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, ומדעות קדומות הרווחות בציבור שמעמיד הממסד הנובעים מחסמיםאתגרים רבים, 

מאמר זה אנשים עם מוגבלות שכלית התפתחותית בשוק העבודה.  מקשים על השתלבות

לבחון את דרכי ההתמודדות של מדריכי תעסוקה עם דילמות אתיות,  מתאר מחקר שנועד

(, רונפנברנרב פיתחהגישה האקולוגית ש שהוצגו להם על פי המודל האקולוגי )שנבנה מתוך

מדריכי תעסוקה  48במחקר נכללו לפתח כללי התנהגות וקודים אתיים. כשהמטרה היא 

המחקר התמקד בהדרכה  הליך ה.נתמכת שהשתתפו במהלך שנה בתשעה מפגשי סדנ

דיון  התנהלבהשתתפות שחקנים, שלאחריהן  הקבוצתית בסיוע סדנאות סימולצי

לגיבוש כי התעסוקה יאת מדר והובילים אלה דיונ .רפלקטיבי על פתרון הדילמה הנידונה

שהדילמות וכללי  נמצאנותח בשיטה איכותנית, ו התהליך כולו כללי התנהגות אתיים.

כל שכבות המודל האקולוגי, ושפתרון הדילמות נע על רצף ב מצוייםההתנהגות האתית 

. קהקבועים בחושבין יצירתיות מחשבתית להצבת גבולות בהתאם לנהלים או לחוקים 

תרומת המחקר מתבטאת בפיתוח גישה אקולוגית להתמודדות עם דילמות ובפיתוח מסמך 

 תעסוקה שיש בו כדי להועיל למדריכי ,ראשוני של קוד אתי בתעסוקה נתמכת

בהתמודדותם עם האתגרים האתיים שמציבה תעסוקה של עובדים עם מוגבלות שכלית 

 התפתחותית בשוק החופשי. 

_____________ 

המרכז הארצי  הל"ב, רכז(, למ126הכותבות מודות לקרן שלם על המענק לעריכת המחקר )מק"ט   1
 ימס.יאוניברסיטת בר אילן, ולעמותת צ' לסימולציות בחינוך,

 .אוניברסיטת בר אילן, ספר לחינוךהבית התוכנית למנהיגות וניהול מערכות חינוך,   2

 .ספר לחינוך, אוניברסיטת בר אילןהבית התוכנית למנהיגות וניהול מערכות חינוך, פרופסור חבר,   3
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סימולציות קבוצתיות, דילמות אתיות, קוד התנהגות אתי,  אקולוגי,: מודל מילות מפתח

 אנשים עם מוגבלות שכלית התפתחותית 

 

 מבוא .1

לאומיים מעידים -מחקרים ביןואולם  ,בשוק החופשי נודעת למקום העבודה חשיבות רבה

נודעת לו  מוגבלות שכלית התפתחותית במיוחד אצל כאלה עםאנשים עם מוגבלות ו לשאצ

הבידוד החברתי  מקילה את תחושתבשוק העבודה  השתלבותם. בות רבה אף יותרחשי

 של זולתם, דעות קדומותוחסמים פסיכולוגיים, מחסומים חברתיים  לנוכחהם חווים ש

(. קשיי Timmons, Hall, Bose, Wolfe, & Winsor, 2011נית )יוהעסקה לא שווכמו גם 

האתגרים לצד  שכלית התפתחותיתמוגבלות המציאות התעסוקתית של אנשים עם 

המתואר במאמר מחקר החווים מדריכי התעסוקה מחדדים את חשיבותו של שוהדילמות 

גישת  לאורהלאומית, ו-מוצגת אמנת האו"ם כגישה בין ת הספרות להלןזה. בסקיר

תעסוקה  בחנו מהיאנשים עם מוגבלות בישראל. לאחר מכן לן זכויות והנציבות לשווי

 אתיותהדילמות ה ואתעתן של סטיגמות על מעסיקים בתעסוקה זו השפאת  ,נתמכת

חשיבות פיתוחו של קוד אתי ב דנומודל האקולוגי. בהמשך אור הל המוצגות הכרוכות בה,

ת ההדרכה בעזרת סדנאות יסקירה של אסטרטגיב חתמנו את המבואמדריכי תעסוקה ול

מטרת המחקר  הגות אתי.לפתח קוד התנשתכליתו הייתה שאפשרו שיח פורה  ,סימולציה

המלווים עובדים  ,מדריכי תעסוקה המתעוררות אצל לבחון את הדילמות האתיות הייתה

כללי התנהגות  ולהפיק החופשי,בתעסוקה נתמכת בשוק  מוגבלות שכלית התפתחותית,עם 

הערכים החשובים לארגון,  מוצגיםבקוד האתי  צתיות.סימולציות קבודרך וקודים אתיים 

ומהם נגזרים כללי ההתנהגות שיסייעו למדריכי התעסוקה להתמודד ולקבל החלטות 

 במצבי הדילמות האתיות.

 

 אמנת האו"ם ונציבות שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות

אנשים עם מוגבלות. למדינת ישראל את אמנת האו"ם בדבר זכויות אשררה  2012בשנת 

שינוי בחיי חולל היא הצטרפותה של ישראל למדינות העולם השואפות למשמעות האשרור 

חברה  האומר אזרחיהן המתמודדים עם מוגבלות. במרכז האמנה עומד עקרון ההכלה

פתוחה ונגישה לכול, המאפשרת לאנשים עם מוגבלות להיות חלק ממנה. האמנה מדגישה 

ישיים ואת המחויבות לפעול חייהם האל להחליט בנוגעאת זכותם של אנשים עם מוגבלות 

להסרת החסמים המונעים מהם השתתפות מלאה בחברה ובקהילה )אמנה בדבר 

 (. 2006זכויותיהם של אנשים עם מוגבלויות, 

מדיניות וכלים המאפשרים חיים שוויוניים וחברה מכילה. נציבות שוויון  פיתחההאמנה 

דום האמנה בישראל, מגינה זכויות לאנשים עם מוגבלות במשרד המשפטים אמונה על קי

(. הנציבות פועלת לקידום 2017ריק, -עליה ומפקחת על יישומה )ערן, הבר, אפרתי ואדמאון
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חוק שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות,  באמצעות החלתתעסוקת אנשים עם מוגבלות 

