

חלק א' – מוטיבציה שלילית, ניתוח ודרכים לשיפור


אני משרת כראש פרוייקט תוכנה באחד מגופי התוכנה בצה"ל. במשך תקופה ארוכה

יחסית, סבל הארגון מזעזועים עמוקים, אשר השפיעו, בדיעבד, עמוקות על הארגון.

כיום, הארגון נמצא במצב חמור ביותר, הזעזועים הפכו לחריצים ובקעים, האנשים איבדו את אמונם בארגון והאווירה רוויה במורת רוח.

במסגרת יריעה זו, אציג את הגורמים והמאפיינים למצב הקיים בארגון בו אני משרת ואת הגורמים לחוסר מוטיבציה אצל החיילים, כאשר ניקח בתור CASESTUDY חייל בעל מוטיבציה נמוכה וננתח את הסיטואציה לאור שתי תאוריות.



ייעוד הארגון הינו לספק שרותי תוכנה (על כל המשתמע) לצרכנים השונים, דהיינו יחידות צה"ל הרלוונטיות. לצורך משימה זו, אגדו את אנשי הארגון לפרוייקטים שונים, בהתאם לאופי המבצעי של גופי היעד ובהתאם לאופי הטכנולוגי של העבודה.


הארגון לכשעצמו מתנהל יותר מאשר מנוהל, שדירת הפיקוד העליונה אינה דומיננטית מספיק, הארגון מנוהל ללא חזון וללא מטרות לטווח הארוך ועובד בשיטת "כיבוי השריפות", כלומר ביצוע ללא תכנון מקדים ולא לטווח הארוך, אלא בהתאם לצורך בשטח וטלאים נקודתיים לטווח הקצר.


נתונים אלו מתבטאים בכמה רמות :

החל בפן התומך, המנהלתי – אי סדרים וחוסר ידע בתחומים שונים, אין הגדרה ברורה של משימות הגופים השונים והטיפול בפרט לוקה בחסר.

ובהמשך בפן המבצעי, הפרוייקטאלי  - חוסר בקרה על פרוייקטים שונים, כל פרוייקט עובד לכשעצמו ללא הקפדה על מימד הזמן ומידת העמידה במשימה באיכות הנדרשת. טיב התוצר יהיה בהתאם למוביל הפרוייקט ולא בהתאם לרוח היחידה או להנחיות השונות.

בנוסף לאי סדר הכרוני, הבעיות אף יותר שורשיות ומתבטאות במאבקי כוח בין פרוייקטים (כתוצאה מחוסר איזון רחב היקף בין פרוייקטים שונים), באי תכנון עתידי של כוח אדם ואי תכנון מוגדר של משאבים לטווח הרחוק.

כל זאת גרמו לקצינים השונים מורת רוח רצינית מאוד ובנוסף חלחלו לחיילים השונים, אשר אבדו אמונה בארגון.

הקצינים  ניסו לשנות את המצב הקיים ושטחו את הבעייתיות בפני שדירת הפיקוד העליונה, אולם לא נראו פתרונות או מגמה לשינוי בהמשך הדרך.
( יש להדגיש, כי לאור המצב הנתון בסיטואציה עסקית ולא צבאית - לארגון לא היה קיום)

החיילים, החל מרמת החייל החדש ועד לרמת החיילים הוותיקים, מרגישים כי אין רוח לארגון, מוסר העבודה ירד, יש הרבה ויכוחים פוליטיים ורכילויות מסדרון המשמיצות את הגופים השונים בארגון – מכלול הנושאים הללו גרמו לעבודה להיות הטפל ול"מסביב" – העיקר.

החיילים מרגישים כי אין להם במי להתגאות, היעדים והמשימות אינם ברורים, ואין רוח אשר תנשב בתורן הספינה, קרי הארגון, ותסחוף אותה אל המרחקים.

לאור הנושאים הנ"ל – קל להבין כי יש בעיית מוטיבציה בארגון, אולם עבור כל אחד מהאנשים היא מתבטאת באופן שונה, מסיבות שונות ובחומרה שונה.
אני אנתח את הנושא על אחד מחיילי הפרוייקטים ביחידה.

