולה קטנים?" 

אמנות התשאול העוצמתי
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על פי ה- ICF (איגוד המאמנים הבינלאומי) יש מספר רמות או תנאים על מנת ששאלות האימון 
תהיינה אפקטיביות. אציג אותן בשפתי, מהפשוטות למורכבות יותר:

1. שאלות פתוחות- שמאפשרות גילוי אפשרויות חדשות ולמידה חדשה ואינן מצמצמות או 
   מובילות לכיוון מסוים. 

2. שאלות הבהרה– בהן אנו מבקשים יותר בהירות או רוצים ללמוד יותר על הסיטואציה או 
   הנושא שהנועץ מציג.

3. שאלות שמושכות לעתיד- שהנועץ מבקש להשיג ומאפשרות לחוות את ההצלחה כבר עכשיו 
   ואינן מתבוססות בבעיה עימה הוא מתמודד או גורמות לו להתגונן או להצטדק על 

   התנהגותו הנוכחית.
4. שאלות שקוראות תיגר- על הנחות העבודה או אמונות הנועץ ומעודדות אותו להעמיק את 

   רמת המודעות שלו, ליצור מפנה בתפיסתו ובהתנהלותו והגיע למחויבות מרמה חדשה. 

איך נעשה את זה?
   כשאנו נמצאים ברגע, נוכחים, מחוברים לעצמנו ולנועצים שלנו, השאלה הנכונה תופיע 

   בראשנו. אל תתמקדו בניסוח וגיבוש השאלה, פשוט היו בקשב פתוח ועמוק.

   שאלו את השאלה כאשר נוצר מרווח של שקט, בו הנועץ אינו מדבר, או שאינו בעיצומו של 
   תהליך של חשיבה ועיבוד מידע, מכיוון שאז שאלתנו עלולה לקטוע את התהליך ולהרחיקו 

   מהגילוי שחשוב לו.

   שימו לב שהשאלה שלנו רלוונטית לסיטואציה בה הנועץ נמצא ברגע זה ושהוא לא המשיך 
   הלאה בשיחה לנושא או כיוון אחר. היתה לנו שאלה מצוינת, רשמו אותה יתכן והיא תהיה  

   רלוונטית להמשך ויתכן שלא. בכלל כדאי לא להיקשר יותר מידי לשאלות שלנו.

   תמיד עדיף לשאול שאלה אחת בלבד ולא לשאול צרורות של שאלות שעשוי לבלבל את הנועץ 
   במקום לעזור לו להתמקד.

   לאחר שאילת השאלה– היו בשקט ותן לנועץ זמן לחשיבה. כשאנו מאפשרים מרחב–  
   אנו מעבירים מסר שאנו מכבדים את הנועץ ואת מה שיש לו להציע.

דברו איתי:
054-7643533

 eran@eranolenik.com
 www.eranolenik.com

הזמנה לקריאה:
Coaching with Spirit – Allowing Success to Emerge

by Teri E Belf – PP 62- 72

"אנו שואלים שאלות 
על מנת לחשוף את היכולת, 

התושיה והעוצמה של לקוחותינו 
ולא להדגים את זו שלנו".
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אימי עירון
Likearianbow | Organizational Branding

מה זה אומר?
הקרב המחריף על הטאלנטים, השקיפות של הסושיאל מדיה (אם אתה לא מספר את הסיפור 
שלך מישהו אחר מספר אותו במקומך), וההשפעה ההולכת וגדלה של התדמית הארגונית על 

מוטיבציות הקניה של הצרכנים - העבירו השנה את ה׳מיתוג הארגוני׳ ו׳מיתוג מעסיק’ לראש סדר 
היום של חברות רבות.

ההבנה כי יש לנהל את הביקוש של המותג הארגוני, בדיוק כפי שמותגים מנהלים ביקושים בעולם 
המסחרי, הולכת ותופסת מקום. ועמה התפיסה כי ישנה משמעות הולכת וגדלה בעיני עובדים, 

מועמדים, לקוחות ומגוון מחזיקי העניין של הארגון- למהות, לייעוד, למיתולוגיה, לתרבות ולרוח 
הארגונית.