בגופים ציבוריים, כדי לממש  ם. חוק זה קובע יעדי ייצוג הולם של העסקת1988-התשנ"ח

עבודה מפרנסת בשוק העבודה וסביבת עבודה נגישה  לבחורת זכותם להזדמנות שווה א

מדריכי ליווי ותמיכה של (. בעזרת 1988-)חוק שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות, התשנ"ח

הנציבות מאפשרת לאנשים עם מוגבלות גישה להדרכה  ,תעסוקה נתמכת והכשרה מקצועית

ומעודדת את העסקתם באמצעות תמריצים והעדפה  לשירותי ליווי והשמה,ומקצועית 

 (. 2018לאנשים עם מוגבלות, שוויון זכויות בות ים המקצועי )נצממתקנת, תוך קידו

 

 עובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית

 יםומסוגל שרוצים עם מוגבלות שכלית התפתחותיתהמחקר הנוכחי דן במשתקמים 

למוגבלויות שכליות והתפתחותיות  ינקגוד האמרייהא .להשתלב בעבודה בשוק הפתוח

(AAIDD, 2010 מגדיר ) בתפקוד כבדת משקל מוגבלות כ התפתחותיתמוגבלות שכלית

 ומעשיות. במיומנויות תפיסתיות, חברתיות  הפוגעת ,השכלי ובהתנהגות המסתגלת

 

 תעסוקה נתמכת

שילובם של אנשים עם מוגבלות בשוק העבודה הוא אחד האתגרים החשובים והמורכבים 

פני מדינת ישראל. השירות לשיקום מקצועי תעסוקתי שם לעצמו יעד לעזור להניצבים 

הדימוי את איכות חייהם ואת לשפר  כדי ,להשתלב בעבודה בשוק החופשיאלה לאנשים 

המיטבית ברתיים פועל לעידוד השתלבותם העצמי שלהם. משרד הרווחה והשירותים הח

להביא למיצוי יכולותיהם ושאיפותיהם התעסוקתיות  כדיבקהילה ובשוק העבודה הפתוח, 

ובהן הגברת יכולת ההשתכרות של האדם  מספר, לתעסוקה הנתמכת מטרותוהכלכליות. 

 . עם המוגבלות, השתלבות בקהילה, העצמה ועצמאות

 ממתין, לעבודה מגיעיםהמוגבלות  עם העובדיםכאשר  (,מפעל התעסוקה השיקומי )מע"שב

 בכל להם ויסייע אותם ידריך, בארגון העבודה יום במהלך אותם שילווה, קבוע צוות להם

, בשוק החופשי נעשיתשל מדריך התעסוקה  העיקריתעבודתו אך בתעסוקה נתמכת . הנדרש

 .התעסוקה בשוקלמקומות עבודה חדשים  מוגבלות עם אנשיםובתמיכה של  בליווי

 אהי משרתו של מדריך התעסוקה .כל חוקי העבודה המעסיק על יםחלבתעסוקה נתמכת 

, ועליה להתבסס על אמון ברור של מנהל המסגרת בפעולות המדריך במהותה משרת אמון

פעילות המדריך  ועדיין. עליהןשיקומי, שכן לא ניתן לפקח התעסוקה המחוץ למפעל 

השמה, ליווי המשתקם וקידומו, קשר עם מעסיקים  הכוללתעל תוכנית עבודה  תבססתמ

בה בעת גורמי דיור חוץ ביתי. עם האפוטרופוס ועם שוק העבודה, קשר עם המשפחה, עם ו

חולשותיו של האדם את חוזקותיו ואת העדפותיו, את להביא בחשבון את רצונותיו,  עליו

 מקום עבודה. למענוהוא מחפש ש
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 המהותייםתעסוקה נחשבת אחד התחומים ש, טענה (Bergman, 2016-Aratenברגמן )-ןארט

השתלבותם בשוק העבודה -שאי משוםבעיצוב המדיניות הנוגעת לאנשים עם מוגבלות, 

הן  :למשל ;חברה כולהבבהם, אלא לא רק ת ופוגע או השתלבותם החלקית החופשי

עומס על מערכת הרווחה. לכן לכל מטילות אדם בשוק העבודה והכוח  מצמצמות את היקף

המעניקה הכשרה  ,אדם עם מוגבלות מוקנית הזכות להשתלב בתוכנית תעסוקה נתמכת

 0.5%-שטוענים  החוקרים מקצועית וליווי של מדריך תעסוקה נתמכת במקום העבודה.

אנשים עם מוגבלות שכלית התפתחותית ברמות תפקוד בקירוב מאוכלוסיית העולם הם 

 ,Merrellsווטרס )-המצריכות תמיכה וליווי לאורך כל החיים. מרלס, בוכנן ו ,ותשונ

Buchanan, & Waters, 2018) הכרוכים והיתרונות הבנת האחריות החברתית  שלמרות, וטענ

בכלל ובקרב  רווחות בקרב הציבור ,בהעסקת עובדים עם מוגבלות שכלית התפתחותית

 משמעותן מבחינת כישוריהם.לו אלהנוגע לאנשים בלא מעט דעות קדומות  מעסיקים בפרט

להעסיק אותם לא  להוביל אותם להכרעה שעלולות היא התלבטויותמעסיקים ה

 (.Freitas & Stathi, 2017; Miethlich & Šlahor, 2018‐de Carvalho) ניהםבארגו

 

