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 מדריך ליישום מיינדסט חדשני בארגון 
 וליצור תרבות של שינוי  AI הכיצד לפרוץ את חסמי 

 

 ?למה חשוב לדבר על מיינדסט ולא רק על טכנולוגיה

 מיינדסט הוא מתמשך  -טכנולוגיה היא זמנית  . 1

כלי טכנולוגי מתעדכן, מתחלף ונעלם בתוך שנים ספורות. מה שלומדים היום עלול להיות לא רלוונטי  

הם שמאפשרים לארגון   -צורת החשיבה, דפוסי ההתנהגות והתרבות הארגונית  - מחר. אבל המיינדסט 

 .להסתגל גם לכלים הבאים שיגיעו

ארגון שמתמקד רק בהטמעת כלי ספציפי ימצא את עצמו שוב ושוב חוזר לנקודת ההתחלה. ארגון שבונה  

 .מיינדסט חדשני יידע "לרוץ מהר יותר" עם כל שינוי עתידי

 הטמעה טכנולוגית נכשלת כשאין שינוי פנימי   . 2

אם המיינדסט של העובדים לא משתנה, רובם יחזרו   -גם אם מומחים יכתבו תוכנית מדויקת לארגון 

 . במהרה להרגלים הישנים 

 .חייםהאורח   ההמלצות הטובות ביותר לא יחזיקו אם לא משתנה -כנית כושר  בדיוק כמו דיאטה או ת

 .בארגון, "אורח החיים" הוא התרבות הארגונית

3 .  AI  דורש סגנון חשיבה אחר 

 AI לא פועל כמו תוכנת אופיס אוCRM  ,הוא מצריך: 

 סקרנות והתנסות  •

 יכולת לנסח שאלות  •

 ת גמישות מחשבתי •

 שיתוף פעולה בין אנשים וסוגי ידע שונים  •

 

 . בלי מיינדסט כזה, הכלי נשאר "עוד תוכנה" ואף עלול לעורר התנגדות, פחדים ועיכוב

 

 עובדים מרגישים שמיינדסט משפיע על איך   . 4

 .איך מרגישים תוך כדי אבל המיינדסט משפיע על  , הטכנולוגיה משפיעה על "איך עושים"

 .מרגיש משמעות ,עובד שמבין את ה"למה" 

 .מרגיש ביטחון , עובד שמקבל לגיטימציה לפחדים

 .מרגיש חופש לחדש , עובד שיש לו מרחב לטעות

 .נוצרת מוטיבציה פנימית אמיתית שמחזיקה לאורך זמן -וכשהרגש מתיישר עם המשימה 
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 המנוע שמפעיל את הטכנולוגיה  -זהות, ערכים וחזון  . 5

מה חשוב   הופך טכני בלבד. אבל כשעובדים יודעים  AI בללא חיבור לערכי הארגון ולחזון ברור, השימוש  

 .לא למטרה בפני עצמה , הופך לאמצעי למימוש  AI ,מה החזון שלנו לעתידו  ,לנו כארגון

 מיינדסט חדשני מייצר יתרון תחרותי אנושי  . 6

לייצר תרבות שמחבקת חוסר ודאות, ניסוי וטעייה,    אבל לא כל ארגון יודע ,AI כל ארגון יכול לקנות כלי 

 .ושיתוף פעולה אמיתי

לבין ארגון שהופך אותו למנוף צמיחה, ליתרון תחרותי    ,ונשאר בינוני  AI זה מה שמבדיל בין ארגון שמכניס

 .ולמקום שעובדים רוצים להיות חלק ממנו

 

 :לסיכום  

 .הדלק, אבל המיינדסט הוא המנוע הטכנולוגיה היא 

 .לא יניע את הארגון קדימה  המנוע הכי טובגם  - דלק בלי 

 

 עקרונות לשינוי מוצלח   4
 

 בהירות: איך, למה ומה מפחיד  . 1

 הוראות הפעלה ברורות  -א. ה"איך" 

באילו כלים, מתי נכון לשלב אותם, ואיך למדוד    :AIב בפועל להשתמש   איך  עובדים לא תמיד יודעים

התוצאה היא בלבול, חוסר שימוש, או   -כשאין בהירות, זה כמו לתת מכונית בלי ללמד לנהוג  . הצלחה