איך הופכים את הארגון למותג נחשק? איך משתמשים בכלי מדיה הדיגיטלית (פנים וחוץ) 
? Co-Storytellers והקהילות כדי לייצר צמיחה עסקית ואימפקט? איך רותמים את העובדים להיות

תהליך העבודה בנוי משלושה שלבים:

השלב הראשון- אסטרטגיה ופיתוח הנרטיב של המותג:
המותג הארגוני ב- 2020:

1. מבוסס נרטיב ערכי ומשמעות
2. מבוסס טכנולוגיה ודיגיטל

3. מבוסס קהילות
סיפור מורכב, עשיר, צבעוני ומרתק, המסופר בו זמנית על ידי קולות רבים, מזוויות שונות, 

בפלטפורמות שונות.

השלב השני- בניית "שרירי הסטוריטלינג" של ארגון:
בניית "שרירי סיפור", מעין תשתית של מנועי סטוריטלינג פנים ארגוניים, הפיכת העובדים

ל- co-storytellers, בניית קהילות סטורי טלרים, קבוצות Thought Leaders ועוד, ובניית תשתית 
מדיה דיגיטלית להפצה ומדידה.

השלב השלישי- שלב ההפצה והמדידה:
אחרי שהתשתית מוכנה ויש לנו מספרי סיפורים שהוכשרו ויודעים את העבודה, אנחנו מנהלים את 
ייצור התכנים והפצתם באופן שוטף, מודדים ביצועים במדיה, מנתחים, משתפרים ומנהלים באופן 

שוטף את הסיפור הארגוני והשפעתו על היעדים שהצבנו.

Attention Economy המותג הארגוני בעידן של
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איך נעשה את זה?
1. על מי אני רוצה להשפיע?? ולמה??

2. איזה סיפור אני צריך לספר כדי להשיג את המטרה? 

3. מי יספר אותו הכי טוב?

4. באיזו פלטפורמה הוא יהיה הכי אפקטיבי?

5. איך תמדדו הצלחה?

6. שמירה על פשטות. 

דברו איתי:
052-8000327

www.likearainbow.co.il
imi@likearainbow.co.il

הזמנה לצפייה:
Building an Effective Employer Brand in 100 Days with Dave Hazlehurst

We live in a world of 
Attention Economy 
where good stories 
convert into 
good business
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גלית דיאמנט
Galit Diamant | More than Words

מה זה אומר?
עולם העבודה מפגיש אותנו עם מגוון מצבים תקשורתיים מאתגרים: השתתפות כדוברים בכנסים, 

דיווחים בישיבות הנהלה, מצגות ללקוחות, פיצ'ים למשקיעים, שיחות מכירה, מפגשי נטוורקינג, 
משא ומתן, ישיבות צוות, שיחות משוב, דיוני שכר, שיחות סקייפ ועוד קשת רחבה של ממשקים. 

בכל המצבים האלה יש במה וקהל. הבמה יכולה להיות אולם, פודיום, שולחן דיונים, שולחן משרדי, 
כיסא או עמידה בפינת הקפה, ואילו הקהל ינוע בין אדם אחד לעשרות אלפים. למרות השוֹנוּת, 
המטרה תמיד זהה: לעלות לבמה באומץ ולעביר מסר ברור וחזק, שירתום אלינו את מי שנמצא 

מולנו. הכנה מוקדמת ונכונה של המסר המילולי מייצרת בהירות ומיקוד, שעוזרים לנו לדייק כוונות, 
לשכנע בחוכמה ולהשיג מטרות מקצועיות ואישיות. 

הנה תקציר התהליך, שלב אחר שלב:
1. לפני שמתחילים, בררו את חמשת המ"מים: 

מי קהל היעד, מה הנושא שעל סדר היום, מתי זה קורה וכמה זמן עומד לרשותי, מקום המפגש 
ומדוע זה חשוב- כלומר איזה יעד נרצה להשיג.

2. נשרטט בית מסרים שמורכב מגג, שלושה חדרים ומרתף. 
   גג: נציג את הנושא שעל הפרק ומסר מרכזי אחד אותו נרצה להעביר. 

   חדרי הבית: בכל חדר נציג טיעון שתומך במסר, כמו נתון סטטיסטי, מחקר, סיפור,   
   הדגמות וכל דבר שהמסר יכול להתבסס עליו ולהתחזק ממנו. 

   מרתף: נבנה סיכום וסיום מניע לפעולה שתומכים במסר

3. לאור הבית שבנינו, נבנה את שלד המסר המילולי. 
   ההתחלה של ההתחלה: פתיחה חזקה ודרמטית: נתון חזק, סיפור קצר וסוחף, שאלה או 

   אנקדוטה, להעלאת רמת הקשב ויצירת רושם ראשוני חיובי.
   ההתחלה: הצגה עצמית, הצגת הנושא שעל סדר היום והצגת המסר המרכזי.