 השפעת הסטיגמה בשוק העבודה

, וטענ( Krupa, Kirsh, Cockburn, & Gewurtz, 2009ורץ )וקרופה, קירש, קוקברן וג

הסטריאוטיפים והדעות הקדומות של חלק מהמעסיקים מקשים על הסיכוי של אנשים ש

עם מוגבלות להתקבל לעבודה, לזכות בקידום ולקבל זכויות עובדים. במחקרם של סניידר, 

d, & Snyder, Carmichael, Blackwell, Clevelanון )נט, בלקוול, קליבלנד ותורקרמייקל

Thornton, 2010 גבוהות יותר ל אפליה גלויה וסמויה עעובדים עם מוגבלות דיווחו ש( נמצא

 מקום העבודה. של אי צדק בועל מדיניות 

 שמנהלי ארגונים שאף ,(Vilchinsky & Findler, 2004וילצ'ינסקי ופינדלר )במחקרם טענו 

הרי מוגבלות בחברה,  מדיניות ההשתלבות של אנשים עםב תומכים רעיונית מעסיקיםו

 , נגישותהעדפה מתקנתשכשהם מתבקשים להחיל אותה בארגוניהם, באמצעות חוקי 

. בסקר שנערך מטעם נציבות , הם נענים פחותוהתאמת מקום העבודה לאדם עם מוגבלות

שקלו להעסיק עובדים עם שאמנם מהמעסיקים  33% השוויון לאנשים עם מוגבלות הודו

מפריעים לעסק ותפוקתם שהם סברו  36%לא להסתבך איתם", "העדיפו  אבלמוגבלות, 

התעניינו באפשרות לשלב עובדים עם מוגבלות, אך לא  43% ,נמוכה מזו של עובדים אחרים

 לתרום לעסק שלהם.  עשויה םהעסקתש( סברו 33%ידעו לאן לפנות כדי לגייסם, וכשליש )

שהגנה עליהם בעת פיטורי עובד ויותר, מחצית המעסיקים ציינו ( 2013)טל, במחקר אחר 

אי התאמה, סיוע של המדינה להנגשת מקום העבודה לאנשים עם  עקב ותגבלועם מ

. סקר של משרד אנשים אלה יעודדו אותם לגייס לארגוניהם משקם ףוליווי של גו ותגבלומ

פחות , מתאימים פחות מעסיקים סבורים שאנשים עם מוגבלות יעיליםש, העלה התמ"ת

על עובדים אחרים וזוכים להגנות יתר מפני פיטורים.  השלילל משפיעיםקהל,  לעבודה עם

חסד ואין בה רווח כלכלי, מעשה העסקת אנשים עם מוגבלות היא שככלל, מעסיקים חשים 
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, אלא אלהאנשים  שאין זה תפקידו של השוק החופשי לשלב בעבודהוחלקם גם מאמינים 

 (.2011יר, כב-; רגב2011של המדינה )אלפסי, תפקידה 

 

 נתמכת וקהבתעסדילמות אתיות 

בתהליך קבלת ההחלטות מתמודדים מדריכי תעסוקה נתמכת עם מגוון רחב של דילמות 

דילמה אתית כשאלה הגדירה ( 2013Lishchinsky, -Shapiraלשצ'ינסקי )-אתיות. שפירא

שבין היענות  הדילמה :למשל ;ערכית קשה להכרעה, שיש לה יותר מפתרון אחד נכון וראוי

 מקום עבודהדרישתו לעבוד ב)לדוגמה  לרצונו של אדם עם מוגבלות שכלית התפתחותית

חשש לשלום בנם הסירובה להסכים לכך מ)היענות לרצון משפחתו  לבין (המרוחק מביתו

Lishchinsky, -Shapiraשצ'ינסקי )יל-שפירא הטענ עוד. (ציבוריתהשייסע לבדו בתחבורה 

תהליך שבו אנשים משקפים את ערכיהם האישיים  הואתהליך קבלת החלטות ש ,(2014

ומגיעים להחלטה מתוך הסכמה חברתית ומעשית. אויטו, קאוניסטו,  עניין מסוים,ל נוגעב

ההחלטה ש טענו( Uitto, Kaunisto, Kelchtermans, & Estola, 2016טרמנס ואסטולה )'קלצ

מדריכי  כלומר:בתזמון. ו בהקשר התרבותי ,תלויה באנשים המעורבים הפעולעל דרך ה

 בנקודות זמן שונות.  אחרתתעסוקה מרקע תרבותי שונה עשויים להגיב 

 

 האקולוגי והמודל הגישה

, המדגישה את (Bronfenbrenner, 1971על בסיס הגישה האקולוגית שפיתח ברונפנברנר )

פעולות הגומלין בין  המחקר הנוכחי אתבחן פעולת הגומלין המתמדת בין אדם לסביבתו, 

 .הדילמשל  םהתפתחותית לבין סביבתו היוצרת מצביההאדם עם המוגבלות השכלית 

 מיקרוסיסטם: האלהנבדקו המערכות באמצעות המודל שהתפתח מתוך הגישה 

(Microsystem)הקשר של העובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית עם מדריך התעסוקה ,; 

 וסיסטםזאק ;הקשר שבין מדריך התעסוקה להורים ,(Mesosystem) וסיסטםזמ

(Exosystem),  מקרוסיסטם ;מנהל הארגוןלהקשר שבין מדריך התעסוקה (Macrosystem), 

 ,(Chronosystem) כרונוסיסטם ;הקשר בין מדריך התעסוקה לבין הממונה עליו בעמותה

הבוחנת לאורך זמן את השפעת השינויים הסביבתיים על  ,כלומר המדיניות הממשלתית

התפתחותו של העובד עם המוגבלות השכלית התפתחותית. האינטראקציה בין מערכות 

מן יתמקד במגוון הדילמות האתיות שעה זהצרת דילמות אתיות. מחקר יימ אלה

שכלית מתמודדים מדריכי התעסוקה, העוסקים בהדרכה ובליווי של עובדים עם מוגבלות 

 התפתחותית, בתעסוקה נתמכת. 
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 : המודל האקולוגי1תרשים 