החייל, הגיע ליחידה לאחר קורס תכנות לפרוייקט תחזוקה בארגון, כאשר סוג זה של פרוייקטים נחשב מאוד לא יוקרתי – בייחוד מול פרוייקטי פיתוח.
החייל הגיע לאופק שרות של כשלוש שנים, לצוות של קצינים וותיקים בלבד, דבר אשר גרם לו להרגיש מאוד לא בנוח. החייל, מהיותו חוגר בסדיר, מבצע תורניות שמירה ונקיון ביחידה, כאשר, כבר לאורך תקופה ארוכה, מבצעים החוגרים ביחידה תורניות באחוז גבוה פי כמה מיחידות אחרות המשרתות במתקן. (ללא הצדקה הגיונית)

נושא זה גרם מרמור רב לחייל, הואיל והוא הרגיש כי 50% מזמנו מנוצל על שמירות וכהיקש, עבודתו לא מספיק חשובה אם מנהליו לא מוצאים לנכון לפתור את הנושא הנ"ל.

בנוסף, משימת החייל לא הוגדרה לו כנדרש, זרקו אותו לתחזק פרוייקט ללא פיקוח ובקרה שוטפת ובלי שהממונה עליו מבין את הפרוייקט, כאשר כנגזרת, אין מעליו אף אחד שנותן לו משוב איכותי ובאמת מבין מה החייל עושה.


החייל מרגיש כי "זרקו אותו למים", הוא נאלץ להתמודד עם נושאים רבים, הקשורים בעבודתו לבד. בנוסף לעובדה, שמטבע עבודתו בפרוייקט תחזוקתי, תומך, החייל משרת 

מחוץ ליחידה כמות נכבדת של זמן, נתון אשר מרחיק אותו מהווי החברתי ומהחברים המעטים שיש לו ביחידה.

ניתוח ע"פ תאוריית שני הגורמים של הרצברג:

התאורייה גורסת , כי כאשר הגורמים החיצוניים לא מסופקים העובד אינו שבע רצון וכי כאשר הם מסופקים העובד נייטראלי.
וכי כאשר הגורמים הפנימיים מסופקים, העובד שבע רצון וכי כאשר הם אינם מסופקים העובד נייטראלי.

  הגורמים ההגיינים (החיצוניים) לחייל לקו בחסר – 

 מדיניות הארגון, שאינה ברורה וללא חזון מוגדר.

 הסביבה החברתית – החייל משרת עם צוות של קצינים וותיקים, הגדולים ממנו, ואשר אין לו שפה משותפת עימם ואין לו יכולת לחלוק חוויות עימם, בנוסף למיקומו מחוץ ליחידה, נתון הגורם לניתוק מההווי החברתי.

 פיקוח והדרכה – הקצין האחראי עליו לא ידע בדיוק מה הוא עושה בכל רגע נתון, והחייל הרגיש כי הוא לא מקבל מספיק הערכה על ביצוע תפקידו ומשוב על אופן ביצוע תפקידו וכי הוא יותר מדי עצמאי בשטח, דבר הפוגע בו בשל העובדה שהוא מרגיש כי אין לו איך להתקדם וממי ללמוד.

 תנאי עבודה – השמירות העיבו מאוד על החייל והשפיעו על תפקודו.

למרות שלכאורה ניסו לתת לחייל תחושת מוטיבציה ואתגר, ע"י העובדה שמינו אותו אחראי על פרוייקט. החייל היה עדיין בשלב לא בשל. הגורמים החיצוניים יצרו מעטפת קשיחה על הגורמים הפנימיים. החייל הרגיש שיותר מדי נותנים לו "לשחות לבד כנגד הזרם" בלי שיראה אופק מוגדר וללא כיוון מוגדר.

כל הנושאים הללו, בצד לעובדה שהגורמים הפנימיים של החייל דוגמת השגיות, אתגר, ואחריות לא פרצו וקיבלו ביטוי מעמידים את החייל בסקלה של האי-שביעות-רצון עד לנייטרליות.


ניתוח ע"פ תאוריית ההוגנות של אדמס:

תאוריית ההוגנות הינה תאוריה קוגנטיבית המסתמכת על השוואת תשומות/תפוקות של עובד מול מפעילו לעומת מקביליו.
בשלב הנוכחי, החייל הגיע לפרוייקט, שהינו פרוייקט תחזוקה, ביחס לאנשים אחרים מהקורס שלו, אשר הגיעו לפרוייקט פיתוח. 
בעוד שהתשומות, קרי ההשקעה של החייל, זהות בינו לבין חבריו מהקורס, הרי שהם מקבלים הרבה יותר הערכה ומפיקים הרבה יותר באופן אישי בהיבט האיכותי והטכנולוגי (מעצם התעסקותם עם פרוייקט פיתוח).