 :SEXI האמצע: לב הטקסט, בו נטען את הטיעונים שתומכים במסר על פי מודל   

   

    הסוף: איתות לסיום המסר להעלאת רמת הקשב וסיכום קצר לאפסון בזיכרון.
   הסוף של הסוף: משפט סיום קצר, חד, חזק וזכיר לאורך זמן.

State – הצגת הטיעון 
Elaborate – הרחבת הטיעון
eXemplify – הדגמת הטיעון

Illustrate – שימוש בדימויים יצירתיים כדי לתת לקהל קנה מידה רגשי ומקור להזדהות

מאקסטרא לארג' לאקסטרא סמול: 
כלים לכתיבת הרצאה מדויקת
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4. עריכה: 
הסכימו להיפרד באהבה מהמילים שלכם והסירו מהטקסט כל דבר שלא תורם למסר, כמו מילים 

ורעיונות שחוזרים על עצמם, מילים חסרות משמעות, מילים שמצמצמות אתכם או את העשייה 
שלכם, או מסרים לא מדויקים שעלולים לקבל פרשנות שגויה. נסו להזיז חלקי טקסט אחורה או 

קדימה ובדקו אם המיקום החדש מחזק או מחליש את המסר. קראו שוב וחזרו על הפעולה מספר 
פעמים. כשלכל מילה, אות ופסיק יהיו הצדקה והנמקה– תדעו שהמסר שלכם מוכן.

איך נעשה את זה?
   התאמנו בכתיבה בזרם התודעה: אמצו כתיבה ספונטנית רצופה במחברת, במסגרת 15 דקות של   
  דייט עם עצמכם, בימים קבועים בשבוע ובכל שעה שתרצו. כתבו כל דבר שעולה והקפידו שהעט 

  לא תתנתק מהנייר. הימנעו מביקורת עצמית– זו הזדמנות להתפזר על הדף ולבלגן אותו בכל 
  סוג של מחשבה. אם תתמידו, המוח שלכם יזמן לכם נביעה פנימית של רעיונות נפלאים וחומרי 

  גלם משובחים.

   זמן: נהלו את הזמן שעומד לרשותכם בתבונה והימנעו מלגנוב זמן למקבלי המסר. כשאתם 
  מתאמנים על המסר, קצרו או האריכו אותו לאור מסגרת הזמן וקצב הדיבור שלכם.

   כתבו קצר, פשוט ובגובה העיניים: כתבו כפי שאתם מדברים. אם הקהל שלכם דובר עברית, 
  הימנעו משימוש יתר במילים גלובאליות פומפוזיות או ז'רגונים מקצועיים. אם יש מילה לועזית 

  שחשוב להציג– דאגו לפרש אותה באותה נשימה, בשפה שכולם מבינים. השתדלו להימנע    
  מקלישאות: מסר במילים שלכם לעולם יהיה חזק יותר.

   הסכימו להיות אותנטיים: החיים הם מחזוריות של גאות ושפל. כתבו לא רק על הצלחות אלא גם 
  על קשיים ואתגרים. זכרו שפגיעות מייצרת חיבור, הקשבה והערכה. 

   הכי חשוב: תרגלו כדי לזכור, לא כדי לדקלם: אף אחד חוץ מכם לא יודע מה כתבתם. למדו את 
  עיקרי הדברים ומילות המפתח החשובות, כדי שתוכלו לדבר את המסר שלכם בטבעיות, 

  בביטחון ובעוצמה. 

דברו איתי:
052-2473445

galitoosh.diamant@gmail.com
www.galitdiamant.com

הזמנה לצפייה:

"מילים הן עדשות 
למיקוד מחשבותינו"  

- איין ראנד
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טל בר
המטענה | מילוי מצברים לארגונים 

מה זה אומר?
ארגון הבריאות העולמי הכיר לאחרונה בשחיקה– או כמו שאני קוראת לה: "שחקת"– כמחלה 

תעסוקתית. ההכרה הזו תיכנס לתוקפה בשנת 2022 וסביר שתתבטא בגל של תביעות עובדים כמו 
גם בהתייחסות מניעתית של ארגונים לתופעה שקיימת כבר עכשיו.