 

 

 פיתוח קוד אתי בארגונים

כדי למנוע או לצמצם  ,ארגונים מפתחים תרבות אתיתשטען  (Kaptein, 2015ן )ייקפט

יז ארי, פרטוריוס ורואוו. צ'םובסביבת תוכםהתנהגויות החורגות מסטנדרטים אתיים ב

(Ruiz, 2018 Chaverri, Praetorius, &) באמצעות עידוד התנהגות  שהם עושים זאת הסבירו

ארגונים שתוך הקפדה על שמירת החוק, היושרה וההגינות. כ ,ההולמת את מטרות הארגון

לחצים רגשיים מתמשכים, תסכול  הםעובדי אצלאינם מטפחים אקלים אתי, מצטברים 

של  םעל התמודדותבעבודה ואף שחיקה, שהיא אחד הגורמים המרכזיים המשפיעים 

 (2013Lishchinsky, -Shapiraלשצ'ינסקי )-. שפיראהמוטלות עליהםמשימות העם  יםעובד

 משוםהארגון,  המשכיותאוסף ערכים וכללי התנהגות המאפשרים את כקוד אתי הגדירה 

 & ,Çelik, Dedeoğlu. צ'ליק ועמיתיו )פוגעת בו הפרתםאת הטוב ו מתקדמ עמידה בהםש

Inanir, 2015) חברי הארגון שיקול  לפתח ולשמר אצלמטרתם של כללי האתיקה היא ש טענו

 החלטה לנהוג על פי אמות המידה של הארגון.שיובילו לבחירה ויכולת דעת 

 

 האירופי לתעסוקה נתמכת ופיתוח קוד אתי גודהאי

 ;EUSE, European Union of Supported Employmentהאירופי לתעסוקה נתמכת ) גודהאי

האחריות  היקףאת הכישורים ואת  יםהמתווה עקרונות המגדיר ( פיתח קוד אתי2010

מיומנות דוגמאות: מספר תעסוקה נתמכת. להלן  םמאנשי מקצוע המלווי יםהנדרש
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מדריכי תעסוקה לשמור על רמות כישורים גבוהות ביותר בעבודתם תוך  על – מקצועית

כך להתייעץ עם אנשי  ולשם, תהמקצועי להתפתחותם לדאוגעדכון הידע שלהם. עליהם 

מדריכי  על – יושרה; םמומחיות את שכללמקצוע אחרים, להחליף מידע, לשתף, לתרגל ול

מדריכי תעסוקה  על – פעילויות מקצועיותכבד את הזולת; להוגנים וותעסוקה להיות כנים 

קה לכבד את על מדריכי תעסו –הזדמנות ושוויון ; ןמעוררת אמון וביטחוה ךבדר להתנהל

, מוצא, גיל, דת, גזע, מגדרעל רקע  כלשהו אדםלהם להפלות  אלהזכויות של בעלי העניין. 

דעה פוליטית, מוגבלות, נטייה מינית, מצב בריאות או מעמד חברתי. עליהם להיות רגישים 

 על – אחריות חברתית ;לכול שווה תהזדמנו ולתתלהבדלים תרבותיים ואינדיבידואליים 

עסוקה להיות מודעים להשפעתם על אורח החיים ועל הקהילות שהם חיים מדריכי ת

 סודיותועובדים בהן. עליהם לקבל אחריות ולתרום להכללה חברתית באמצעות תעסוקה; 

 מידע מוגן ולשמור על סודיותו. כלפירגישות  הפגיןעל מדריכי תעסוקה מוטלת החובה ל –

 

 הסוציאלייםקוד האתיקה המקצועית של איגוד העובדים 

של ידי הוועדה לאתיקה מקצועית ב גובשקוד האתי של העובדים הסוציאליים בישראל ה

עקרונות מ מורכב(. הקוד 2018 )איגוד העובדים הסוציאליים, המקצועי שלהםאיגוד ה

פעולתם של טיב מגדירים את אמות המידה לבחינת המנחים, המשקפים את ערכי המקצוע ו

אחריותם. מתוך העקרונות המנחים נגזרים כללים היקף  אתהעובדים הסוציאליים ו

ההתנהלות המקצועית הראויה  עלהמורים  ,להתנהגות אתית של העובדים הסוציאליים

המחויבויות שכ ,הנדרשת מהם. הקוד מסייע לעובדים הסוציאליים לזהות שיקולים זרים

מדריכי תעסוקה ודאות אתית. ל-מתעוררת אישאו כסותרות זו את זו המקצועיות שלהם 

חלקם עובדים סוציאליים ולעיסוק ומכיוון ש. משלהםנתמכת אין קוד התנהגות אתי 

בתעסוקה נתמכת אפיונים דומים למאפייני התפקיד של עובדים סוציאליים, לעיתים, 

ההתנהלות המקצועית הראויה הנדרשת מהם, הם נעזרים בקוד האתי  שלא ברורה להםכ

 של איגוד העובדים הסוציאליים.

. 