 .שימוש שגוי

 ?מה כדאי לעשות בפועל 

 .איזה כלי מתאים לאיזה תפקיד -להגדיר מדריכים פנימיים פשוטים  •

אילו תפקידים מצטמצמים, אילו מתרחבים, ואילו מיומנויות חדשות     :מפה ארגונית  להכין •

 .נדרשות

למשל, מי שעוסק באיסוף נתונים יכול לעבור לתפקיד  :  למידה והסבה  להכשיר צוותים במסלולי  •

 . AI ניתוח בעזרת 

 .משימהבאיך עובד מסוים השתמש בכלי והקל על עצמו   -להראות דוגמאות מהחיים  •

 .בהירות ב"איך" מייצרת תחושת שליטה ומפחיתה התנגדות 
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 עומק לשינוי מניע  -ב. ה"למה"  

 .מה יוצא להם מזה עובדים לא יאמצו שינוי רק כי "צריך" או כי "ההנהלה רוצה". הם צריכים להבין 

 :שתי נקודות קריטיות

 .כמו לדעת אופיס יהיה  AI"שנתיים "שימוש ב-בעולם שבו תוך שנה  -להישאר רלוונטיים . 1

כך נוצרת תחושת אחריות ולא רק "עוד   -לדווח, לשתף, להראות תוצרים   - מחויבות חיצונית  . 2

 ."משימה

 ?"איך לחזק את ה"למה

 .כרטיס כניסה לעולם העבודה החדש -הוא כישור תעסוקתי AI   להדגיש שהשימוש ב •

יום: פחות שעות עבודה על משימות  -לבין שיפור אמיתי בחיי היום    AIלקשור בין השימוש ב •

 .מונוטוניות, יותר זמן ליצירתיות

כך ה"למה" הופך אישי ולא נכפה   -לאפשר לעובדים להציג בעצמם את ההצלחות שלהם  •

 .מלמעלה

 לתת מקום למה שלא נאמר  -ג. הפחדים 

 הנה כמה דוגמאות: פחדים הם הגורם השקט שמונע שינוי. 

• "AI  "פחד מטעויות וחוסר אמון -עושה שטויות. 

 .חשש לדליפת מידע אישי או ארגוני •

 .פחד שהשימוש ייקח יותר זמן מהדרך המוכרת •

 "?חליף אותי, אז למה שאשתף פעולהי  AI ה " – פחד עמוק יותר •

 ?מה עושים עם פחדים

פחדים": כל עובד אומר בקצרה  במקום להשתיק. אפשר לקיים "שולחן  - שולחןל  מעלים אותם  . 1

 .מה הכי מדאיג אותו

לא אומרים "זה שטויות". גם אם הפחד לא רציונלי, הוא אמיתי   - מתייחסים אליהם ברצינות  . 2

 .בעיני העובד

 :מתרגמים אותם לפעולות . 3

o   קובעים נהלים ברורים לשימוש בטוח  -פחד מדליפת מידע. 

o   להתנסות בטוח  מאפשרים מקום  -פחד מטעויות(playground). 

o  מראים כיצד -פחד מהחלפה AI משלים את העובד ולא מחליף אותו. 
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  .פחד מהלא מוכר וחוסר הוודאותבסופו של דבר, רוב הפחדים מתנקזים ל

 .כך הפחדים מצטמצמים , ככל שהארגון מייצר בהירות ומרחב בטוח לשיח

 

 זהות + חגיגת הצלחות נכונה  . 2

 ה זהות לפני פעול 

 .שינוי אמיתי קורה כשאנשים לא רק משנים פעולה אלא משנים את הזהות שלהם 

 .נשאר במצב זמני וחולף,  AI" עובד שאומר: "אני מנסה להשתמש ב •

 .כבר שינה את התפיסה העצמית שלו -" ובעבודת  AI עובד שאומר: "אני אדם שמשתמש בכלי •

  -"אנחנו צוות שמתנסה בבינה מלאכותית כדי לעבוד חכם יותר"   המשפט  בארגונים, השפה היא קריטית:

 .תרבות שמניעה הרגלים חדשים יוצר 

 חגיגת הצלחות נכונה 

 .זה לא באמת מחזק התנהגות, ולא יוצר למידה -כל הכבוד", "מעולה" " •

 .להיות קונקרטיים :מה שעובד  •

o  "האופן שבו שילבת את -במקום "אלוף" ChatGPT   בסיכום הישיבה חסך לנו שעה

 ."עבודה

 הכרת תודה מדויקת = הבחנה + רגש + צורך 

 :זה מודל פשוט אך עוצמתי

 .מה נעשה בפועל -הבחנה . 1

 .איך זה גרם לי להרגיש   -  רגש . 2

 .איזה צורך זה מילא עבורי  -  צורך . 3

ברגע שעובדים לומדים לתת ולקבל הכרת תודה בצורה הזו, נוצרת תרבות של שייכות ומשמעות, לא של  

 .""ציונים

 סביבה תומכת שינוי . 3

 .הרגלים מדבקים -  ח ההשפעה הסביבתיכ

 ?מה המשמעות לארגון 

יש "שימור הרגלים" שמקשה על   -הסביבה כבר חדשנית, וזה קל יותר. בארגונים גדולים  -בסטארטאפים 

 .הכנסת חדשנות
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 :דרכים לייצר סביבה תומכת

 .לכל דיון, לא רק לפגישות מיוחדות AI להכניס את המונח  :שפה יומיומית •

 .תחרות ידידותית שמייצרת התנסות מהנה ולא מאיימת  :האקתונים חודשיים •

 .להפיץ השראה, סיפורי הצלחה, טיפים וכלים : ניוזלטר ארגוני •

• : Happy Hour AI מפגש קליל שבו עובד משתף תובנות מהשבוע. 

כי דוגמה אישית משפיעה יותר   , AI את השימוש ב   יובילו בעצמם מעבר לזה, חשוב שמנהלים בכירים 

 .מכל הדרכה

 מקום בטוח לטעות  .4

 חסם מרכזי  -הפחד מטעויות  

הסיבה: פחד מטעות, פחד מכישלון,   ל, ח שלנו יעדיף תמיד את המסלול המוכר, גם אם הוא פחות יעי המ

 .פחד מהכעס של המנהל

 AI מגרש משחקים ל 

 :די לעבור את המחסום הזה, צריך לאפשרכ

 .שבהם עובדים יכולים להתנסות בלי סיכון ללקוח - פרויקטים צדדיים  •

• Sandbox / Playground  מרחב להתאמן, לבדוק, לטעות וללמוד - פנימי. 

 ."לא "נכשלת", אלא "ניסית משהו חדש -  תרבות שמחבקת ניסוי •

 ?למה זה קריטי

 .כי הם יותר בטוחים , בלי מרחב לטעות, העובדים יחזרו להרגלים הישנים •

  .חוויה של התנסות  במקום "עוד ידע", העובדים צריכים •

 ?מה זה נותן לארגון

 .יצירתיות אמיתית •

 .אמון בין עובדים להנהלה •

 .תרבות שבה חוסר ודאות נתפס כהזדמנות ולא כאיום •

 :שורה תחתונה  

 .זהות חדשה יוצרת עובדים שרואים עצמם כחלק מהשינוי •

 .פעמי-סביבה תומכת הופכת את השינוי לדרך חיים ולא לאירוע חד •

 .מקום בטוח לטעות מייצר חופש, חדשנות ויכולת הסתגלות אמיתית •
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 המצפן של הארגון   -הערכים והחזון 
 

 היסודות שלא משתנים  -ערכים 

 :כאן בדיוק נכנסים הערכים, אנשים מתקשים עם חוסר ודאות ושינויים

הערכים הם ה"קרקע היציבה" של העובדים. הם עוזרים להם להבין מה נכון ומה לא, גם   •

 .כשהסביבה משתנה במהירות 

כשהארגון עומד בפני החלטה חדשה )האם להשתמש בכלי,    - שפה משותפת ערכים מייצרים  •

 .לשתף מידע, לנסות כיוון חדש(, הערכים הם הקריטריון לקבלת החלטות

איך אנחנו מוודאים   - השאלה תהיה AI אז גם ביישום ,שקיפות  לדוגמה: אם ערך מרכזי הוא •