זה לא ממש מפתיע. האם יש איזשהו ספק שאתם או האנשים מסביבכם מרגישים מוצפים בחלק 
ניכר מהזמן? מרגישים שהדרישות והרצונות הולכים ומתגברים ועולים על היכולת שלכם להספיק? 

משלמים על זה מחירים שהולכים ומצטברים?

"להספיק", "לסיים", "לעשות"- כרוכים בהוצאת אנרגיה, אבל מה עם חידוש האנרגיה? 
לחידוש האנרגיה אני קוראת "טעינה". לאורך זמן, מי שלא מחדש (כוחות)– מתעייף.

ארגונים צריכים להתייחס לטעינה ולחידוש הכוחות של העובדים שלהם באותה מידת חשיבות 
שבה הם מתייחסים להוצאת אנרגיה. במה זה כרוך?

בבסיס הדבר מצויה בניית הרגלי טעינה שיטתיים: לעזור לעובדים לזהות למה הם זקוקים כדי 
לנהל את עצמם תחת דרישות גבוהות, ולספק להם את זה. לוודא שהם מסוגלים לתת את המיטב 

שלהם ברגעים שבהם הדבר נחוץ.

כמעט בכל ארגון קיימות תוכניות פיתוח לעובדים.
פיתוח הרגלי טעינה וחוסן של העובדים צריך להתבצע במקביל לתוכניות אלו.

תוכניות הפיתוח מתייחסות להוצאת אנרגיה. הן משכללות את היכולת של העובדים לבצע, 
ועונות על השאלה: 

כיצד אני הולך לעשות את זה?
לעומת זאת, תוכניות הטעינה מפתחות את החוסן של העובדים ועונות על השאלה: כיצד עלי 

לדאוג לעצמי (או לעובד שלי) כדי שנוכל לבצע את זה בצורה מיטבית ולאורך זמן?
אנחנו מיטיבים להבין את נושא "האנרגיה הזמינה" כשמדובר בסמארטפון שלנו. רוב האנשים 

יוצאים מהבית כשהם מוודאים מראש שהסוללה שלהם מלאה דיה, ובודקים היכן יוכלו להטעין 
אותה במהלך היום. באופן מוזר, רובנו מתייחסים לזה פחות כשמדובר בנו עצמנו. למען האמת, 

רוב האנשים נוטים להתעלם מזה, מניחים שהאנרגיה שלנו מתחדשת מעצמה באופן בלתי מוגבל, 
ותמיד יהיה לנו עוד ועוד ממנה עבור כל מה שאנחנו צריכים. 

האמת היא, שאנרגיה אנושית היא משאב מתכלה כמו כל משאב אחר. כל פעולה שאנחנו עושים 
במהלך היום צורכת אנרגיה, וגם אנחנו זקוקים לטעינה ולחידוש כוחות. הבשורה הטובה היא 

שניתן לחדש אותם גם במהלך היום ובמינימום מאמץ.

מודל חמשת המטענים
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דברו איתי:
052-3678772

tal.bar@hamitana.co.il
www.hamitana.co.il

הזמנה לצפייה:

אפשר ורצוי ללמד את העובדים כיצד לעשות זאת, ולספק להם תנאים שבהם זה יכול לקרות. 
מודל חמשת המטענים™ של המטענה מציע אסטרטגיה מרעננת באמצעותה ניתן לעשות זאת.

לפי המודל:
1. ההספק ואיכות הביצוע הם פועל יוצא של כמות הכוח שיש לנו.
2. הטעינה האנושית צריכה להתבצע בחמישה מימדים במקביל:  

טעינה פיזית- מתייחסת לכמות הכוח הזמין לנו: האם אנחנו מספקים לגוף שלנו את מה שהוא 
צריך כדי להיות בתפקוד מיטבי לאורך זמן?

טעינה רגשית- מתייחסת לאיכות הכוח שאנחנו מביאים לכל דבר שאנחנו עושים. מחקרים מראים 
שרגשות חיוביים קשורים לביצועים גבוהים, לשגשוג אישי ולבריאות.

טעינה חברתית- זוהי האנרגיה שקשורה ליחסים. בהיותנו יצורים חברתיים, הסביבה החברתית שבה 
אנחנו חיים ועובדים היא אחד הגורמים המשמעותיים ביותר עבורנו לטעינה או לריקון. 