 קוד אתי למדריכי תעסוקה נתמכת

"קוד אתיקה חיוני לכל ש, בישראל פרסמה אגודת העובדים הסוציאליים 2019בשנת 

ם מקצוע, אך במיוחד הוא חיוני למקצוע העוסק בסיוע לאנשים שמהות הקשר עימ

מבוססת על צורך שלהם הנובע מחוסר או חולשה, ואשר המדינה ומוסדותיה ממנות את 

(. בדיקה בספרות המחקר במשרד הרווחה 4, עמ' 2018)דוויק,  איש המקצוע לסייע להם"

ובקרב עמותות העוסקות בהשמה ובליווי של עובדים עם מוגבלות והשירותים החברתיים 

נבדק  לכןמדריכי תעסוקה. ל שנועדתנהגות אתי שכלית התפתחותית לא העלתה קוד ה

נמצא מתאים בחלקו למאפייני עבודתו של והוא סוציאליים, העובדים ההקוד האתי של 

. כיום מוגדר מעמדו של 2018ועודכן לאחרונה ביוני  1994מדריך התעסוקה. הקוד נכתב ב־

תיווך זה עלול להיות העובד הסוציאלי כמתווך בין הרשויות או הגוף המעסיק לבין הנעזר. 
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אלה השאלות את מי אני מייצג ולמי נתונה נאמנותי. דילמות  ןשבבסיס בדילמותמלווה 

אינן עולות בקנה אחד עם תפקיד העובד הנחוצות התערבות הפעולה והשדרכי כ ,מחריפות

בשל  וגם ,(1996-בחוק )חוק העובדים הסוציאליים, התשנ"ו ןכפי שהוגדר ועוג ,סוציאלי

 מתן שירות הולם.  ותמאפשר ןאינשהתקציב,  מגבלות

תהליך פיתוחו של הקוד האתי של העובדים הסוציאליים בישראל: טיוטת הקוד כך התנהל 

להתייחסותם של חברי המועצה לעבודה הסוציאלית, אנשי האקדמיה, חברי הועברה 

שפטית יועצת המהמוסדות האיגוד, חברי ועדת האתיקה של איגוד העובדים הסוציאליים ו

בתהליך איטי. הם ניתחו  בנוגע אליהן הבעיות והתלבטו אתשל הוועדה. חברי הוועדה למדו 

קודי אתיקה של עובדים סוציאליים שנכתבו במדינות אחרות מתוך הבנה ששומה עליהם 

לשנות ולהשתנות כל העת, מתוך כבוד למקצוע העבודה הסוציאלית, ובעיקר כבוד 

 הם.יללקוחות

מצאו ( 2016 ,אברהם וריבקין-קרן) תעסוקה נתמכת, במחקר ההערכה זאת לעומת

 ההשכלב , אלאתואר בעבודה סוציאליתב אינם מחויביםמדריכי התעסוקה החוקרים ש

 למענם גובשואף לא  ,הם מאוגדים במועצה, אין להם ועדת אתיקהאין  כלשהי, אקדמית

לית המועסקים בתעסוקה ם הם עובדים עם מוגבלות שכיהעיקרי יהםקוד אתי. לקוחות

עם מוגבלות שירותי ליווי  יםעובדלהמספקות  ,רותיעמותות זכייניות השל , המופניםנתמכת

ככל . (מדריך, רכז, מלווה תעסוקה –ת אחר קצת המלוויםכל עמותה מכנה את )ותמיכה 

 היקףאת  מצמצם והעובד עם המוגבלות משתלב יותר במקום עבודתו, המלווה הזמן שחולף

 עד לפעם או פעמיים בחודש.  שםביקוריו תכיפות כה ואת התמי

הוא מציע תהליך פיתוח ראשוני של קוד התנהגות אתי ( 1) מספר:למחקר זה יתרונות 

המפגישות אותם  ,הנבנה על ידי הדרכה בעזרת סימולציות ,בקרב מדריכי תעסוקה נתמכת

זהו מפגש ראשוני של כל מדריכי התעסוקה המועסקים  (2)האתגרים הייחודיים להם.  עם

הם מכיוון שאין דילמות. אותן מדריכי התעסוקה עסוקים ב (3). ומגוונותבעמותת שונות 

כמוצע במחקר יקל עליהם  כזה,ואין להם קוד התנהגות אתי משותף, פיתוח קוד  ,מאוגדים

 וישפר את עבודתם.

 

 ההדרכה באמצעות סדנאות סימולצי

הדרכה בארגון היא תהליך של הקניית ש ו( טענPattnaik & Sahoo, 2018ק וסהו )יפטני

תוכן או יצירת הנעה לפעולה בעזרת מאמן. אוגילווי על ת ומבוססהיכולת ומיומנות 

הדרכה היא המטרת ש סברו( Ogilvie, Rapp, Bachrach, Mullins, & Harvey, 2017ועמיתיו )

ואת חשיבתו ובד בארגון, כך שיוכל לבטא את ייחודו התפתחותו האישית והמקצועית של ע

ת, יגלה פתיחות ויצירתיות ויהיה קשוב לביקורת עצמית ולשינוי עמדותיו או יחסו יעצמאה

 ,פניוללפי הצורך. השאיפה היא שהעובד יוכל להתמודד עם דילמות ואתגרים הניצבים 

 דורשים יוזמה וכושר החלטה. ה
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להתקדמות מקצועית ולביטחון  ,ללמידה, לבקרה דרךהדרכה היא  בארגוןהעובד מבחינת 

בארגון.  העובד עם המוגבלות אישי ומקצועי, והיא עשויה למנוע טעויות בתהליך שילובו של

מגוון שונות נקודות מבט מסיכונים ומאירים  מצמצמים, בתהליך ההדרכה זאת ועוד

 וטענ (Lohmann et al., 2019ועמיתים ) . לוהמן(2018Lishchinsky, -Shapiraדילמות אתיות )

קבוצתיות בסביבה  סדנאות מסגרתב – ל משחק תפקידיםש סימולציההדרכה באמצעות ש

 אופיינייםאירועים  יחדיוולנתח לחוות , לצפותלמשתתפים  תמאפשר – מלאכותית תומכת

 ארגון. של הת השונות ומערכל

הדרכה על ידי עידוד שניתן לשפר מצאה  (Schweisfurth, 2013החוקרת שווייספורט )