בנוסף חבריו נמצאים בפרוייקטים עם אנשים בגילם, ברוח צעירה ובחברה תומכת.

בנושא השמירות, החייל משווה עצמו למול מקביליו מיחידות אחרות וגם כאן הוא מרגיש קיפוח – ממוניו מתאמצים עבורו פחות להורדת עול השמירות, נתון הגורם לו להרגיש "שווה פחות", הואיל ואחרת היו מתאמצים עבורו ומשחררים אותו מהעול.

דרכים לפיתרון:

ע"פ תאוריית ההוגנות של אדאמס:

 שינוי התנהגותי, שינוי תפוקות/תשומות העובד:

-  מתן אופק שרות לעובד, בהטחה כי בעתיד יבוצע חילופין בין הפרוייקטים וכי העובד    
   יעבור לפרוייקט פיתוח בעוד שחבריו יעברו לפרוייקט התחזוקה – נושא זה עתן 
   לעובד שקט נפשי וימנע מבעדו להתעסק בתחושת הקיפוח הואיל ויש לו עתיד מוגדר.
– טיפול בנושא השמירות ע"מ להשוות בין העובדים השונים.

 שינוי קוגנטיבי-

להסיר לעובד מדוע לא כדאי לו להשוות תמיד מול עובדים אחרים ומה התועלות אותן הוא יכול להפיק מהמצב הנוכחי:

-  הבהרה לעובד כי בעיית השמירות משותפת כרגע לכל החוגרים ביחידה, וכי יהיה לה 
   פתרון בטווח הקרוב, נתון שיקל עליו את ההתייחסות לנושא.
– למרות שהפרוייקט הינו פרוייקט תחזוקה, הוא גדול ומסועף הרבה יותר מאחרים 
   ביחידה ובעתיד ייתן לחייל כלים רבים שיקלו עליו להתמודד עם סיטואציות 
   מורכבות בהמשך דרכו.
– למרות שהצוות הינו של קצינים מבוגרים, מטבע היותם קצינים הם בעלי נסיון עשיר 
   ויכולים לתרום לחייל רבות בפן האישי והמקצועי ולעזור לו להכשיר את הקרקע.

ע"פ תאוריית שני הגורמים של הרצברג:

ע"מ להניע את העובד לתחושת "שבע רצון" ולטייב את הגורמים ההיגיינים יש לבצע את הפעילויות הבאות:

 הגדרת חזון לארגון

 בקרה שוטפת על החייל

 טיפול בתנאי העבודה וטיובם ( נושא השמירות ) 

 לתת לחייל אתגר – אך לא לזרוק אותו למים , אלא לבדוק, לוודא ולהזין אותו במשוב שוטף ע"מ שיילמד ויפיק לקחים.

 גיוון של תנאי העבודה ושיפור הסביבה החברתית, ע"י טיולים ופעילויות "שוברות שגרה" , במקביל לגיוון ההתעסקות הטכנולוגית והעבודה עצמה ע"י מתן משימות פיתוח שונות מהצד.

 לתת לחייל מדי פעם טפיחה על השכם, שמקורה בידע מעמיק ובקרה על איכות התוצר שהחייל יצר.

כך החייל יעבור לצד הנייטראלי ( שיפור הגורמים החיצוניים) ובהמשך לצד ה"שבע רצון" ,ע"י מזעור האימפקט השלילי של גורמי ההגיינה (עד לטיובם, כמתואר לעיל), ומתן גורמי מוטיבציה כגון : הישג , הכרה , אחריות , אתגר , עניין וגיוון ( כפי שפורט לעיל ), כך נשיג מצב שהעובד יעבור לסקאלה של "השבע רצון".