טעינה מנטאלית- האנרגיה המנטאלית מתייחסת למיקוד: עד כמה אנחנו מצליחים להתרכז ועל 
מה אנחנו שמים את הפוקוס שלנו?

טעינה רוחנית-  מתייחסת למשמעות שאנו מוצאים בחיינו, ולעד כמה אנחנו חיים בהלימה לערכים 
שחשובים לנו.

בעזרת אבחון שבודק את הרגלי הטעינה של העובדים כפרטים וכצוות, ושסוקר את ההתנהלות 
הארגונית, ניתן לזהות את המקומות בהם קיימות דליפות אנרגיה, להתאים פתרונות ספציפיים 

לצרכי הארגון, ולהדריך את העובדים ואת המנהלים בהתאם. 

איך נעשה את זה?
1. על כמה אני עכשיו?– רק אתם יודעים כמה כוח יש לכם ומתי הזמן לעצור ולחדש כוחות. עשו 
   לכם הרגל קבוע לבדוק במהלך היום את מצב ה"בטריות" שלכם, בדיוק כפי שאתם מוודאים 

   שהבטריות של הסלולארי והלפטופ יהיו טעונות. קודם מטעינים– אחר כך מרוקנים.
2. איך תזהו שאחת הבטריות שלכם התרוקנה? הסימנים הבאים יעזרו לכם בכך: אם אתם 

   "קצרים" וחסרי סבלנות, עצבניים, פחות חברותיים מהרגיל, עייפים, שליליים, לא מרוכזים או 
   עושים יותר טעויות– כנראה שהבטריה שלכם "על הקצה".

3. הפסקות טעינה– מומלץ לעשות הפסקת טעינה קצרה (10-15 דקות) מדי 90-120 דקות– בכפוף 
   למידת המאמץ שלכם. מתיחות, זמן שקט, האזנה למוסיקה, power nap, סיבוב בחוץ או שיחה 

   עם חבר/ ה טוב/ ה הן דוגמאות להפסקות מטעינות.
4. המשפט "אבל קודם רק...." הוא תמרור אזהרה. אם אתם מרגישים שאתם צריכים לחדש כוחות 

   ובמקום לעשות את זה מופיעה רשימה ארוכה של מה שאתם צריכים לעשות לפני כן (לסיים את 
   המסמך, לענות ל- 2 מיילים, להתקשר ל...ול...)– סביר שזהו בדיוק הזמן הנכון בשבילכם לעשות 
   עצירה קצרה ולהטעין. בשלב זה, כל דבר שתעשו לפני העצירה הזו יהיה פחות איכותי וייקח זמן 

   רב יותר ממה שתעשו אחרי העצירה.
5. טעינה היא דבר מדבק, ובאותו האופן גם ריקון. הקיפו את עצמכם באנשים מטעינים והתרחקו 
   עד כמה שניתן מאנשים מרוקנים. באותה המידה שאלו את עצמכם: האם אתם מרוקנים או 

   מטעינים את האחרים? תרבות של טעינה לא תלויה בתנאים אלא באנשים. האנשים האלו הם 
   גם אתם. 

"בחיים, 
כמו במוסיקה, 

ההפוגות חשובות 
לא פחות 

מהעשייה"
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לברוא, להבריק וליצור מציאות - 
בעזרת מתודות מתוך עולם המשחק, האילתור והתיאטרון

נועה ברנר
נועה ברנר | סדנאות משחק לעולם 

מה זה אומר?
בעולם של תנודות, שינויים, חוסר וודאות אישית, כלכלית וגלובלית- קל מאוד להיצמד למוכר, 

לקיים ולמובנה. מישהו כבר כתב את זה/ חשב את זה/ הכין "מנואל" של זה. אך ניתן גם להגיב 
אחרת. לברוא, להבריק, וליצור מציאות מתוך מקום חדש ופורץ גבולות. לשם כך יש צורך, לפני 

הכל, לשחרר את השד היצירתי. 