 ולדון בדרכי פתרונןבעבודתם  שהם חוויםדילמות ה עלהמודרכים לשאול שאלות 

 & ,Olejniczak, Kupiecסקי )ווויד. אולניקניק, קופיאק וּהמצויעל הידע המתבססות 

Widawski, 2016) חושפות את הלומדים לאסטרטגיות פעולה  הסדנאות הסימולציש סברו

 כלהפתרון המעוגן בחוק ובלחוות תוצאות אפשריות שונות, החל  להםהמאפשרות  חלופיות

דילמה בעזרת יצירת תובנות השותפים לרווח לכל הצדדים  להשיאפתרון יצירתי שמטרתו ב

Lishchinsky, -Shapiraלשצ'ינסקי )-תי. שפיראיבעולם האמ ליבה סוגיותעמוקות בנוגע ל

הגישה החווייתית המשוחררת מ הנובעלתהליך הדרכה זה יתרון ייחודי מצאה ש (2012

 . בארגון מלחץ הזמן המאפיין את העבודה היומיומית

 

 שיטהה .2

מיון ובניית תוכנית ההדרכה בעזרת סדנאות ותהליך איתור ( 1)הפרק בנוי משני חלקים: 

 תהליך ההדרכה בעזרת סימולציות. (2) הסימולציה

 

מיון ובניית תוכנית ההדרכה בעזרת סדנאות ותהליך איתור 

 הסימולציה

בניית "בנק דילמות אתיות": כדי להבין מזוויות שונות את הסיבות לדילמות בארגון  .1

ראיונות מובְנים למחצה עם מנהלים בעמותות המקדמות  30ואת מאפייניהן, נערכו 

שאלו השאלות תעסוקה נתמכת, עם מדריכי תעסוקה ועם מנהלי ארגונים. בין היתר נ

האלה: מהי הדילמה השכיחה בארגונך בתעסוקת עובדים עם מוגבלות? עם איזו 

דילמה היה לך קשה להתמודד? האם פנית לקבל עזרה? מול מי הדילמה הכי קשה 

 להתמודדות? כיצד פתרת את הדילמה?

ריאיון עומק מובנה למחצה באמצעות שאלות שהוכנו מראש מאפשר להתוודע  

המשתתפים בנוגע לסוגיית המחקר ולפרספקטיבה שלהם עליה. של  לניסיונם

בתשובותיהם הם מוסיפים גם תכנים רלוונטיים שלא נשאלו עליהם. ריאיון עומק 
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 Fontanaמאפשר גם לחשוף רגשות, מחשבות וכוונות בנושאים שאינם ניתנים לצפייה )

; Kvale & Brinkmann, 2009& Frey, 2005.) 

אירועי הדילמות שנאספו בבנק שובצו לתוך  18אקולוגי: שיבוץ הדילמות במודל  .2

 שכבותיו של המודל האקולוגי.

הכנת הדילמות למשחקי סימולציה: הדילמות הועברו למכון הארצי לסימולציות  .3

בחינוך )מכון הל"ב( באוניברסיטת בר אילן: שם הן עובדו ונערכו כדיאלוגים 

יר אותם המרכז לגלם דמויות לשחקנים. כדי שהמשחק יהיה אמין ואותנטי, הכש

שונות, כגון הורים לילד עם מוגבלות, עובד עם מוגבלות, בהתאם לאירועי הדילמות 

 ואף למגוון רחב של דרכי פעולה ותגובות מול מדריך התעסוקה.

מדריכי התעסוקה לשתי  48חלוקה לסדנאות: צוות המחקר חילק אקראית את  .4

למכון הל"ב באוניברסיטת בר אילן.  משתתפים כל אחת שהגיעו 24קבוצות בנות 

חלוקה זו יצרה שתי סדנאות עם אווירה נינוחה ופתוחה המאפשרת לרובם השתתפות 

פעילה. לכל קבוצה הוקצה אולפן צילום שונה ומדריכת סדנה. כל קבוצה נפגשה תשע 

פעמים לאורך שנה אחת, ובכל מפגש נערכו שני משחקי סימולציות )בהתאם לדילמות 

 ונערכו בשלב ההכנה(. שגובשו 

 

 תהליך ההדרכה בעזרת סימולציות

נמצאו מדריכי  ,, חדר הסדנהאחדבשני חדרים סמוכים. בחדר  נהלתהליך ההדרכה הת

 אחר. בחדר משחק הסימולציההתעסוקה ומדריכת הסדנה וצפו על גבי מסך בסרטון 

בהתאם עוצב החדר  בהשתתפות מדריך תעסוקה ושחקן; משחק הסימולציה נהלהת

צולם ושודר לחדר הסדנה. השחקנים הוכשרו לגלם תפקידים הסרטון  ,לדילמה שנבחרה

שונים: עובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית, מעסיק, הורים של עובד עם מוגבלות שכלית 

סיים התפתחותית ומנהל עמותה. באופן זה נוצרה תחושה של סביבה אותנטית. לאחר ש

שחק הסימולציה, חזרו הוא והשחקן לחדר הסדנה ויחד מדריך התעסוקה את תפקידו במ

 שתכליתותנהל דיאלוג בסדנה ה עם המשתתפים צפו בדילמה שצולמה. במהלך ההדרכה

חשיבה של מיומנות אצלם יום ולפתח מבחיי היו שגוריםלמתחים ה משתתפיםלחשוף את ה

 קוד אתי נסחללגבש ושהצליחו עד  ,פתרונהל םדרכיוההדילמה  באמצעות ניתוחביקורתית 

. כל הפעילויות בשני החדרים לאורך כל תשעת מפגשי הסדנאות תואמים כללי התנהגותו

 . כולו ידי צוות המחקרבונותחו  תומללוצולמו, 

 

 המשתתפים

צוות המחקר קיבל ממשרד הרווחה והשירותים החברתיים את רשימת כל מדריכי 

 30: 48מהם נבחרו באקראי  התעסוקה בישראל )חלקם עובדים סוציאליים בהכשרתם(.
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הממוצע  לימודהשנות  (, מספרSD=3.3שנה ) 34.3גילם הממוצע היה  ;גברים 18-נשים ו

. (SD=1.3) 5.6עמד על  במקום העבודההממוצע ותק הושנות מספר ו (,SD=2.4) 15.5עמד על 

כאשר ש להםממגוון מחוזות מרחבי הארץ וממגזרים שונים. הובטח  הגיעוהמשתתפים 

 .בדוייםהם מופיעים בשמות  ;היה אפשר לזהותםיהמחקר, לא רסם יפו

 

 עיבוד הנתונים .3

 .(Gentles, Charles, Ploeg, & McKibbo, 2015איכותנית ) שיטההנתונים עובדו על בסיס 

סדנאות  תמלולדילמות וכללי התנהגות אתיים העולים מתוך של קטגוריות מרכזיות  נבחנו

צוות המחקר שכלל ארבעה עוזרי מחקר, רכזת  הופקדניתוח הנתונים על הסימולציות. 