מוטיבציה חיובית, ניתוח
שמי גיא ואני עובד מזה כשלוש שנים בחברת ביוטכנולוגיה באגף מחקר ופיתוח.
לאחרונה התבשרתי ע"י מעסיקי כי אני ועוד שניים מעמיתי לעבודה מועמדים לקבלת תפקיד ראש צוות בפרוייקט ה"גנום האנושי", המשותף לחברה בה אני עובד ולחברת על ידועה בחו"ל. העבודה על הפרוייקט תתבצע בחברת העל בחו"ל.
לתפקיד מעין זה, ייחלתי כל חיי, התפקיד משלב את כל מה שלמדתי ובו אוכל ליישם את הנסיון שרכשתי, בצד ללמידת נושאים חדשים והתמקצעות בתחום הכי עדכני  בביוטכנולוגיה. 
מנהלי הפרוייקט מאפשרים לראש הצוות שיקול דעת אישי וחופש יצירה.
כמו כן, מהיכרות בסיסית עם אנשי הפיתוח של החברה, מדובר בחברה ידידותית מאוד.
לאחר סדרת ראיונות ומבחנים מפרכים, נתבשרתי כי קבלתי את התפקיד.
ידעתי כי אעשה כמיטב יכולתי, ע"מ להוכיח את עצמי ולבצע את תפקידי באורח הטוב והמקצועי ביותר.
אני תמיד נוהג להתבלט ולתת את המקסימום לפרוייקט, מה עוד שבתחום מעין זה, בו האנשים איכותיים ביותר, משימה זו תהיה קשה ותהווה אתגר רב בצד לעניין העצום, הסיפוק והשער הענק להתקדמות בעתיד כנגזרת של ההצלחה בפרוייקט.

ניתוח ע"פ תאוריית הציפיות של ורום:

 ציפייה ראשונה – אני מצפה שהשקעת מאמץ תניב את ביצוע המטלה.
לגיא הוגדרה רמת הביצוע הרצוייה בצורה ספציפית וריאלית. הן גיא והן המעביד הינם בעלי ציפיות גבוהות, אך ריאליות.
השקעת מאמץ הינה הקדשת זמן, עמידה בלו"ז, יישום הידע שרכשתי ולימוד חומר רב ע"מ להוות גורם מפתח בפרוייקט.

 ציפייה שנייה – אני מצפה שביצוע המטלה הוא אמצעי להשגת תוצאות.
תוצאות הינן הצלחת הפרוייקט, צבירת נסיון, תגמול כלכלי, מוניטין וידע בנוסף לקידום ותפקידי מפתח בפרוייקטים אחרים.

 ציפייה שלישית – אני מצפה שתוצאות אלו יביאו לי סיפוק.
הסיפוק הינו סיפוק מקצועי, התמקצעות ולימוד נושאים חדשים ומאתגרים, אשר להם תפקידי מפתח בהתפתחות המין האנושי.
בנוסף, הסיפוק הינו סיפוק אישי- הוקרה ותגמולים וידע כי מה שאני יוצר הינו ככלי שרת בעל חשיבות עליונה במשחק השחמט האנושי.

גיא מקיים את שלושת הציפיות. מכיוון שמאמץ הינו סכימת שלושת הציפיות, הרי שגיא יתאמץ לביצוע המשימה.
ע"פ מודל מאפייני התפקוד של הקמן ואולדהם:

 ע"פ מודל זה מוטיבציה הינה שקלול מספר מאפייני תפקיד המובילים למצבים פסיכולוגים קריטיים, המביאים למוטיביציה פנימית, שביעות רצון ואפקטיביות ארגונית.


 מאפיין תפקוד ראשון, הינו מגוון מיומנויות המושג ע"י שילוב תפקידים, פיתוח ייחסי עבודה עם לקוחות והעשרה אנכית של התפקיד.
בפרוייקט, תפקידו של גיא הינו ניהולי וטכנו-מקצועי, עבודתו מגוונת שכן גיא יעבוד על המוצר לאורך כל שלבי התהוותו, ישירות למול לקוחות ובחופש יצירה ע"פ ידע ונסיון שאותו גיא צבר ויצבור.

 מאפיין תפקוד שני, הינו זהות משימה המושגת ע"י שילוב תפקידים ויצירת יחידת עבודה טבעית מלבד הנאמר קודם, סוג העבודה, מוכר לגיא, שכן עסק בתחום שנים רבות.

 מאפיין תפקוד שלישי, הינו חשיבות משימה המושגת ע"י יצירת יחידת עבודה טבעית בשילוב מצד המעסיקים, אודות משמעות המשימה והצלחה בה.
גיא רואה בחשיבות המשימה כיעד עליון עבורו ועבור העולם כולו.

שלושת מאפיינים אלו מובילים למצב פסיכולוגי קריטי: תפיסת משמעות התפקיד.

 מאפיין תפקוד רביעי, הינו אוטונומיה המושגת ע"י העשרה אנכית של התפקיד, חופש יצירה ופיתוח יחסי עבודה עם לקוחות.
גיא קבל את החופש לפעול ע"פ שיקוליו וע"פ הידע והנסיון שצבר ע"מ להוביל את הפרוייקט קדימה אל יעדו הסופי.