הוא קיים בכל אחד. בגיל צעיר הוא חופשי, מלא הומור, תעוזה, כושר המצאה, חוצפה ומהירות 
תגובה. אבל אז... מתוך מוסכמות, חוקים, מסגרות ו"מגירות- מחשבתיות" למיניהן, הוא נכנס אל 

הבקבוק ונשאר שם. "אני לא טוב מול קהל", "אני לא מהאנשים האלה שקופצים בראש". "אני לא 
בן-אדם יצירתי", ועוד. זה קורה, לרוב, כאשר מגיעה ההכרה שאנחנו צריכים להתאים, להשתלב, 

לעמוד בציפיות. מישהו שרטט קו ורובנו מתיישרים לפיו. שואפים להיות "כמו כולם". על אותו "קו". 
אבל הקו הישר הזה– בדומה למוניטור המחובר לאדם חולה, הקו הישר הינו מוות. מוות יצירתי, 

מוות מחשבתי, צליל ארוך ומונוטוני של חוסר- חיים והתחדשות. לעומתו, קו הדופק הבריא מורכב 
מעליות ומורדות, התרגשויות וחיפוש, שיאים והפוגות. חשיבה מחוץ לקופסא, המזמנת יצירתיות, 

פריצת- גבולות, שובבות, הברקות וגמישות. 

יש דרכים רבות לשחרר את היכולות היצירתיות ולאפשר לאותן הברקות להגיע. יש כלים 
המאפשים לנו לדבר מתוך גמישות ומקוריות מחשבתית. בעולם שאני באה ממנו זה נקרא "מוזה". 

נוצרה סביבה הילה מיסטית ובלתי מושגת. אך יש דרכים להכיר אותה, לזמן אותה ולגרום לה 
לעבוד עבורנו. 

המילה לא. 
המילה "לא" היא מחסום שמונע התקדמות. היא מעצור. היא נמצאת בשימוש תדיר מדיי בחיינו. 

אדם שינסה לנהל שיחה בלעדיה ייאלץ, בזמן אמת, למצוא חלופות יצירתיות לאותה מילה וזה לא 
קל. אולם פעולה זאת תעורר את השד היצירתי, השובב, הילדותי, הממציאן, שמסתתר בו. זה 

קורה בשבריר שניה, והמחסום הראשוני אל המקור היצירתי העצום של מוחינו נפתח. 
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MAGIC IF
הדימיון שלנו פועל בתמונות. אנחנו מתרגמים סיפורים, מילים, מצבים לתמונות בראשינו. אנחנו 

עושים את זה מבלי שנשים לב במהירות עצומה. כדי להפוך את ה- "MAGIC IF" לכלי העובד 
בשבילנו ללמוד את הדרך להיעזר בו. בעולם התיאטרון, השחקן לומד להכנס בעזרת הדמיון שלו 

לכל מקום שיבחר. בעולם הניהולי הכלי הזה עוזר לברוא חשיבה מחוץ לקופסא, מזווית ראיה 
שלא חשבת עליה קודם, דרך עיניהן של דמויות נוספות במרקם היחסים. 

הוראות חיוביות 
היכולת לזמן רעיונות/ פתרונות/ חשיבה יצירתית נרכשת וניתנת לאימון. בדומה לשחקן על הבמה, 
אשר זקוק להוראה חיובית כדי לפעול, כך גם בני האדם בחיי היום יום. דרך אימון, היכולת לתרגם 

פעולות להוראות פוזיטיביות אשר מגדירות את העשייה ומניעות אותה קדימה מאפשרת שינוי 
טרמינולוגי ומהותי בתקשורת הבין-אישית. 

ברמה הפרקטית, דרך תרגילי משחק ואילתור נרכשים כלים יצירתיים ומעוררי השראה 
המאפשרים גישה בלתי אמצעית אל מקור היצירה העצום הקיים בכל אחד. 

איך נעשה את זה?
   וותרו על המילה "לא". חפשו דרכים אחרות לומר את מה שרציתם בלעדיה.

   דמיינו– היו התסריטאי של המצב. ביראו את הפתרונות– קיים תמיד יותר מאחד.

   תנו הוראות חיוביות לעצמכם. מהי הפעולה. מה כן לעשות.

   דרמה= אקשן (ביוונית). הניעו, פעלו, יצרו מצב דינאמי.

   ACTING IS REACTING. הגיבו מתוך מקום יצירתי. חדש. מבריק. 

דברו איתי:
  054-8180376

iNoa.brenner@gmail.com

”כל העולם במה, 
          ואנחנו שחקנים“

         - וויליאם שייקספיר
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אותנטיות וקול פנימי למנהלים- מיומנות חדשה

אורקה ביאנקה טפלר
זמרת ויוצרת

מה זה אומר?
איסוף ידע מבחוץ אינו ניתן לביצוע באותה רמת מהירות בה נדרשות החלטות להתקבל ופעולות 
מחויבות ביצוע. על כן חייבים מנהלים, בכל הדרגים, להיות מסוגלים לעשות שימוש באינטואיציה 

ולהקשיב לקול הפנימי. עליהם להיות מודעים יותר לעוצמותיהם ולמגבלותיהם, ולשאוב את 
הסמכות שלהם מתוך עצמם.