. תחילה (Bernard, Wutich, & Rya, 2016ומנחה אקדמית. הנתונים נותחו בשלושה שלבים )

כל חומר המחקר.  את קרא צוות המחקר ביסודיות כל הסדנאות. לאחר מכן תומללוצולמו ו

 בסדנאות הסימולציה.  נהלוניתוח תוכן של הדיונים שהת נערךלבסוף 

 

 מחקרהמהימנות 

בכל זמן ובכל מקום שהוא דומות מהימנות היא המידה שבה תהליך מחקרי מניב תשובות 

על פי  להתנהל ,כל אחד אחר והן בניהולהחוקר עצמו  הן בניהול ,. על התהליךנערך בהם

 וארגון מזה תו. דרך ניתוח זו מאפשרת שיטתי(2003)שקדי, ה אותם קריטריונים של מדיד

חיפוש  נערך – קידוד פתוחבשלושה שלבים:  נעשה. הקידוד מזה ופתיחות וגמישות רבה

קטגוריות  אותן, ונקבעום ין או לשיילאפי ןניתש ,תמות החוזרות על עצמןשל ואיתור 

לפיהם נקבע לאיזו קטגוריה ש ,קריטריוניםנקבעו לכל קטגוריה  – קידוד ציריראשוניות. 

לשייך את ההיגדים השונים. הוקפד שגם הקטגוריה וגם הקריטריונים יצביעו על תוכן 

ספציפי של ממצא. הקטגוריות והקריטריונים נוסחו כך שכל יחידת ניתוח שייכת לקטגוריה 

בהתאם למערכת הקטגוריות נעשה  –( Clark & Vealé, 2018) סלקטיבי קידודאחת בלבד. 

 לחזקהייתה של הקידודים  םמטרת .ובקריטריונים בהןתוך תיקונים אחרונים  נקבעה,ש

  .כל קטגוריהב הנכלליםהנתונים  מספרידי עיבוי  את התוקף הפנימי של הממצאים על

 

 ביקורת פנימית במחקר

תהליך על לקבל משוב וכדי  סדנאות הסימולציה שנעשו עלניתוחי התוכן בקרה של לצורך 

כל  מידע וניתוחים שלמקורות , נפגשנו לקבוצת דיון שבה הצלבנו והכתיבההניתוח 

אחד בנפרד את כל ניתח  ם,ממצאיההשותפים לצוות המחקר. כדי להגביר את אמינות 

פגישות  לאחר מכן נערכו (.חופשי, צירי וסלקטיבי) הנתונים, על פי שלושת שלבי הקידוד

ו בתוצאות שהתקבלו בנפרד לאחר כל ניתוח. כדי לדון יחדי ,משותפות של כל צוות המחקר

 עם ספרות המחקר.והניתוחים זה עם זה  הוצלבו אז
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 ם הנוגעים למודל האקולוגיממצאי .4

במשחק אותם גו יהצאשר המשתתפים שכתב צוות המחקר ו האירועי דילמ 18במחקר נדונו 

חת משכבותיו כל אהמייצגות תפקידים. במאמר זה מוצגות חמש דילמות שנמצאו שכיחות, 

החל  ות,של המודל האקולוגי. כללי ההתנהגות והדיון סביב הדילמה העלו דרכי פעולה מגוונ

פתרון מוחלט אחד וברור המעוגן בחוקי העבודה במדינת ישראל. ב כלהפתרון יצירתי וב

 . להלן הממצאים: משתתפיהמוסכם על כל ההתנהגות  קודבסיום הסדנה הוחלט על 

 

: דילמה אתית הנובעת מאינטראקציות בין מדריך תעסוקה מיקרוסיסטםמערכת  .1

 לעובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית

: בועז, עובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית, מועסק כחצי האירוע שהוצג בסדנה

פרחים משלוחי שנה בחנות פרחים. בתקופת החגים, המתאפיינת בלחץ ובעומס רב של 

. לכן מנהל ממנות תפוקת העבודה הנדרשת ללקוחות, בועז אינו מצליח לספק א

 החנות מעוניין לפטר אותו.

: טובת העובד עם המוגבלות, המעוניין להמשיך לעבוד בחנות, מול טובתו הדילמה

 הכלכלית של הארגון.