 מאפיין תפקודי זה מוביל למצב פסיכולוגי קריטי: תפיסת אחריות אישית לתוצאות.


 מאפיין תפקודי חמישי, הינו משוב.
משוב ניתן ויינתן על עבודתו של גיא לאורך כל הפרוייקט ע"י מנהל הפיתוח מעליו וע"י הצרכנים, כך שגיא מודע היטב, להיות עבודתו תחת השגחה, התעניינות וביקורת בונה.
מאפיין תפקודי זה מוביל למצב פסיכולוגי קריטי: ידע על תוצאות הביצוע.


שלושת מצבים פסיכולוגים קריטיים אלו מובילים למוטיבציה פנימית, אפקטיביות ארגונית ושביעות רצון. 

חלק ב' – מעשה ניהולי בנושא אפקט פיגמליון

RYI הינה החברה בה אני עובדת כחלק מצוות ההנהלה , התפקיד : סמנכ"ל.

החברה קיימת מזה 10 שנים . עובדנו הינם אנשים צעירים ונמרצים. עם השנים , בזכות 

ניהול נכון ומוטיבציה גבוהה של העובדים , בנינו ארגון בעל מוניטין . צברנו הצלחות בארץ 

ובחו"ל , והחברה התרחבה. 

לאחרונה הוחלט על ידי ההנהלה , לרכוש חברה קיימת : MFS  . 

אני , כעובדת בעלת ותק וניסיון , בחברה ובהנהלה , מוניתי לתפקיד המנכ"ל הנכנס. 

MFS הינה חברה ותיקה הקיימת בארץ מזה כ – 35 שנה . בעבר , היתה זו חברה מובילה 

בתחומה . במהלך התפתחות התחום ועלייתן של חברות מתחרות , ירדה החברה מגדולתה 

ואף צברה הפסדים . 

אני וחברי להנהלה מאמינים בפוטנציאל החברה וביכולתה , תחת הנהלתנו , לקצור 

רווחים . שכן : התחום בו עוסקות שתי החברות , RYI  ו -  MFS  , הינו תחום דומה ועובדי 

MFS ותיקים ומנוסים. עובדי החברה שלנו , בעלי שיטות פיתוח חדשניות , קשרי חוץ ופנים 

וניסיון שהוכיח את עצמו בעצם ההצטיינות.

 מסדרת ראיונות שערכתי עם העובדים במחלקות השונות , על מנת ללמוד את הארגון , 

הבנתי שהעובדים רואים את עבודתם כ : אפרורית , מונוטונית , שיטתית . הם מוסיפים 

לעבוד מתוך הרגל , מתוך חשש לנסות לפתע מקום עבודה חדש  ומתוך נוחות כלכלית שכן 

השכר מספק מבחינה כספית . כמו כן , הבנתי שהעובדים רואים בחברה בה עבדו מתחילת

דרכם ובה חוו שנות הצלחה , ככשלון. 

בראיונות מעמיקים יותר כשנבקשו לספר על עברם בחברה , גיליתי את רגשי התסכול 

שהתעוררו עם נפילת החברה . רגשי התסכול שהובילו בתחילה לכעס ולרצון לשנות , הפכו 

עם השנים להסכמה עם המצב הקיים , עגום ככל שיהיה . 

לאחר התייעצות עם יועץ ארגוני , החלטתי הינה כדלקמן : בעוד שאת הצרכים הכספיים , 

קשרי המסחר , פרסום וכד' , מספקת חברת האם , אני ועובדי חברת הבת נשנה את 

איכות הטיפול בעובדים (לדוג' בצד האישי) כתוצאה מההנחה הבסיסית כי העובדים  הם 

החברה וסיפוק רצון העובדים גורר בהכרח שיפור באיכות החברה. 

יישום :  לאחר הצגת החברה והסברים על המצב החדש הבהרתי לעובדים שהם נחוצים 
ודרושים על מנת לפתוח יחד בדרך חדשה. כשם שהם יכולים לעזור לנו , אנו יכולים לעזור 
להם , על ידי כך , שנספק להם עבודה מענינת ומאתגרת , אוירת עבודה נעימה חברתית 
ופיסית, אוטונמיה עבודתית , חופש יצירה , ובעיקר , סיפוק שמשתמע מקשירת 

מטרותיהם עם מטרות החברה . זאת , יוביל להצלחת החברה - להצלחת העובדים.

את האמור לעיל יש ליישם בעבודה היום יומית : 

1. הגדרת מטרות ספציפיות על מנת למנוע מצב של אי בהירות משימה.