עליהם ללמוד להיות קשובים פנימה, לעצמם ולקחת אחריות על קבלת החלטות או ביצוע פעולות 
אשר נחיצותם איננה מגובה בנתונים ומספרים- ולהצליח. 

מיומנות זו של הקשבה פנימית אינה אמורה לבוא תחת ההקשבה החיצונית ל"אקו- סיסטם". היא 
אמורה להשלים אותה. 

באמצעות מוסיקה ניתן לשחרר חסמים, להעמיק התבוננות פנימה, להתחבר ליצירתי, 
לאינטואיטיבי ולייחודיות של כל אדם וכל מצרף אנשים הפועלים יחדיו להשגת מטרות 

וגם...מעוניינים ליהנות מהדרך.
קיימת אופציה לפעילות קצרה או ארוכה, סדנאית או הופעה בעברית ובאנגלית.

דברו איתי:
052-3509062

orteppler@gmail.com
 /he-il.facebook.com/orotband

הזמנה לצפייה:

“What you seek
         is seeking you”

Rumi
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עידן הדחיפות | רם יאולוס
ספר חובה לכל מנהל ומנהלת!
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המהדורה השנייה אזלה!
בשבועות הקרובים תצא לאור מהדורה שלישית, משופרת, 

הכוללת 2 פרקים חדשים.
ניתן לרכוש את הספר במשרדי נירם גיתן 

(נא לפנות למוריה או הילה בטלפון 09-7944800) 
או בחנויות הספרים.

מהדורה דיגיטלית של הספר החדש תתעדכן באתר "עברית" 
ובאתר "סגול". לרכישה באנגלית יש לפנות לאמזון.

"עידן הדחיפות" מרגיש כמו ספר שהקדים את זמנו ובו-בזמן הוא כל-כך רלוונטי 
לימינו. רם יאולוס מצליח בספרו לזהות את המצוקות הארגוניות שכל מנהל 
חווה, לנתח אותן בצורה מעוררת השראה ולבסוף- להציע פתרונות ישימים. 

הספר תפס מקום של כבוד במדף הספרים העמוס, ממליצה בחום!
שגית דותן, 

סמנכל״ית שירות, מכירות ודיגיטל מקס מבית לאומיקארד

עוצמת השינויים וקצב השינויים בארגונים עסקיים אינם דומים להתמודדויות 
העבר. בספר זה מופיע ניתוח בהיר של הסיבות המובילות למציאות עסקית זו, 

בדגש על השפעת ההתפתחות הטכנולוגית המואצת על תהליכים ארגוניים 
בשווקים שונים. לצד ניתוח ברור זה, רם יאולוס מספק כלים פרקטיים אותם 

מנהלים יכולים לאמץ על מנת להתאים את פעילותם למציאות זו. קריאה מהנה!
אלון ממלוק, 

ראש מינהלת למידה אונליין, מטח- המרכז לטכנולוגיה חינוכית

הספר מהווה שער כניסה ומורה נבוכים להבנת מושגים, תהליכים ותמות בעולם 
הנמצא בעיצומה של טרנספורמציה דיגיטלית וטכנולוגיה משבשת. עובד 

המסתכל על הקריירה העתידית, מנהל המנסה למצוא דרכו בעולם המשתנה, 
מעצבי אסטרטגיה ועוד, כל אלה, בטוחני שימצאו ענין בספר בהיר ומעניין זה. 

חילקתי כשי למנהלים, קיבלתי משובים נהדרים. ממליץ בחום
ארי אור, 

סמנכ"ל משאבי אנוש, מכבי שירותי בריאות

המונחים "עולם בשינוי תמידי" "מורכבות ועמימות" הפכו לשגורים על גבול 
קלישאתיים... מה נותר לחדש בעצם? רמי יאולוס בוחר לפשט, להמשיג, להדגים 

ולהציע עקרונות עבודה יישימים עבור ארגונים ששואפים לתפקד ולשגשג 
במציאות בה הסדר והכאוס הם אחד. מומלץ!!!

עדי גבע אופיר, 
ראש תחום פיתוח ארגוני, אלכא, ג'וינט ישראל