 ?שהעובדים מבינים מה נעשה בנתונים שלהם 

 .בלי לאבד זהות במילים אחרות: הערכים הם המסגרת שמאפשרת להכניס חדשנות 

 

 ההכוונה קדימה   -חזון  

 .בעולם שמשתנה כל הזמן, החזון לא יכול להישאר מסמך תלוי על הקיר

ואז העובדים מרגישים שהארגון "אומר דבר אחד ועושה   -  חזון לא מעודכן הופך ללא רלוונטי •

 ."דבר אחר 

  :אלא פעולה שמעניקה לעובדים משמעות -עדכון החזון הוא לא רק משימה אסטרטגית  •

 .אנחנו בונים יחד עתיד חדש  , AI םיאנחנו לא רק מטמיע 

 :הוא עונה להם על שאלות כמו  -חזון מדויק הופך להיות "מגנט" שמושך עובדים לשינוי  •

o  למה כדאי לי להשקיע אנרגיה בלמידת כלים חדשים? 

o איך העבודה שלי קשורה לתמונה הגדולה? 

o איזה עתיד אנחנו יוצרים כצוות וכארגון? 

 ערכים + חזון = מצפן יציב בעולם משתנה 

 .עוזרים לעובדים להרגיש בטוחים בהווה הערכים  •

 .עוזר להם להתחבר למשמעות העתידית החזון  •

אנחנו יודעים מה חשוב לנו, ואנחנו יודעים לאן אנחנו    :השילוב ביניהם נותן לעובדים מסר ברור  •

 .הולכים

 .חדשנות כבר לא נתפסת כאיום אלא כהזדמנות  -ברור  מצפן הכש
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 : דוגמאות פרקטיות ליישום בארגון

בה העובדים עצמם מגדירים איך הערכים הקיימים מתבטאים   -  סדנת ערכים וחזון מחודשת  . 1

 .ומה הם רוצים לראות בחזון המעודכן , AI ל שבעולם  

לא רק "יש כלי חדש", אלא: "כך הכלי הזה מחבר אותנו לערך של     -מסרים קבועים מההנהלה . 2

 ."מצוינות/חדשנות/שירותיות

3 .  Storytelling לספר סיפורים של עובדים שהשתמשו ב    -פנימי AI    וחיברו את זה לערך או לחזון

 .הארגוני

להכניס את החזון למצגות, דיונים ואפילו למדדים. לא מסמך חד־פעמי, אלא שפה   -  חזון חי . 4

 .פעילה

 :שורה תחתונה  

ארגון שלא מגדיר ומעדכן את הערכים והחזון שלו ימצא את עצמו רודף אחרי טכנולוגיות במקום להוביל  

ובכך מאפשר    ,יודע לשלב בין יציבות )ערכים( לחדשנות )חזון(   ,אבל ארגון שמחזיק מצפן ברור  .אותן

 .לעובדים להרגיש חלק ממשהו גדול, משמעותי ובעל כיוון

 לסיכום

 .רווין(א אלא זה שמסתגל הכי מהר לשינוי )ד -מי ששורד בעולם החדש אינו החזק או החכם ביותר 

 :דע ארגון שיצליח בעתיד יהיה זה שי 

 .לפתח את עובדיו מנטלית ורגשית לצד ההתפתחות הטכנולוגית •

 .להחזיק חזון וערכים ברורים •

 .לאפשר למידה מתמשכת וסביבה שמאפשרת להתנסות •

 הצעה להמשך עבודה איתי 
 :אני מלווה ארגונים בתהליכים של שינוי וחדשנות

 .שמייצרות השראה ופותחות את הראש  הרצאות •

 .שמתרגמות רעיונות לפרקטיקה יומיומית סדנאות מעשיות •

צעד אחרי צעד, יחד עם   -מותאמים אישית להכנסת מיינדסט חדשני לארגון   תהליכי ליווי •

 .ההנהלה והעובדים

 .אלא להפוך אותו למנוע צמיחה אמיתי  ,AI  בואו נבנה יחד תרבות ארגונית שמצליחה לא רק להטמיע 

 לפרטים נוספים:         

 Nadyalobak@gmail.com  ,0545977728נדיה לובק: 

comadyalobak.N ,nadyalobak.com/changemindset 

mailto:Nadyalobak@gmail.com
https://nadyalobak.com/
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