2. שידור ציפיות גבוהות אך ראליות לביצוע.
3. עידוד העובדים לקחת על עצמם מטרות ויעדים אתגריים.

4. יצירת יחסים תומכים בין ההנהלה לעובדים ובין העובדים לבין עצמם על ידי דיונים 

      משותפים , אינטראקציות בעבודה בין העובדים במחלקות השונות , שיחות אישיות     
      בין ההנהלה והעובד , הגשת תמיכה אם מההנהלה ואם בכיוון עובד אחר על ידה  
      להגשת תמיכה. 

5. סיפוק הזדמנויות לביצוע , שיפור , כך שיוכלו להוכיח לעצמם שהינם בעלי יכולת .

6. סיפוק משוב על הביצוע ,אם מההנהלה ואם מהצרכנים. העובד ידע שיש התענינות יחד 
      עם בקרה ( בונה ולא הורסת ) על עבודתו.

7. טיפוח החוללות העצמית של העובדים .אם על ידי מילה טובה , תגמול אחר ואם על  

      ידי שיחות בהם מוזכרים משפטים כגון " אתם הטובים ביותר ".

8.  ייחוס סיבות פנימיות להצלחות , וסיבות חיצוניות לכשלונות , על מנת שיעריכו עצמם
       בעת הצלחה , ולא ייחסו חוסר יכולת כסיבה בעת כשלון , אלא מאמץ לא מספיק ,   
       משימה מאוד קשה או מזל רע.

9. סיפוק סיוע טכני , אם לעבודה עצמה ואם למתן ידע , הדרכה , הכוונה . 

10.  סיפוק ארועים חברתיים תחרותיים או חברתיים גרידא , על מנת לספק הרגשה נעימה

       שאין מדובר רק במקום עבודה , אלא במקום אליו שמחים לקום בבוקר ולשוב 
       למחרת. 

11.  בנית תרבות ארגונית שתומכת בציפיות גבוהות , אמירה ישירה של ההנהלה שהיא

       עצמה בעלת ציפיות גבוהות , ובניית ציפיות גבוהות של העובדים מעצמם בעצם 
       ההתנהגות  שמשדרת לעובדים : "אתם יכולים " . שימוש בכינויים ותוויות חיוביים 
       המביעים ציפיות גבוהות . כמו כן ,   אתגור העובדים ומתן תגמולים על הצלחות. 

12. מניעת אפקט הגולם על ידי איתור פרטים פוט' , מתן משימות ברורות לכל העובדים , 

      חלוקה לעבודה בקב' קטנות יותר באם אפשרי על מנת למנוע את האפקט. 

13. פיגמליון כחלק מכל תוכניות ההדרכה ( סיפוק הדרכה על מנהיגות פיגמליונית ) וכחלק 

      מהעבודה היום יומית , אם על ידי מתן דוגמא אישית ואם על ידי שימוש במשפטים 
      כגון :

 " אתה יכול לעשות את זה "

 " אני מאמין שתתגבר על הקושי " 

 " בוא נראה מאין נבעה הטעות , וכיצד ניתן לתקנה "

 " אתה שווה יותר , אתה מסוגל ליותר "

 " האתגר שלך הוא לשפר את המוצר ואתה תמדד על פי ההשתפרות שלו "

 " הוא יכול לבקר אצל לקוחות , ואתה יכול להוביל אותו לכך " 

 " מזל טוב על ההצלחה , נלך ונחגוג אותה " 

 " המשימה היא אמצעי להצמיח ולהעשיר את האדם "

 " לפעמים לא רואים את הפרות מיד "

יש להקפיד ולהחדיר לעובדים את האמונה הבסיסית וההכרה ביוכלתם , בראשית ,

ובהמשך עבודתם. 

אני צופה , כי בעתיד , אם אכן איישם את האמור לעיל ואצליח במשימתי , גם עובדי  

יצליחו במשימותיהם . ההצלחה במשימות הינה פתח להעלאת ציפיותיהם מעצמם , עלייה

במוטיבציה שלהם להצליח ולהשתפר , ולא רק בשביל החברה , אלא בשבילם עצמם . רגש
הסיפוק יוביל להרגשה טובה שתתבטא בכל המישורים , אם האישיים ואם המקצועיים .

בזכות העובדים ובזכות הנהגה פיגמליונית עתידה החברה לשגשג ולעמוד בהצלחה בפרץ 

התחרות הקיימת. 
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