: חלקם נבעו מהזדהות מהאירוע שגזרו משתתפי הסדנה והפתרונותכללי ההתנהגות 

יש להסביר לבועז שאם " ;לכלי של הארגוןעם הצורך של המעסיק לשמור על רווח כ

 איךמצד שני חשוב לדעת  אבלאז הוא יפוטר.  ,יגביר את הקצב והואלא יהיה שיפור 

 שנות ותק(.  שלוש, מדריך תעסוקה, 38)טל, בן  "להגיד את הדברים בלי לפגוע בו

 ההצעות נעו לכיוון של מציאת פתרון יצירתי: רוב

ולנסות להסביר לו שייתכן שבועז נמצא בלחץ לדעתי כדאי לדבר עם המעסיק 

לנסות להשיג עבורו עוד  ,מהתקופה העמוסה, ולכן זה משפיע על עבודתו

הזדמנות. במקביל לשוחח עם בועז והוריו ולהסביר להם את המצב כדי לנסות 

ולעזור לבועז לחזור להתנהלותו הקודמת בעבודה או לנסות לבקש מהמעסיק 

מקביל להבטחה של נוכחות מדריך תעסוקה בחנות קצת סבלנות ואמפתיה, ב

 שנות ותק(. שמונה, מדריכת תעסוקה, 50)אורית, בת 

עסק כלכלי שאמור להרוויח כסף, אבל מצד שני יש את  אחנות הפרחים הי

החיבור האנושי לאותו אדם עם המוגבלות בעל מוטיבציה שנותן את המרב כדי 

למרות  ,ון שבועז ימשיך לעבוד בחנותלהצליח. לכן הדילמה הקיימת היא בין הרצ

שגם המעסיק יהיה  אבלכדי שהוא והוריו יהיו מרוצים,  ,הירידה בתפוקה שלו

 שנות ותק(. חמש, מדריך תעסוקה, 35משך )דן, בן יניהם יימרוצה והקשר הטוב ב
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: "אני מאמין כי יש לסייע לכל אדם הסדנה משתתפיעליו  שהסכימוהתנהגות הקוד 

 ".לפרנס את עצמו בכבוד ובצורה ראויהעם מוגבלות 

 

דילמה אתית הנובעת מאינטראקציות בין מדריך תעסוקה לבין מזוסיסטם:  מערכת .2

 הורי עובד עם מוגבלות

: תומר, עובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית, מועסק כחצי שהוצג בסדנה האירוע

תלוש שכר. ים אין הוא מקבל בעלהאליו נקלע שבשל משבר כלכלי אך  .שנה במכבסה

 ובשל תו,תומר ומשפחתו מרוצים מעבוד, לו המעניק היאתחושת המשמעות ש לאור

מטרידה אותה, והם השכר החודשי של המשפחה אין סוגיית הכלכלי הטוב  המצב

חוקי העבודה והשכר במדינה אינם  ואולםחוק. שלא כ גםמעוניינים בהמשך העסקה 

 א תלוש שכר.מאפשרים לעבוד בארגון לל

מחויבותו של : היענות לרצון המשפחה ובנה להמשיך לעבוד במכבסה לעומת הדילמה

) מדריך התעסוקה מחויב להעסקת  תנאי העסקה חוקייםמדריך התעסוקה לוודא 

 והעובד עם המוגבלות על פי כללי השכר הקבועים בחוק, אחרת יהיה מחויב להוציא

 המקצועי שלו(.מהארגון או להפסיק לאלתר את הליווי 

 : מהאירוע שגזרו משתתפי הסדנה והפתרונותכללי ההתנהגות 

 מדריכי התעסוקה לבדיקת פתרון יצירתי יחד עם המעסיק: הצעות של

לא ניתן, לסייע אם ניתן להמשיך את ההעסקה.  איךלנסות לבדוק עם המעסיק 

לתמוך במעבר ולחזק  ,לתומר באופן הדרגתי להיכנס ולהשתלב בעבודה אחרת

 שנות ותק(.  ארבע, 30את תחושת המסוגלות שלו )אפרת, בת 

שהמעסיק ישלם רק שכר מינימום וביטוח רפואי או אולי אפשר לבחון הפחתה 

, 40לחייב את המעסיק לתת לתומר תלוש שכר )עמוס, בן  אבל ,בשעות העבודה

 שנות ותק(. 10

 הורים:בשיחה עם ה הצעות לבחינת הסוגיה

 ,חוקי לאללא תלוש שכר הוא בו עובד  שהבן שלהםמצב ההייתי מסבירה להם ש

כמדריכת תעסוקה. במקביל הייתי משתפת את  את זהיכולה לאפשר לא אני וש

מכינה את המשפחה ואת תומר  וגם בשבילוומחפשת חלופות אחרות  ,תומר

 שבע ,45בו הוא ייאלץ לעזוב ולהתחיל לעבוד במקום אחר )אסתר, בת שלמצב 

 שנות ותק(.

עבודתו, גם אם לתומר טוב בארגון. גם על  לוהתנהגות לא ראויה היא לא לשלם 

 לחשובעלול שתומר  שלעצמית התפיסה הבחינה של הגם מ אבל ,מבחינה חוקית
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שנות  שלוש, 25ראוי להשתלב בחיים בצורה נורמטיבית )טלי, בת  שהוא לא

 ותק(.

העובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית, תפקיד מדריך התעסוקה הוא להגן על 

לכן חובה עליו לעשות הכול כדי למנוע פגיעה בו, היות שהחוק מחייב תשלום 

 .שנות ותק( שלוש, 28בן  )שלום, מסודר לעובד ללא קשר למוגבלות

: "אני מאמין כי שמירת החוק שהסכימו עליו משתתפי הסדנההתנהגות הקוד 

 " .בד עם מוגבלות בארגוןויישומו גוברים על ערך העסקת עו

 

: דילמה אתית הנובעת מאינטראקציות בין מדריך תעסוקה אקזוסיסטםמערכת  .3

 למעסיק בארגון

: יפית, עובדת עם מוגבלות, מחבקת "חיבוק בוקר" את מנהל שהוצג בסדנה האירוע

 כהטרדה מינית.אותו  לפרש יםהעובדים בארגון עלולשהארגון. זהו מגע פיזי לא ראוי, 

ואם תספר על כך יפית למשפחתה, המשפחה עלולה לפרש זאת כהטרדה מינית מצד 

 בה בעתתפקידו של מדריך התעסוקה להסביר למעסיק את קשייה של יפית ו המנהל.

אחרת  כילהסביר ליפית את חובתה לשמור על כללי ההתנהגות הראויים בארגון, 

דים בארגון מדריך התעסוקה כל העוב ביןערך השוויון  על רקע. עלולים לפטר אותה

 נמצא בדילמה בין טובתו של המעסיק לבין טובתה של יפית.

: יחס שוויוני כלפי כל העובדים בארגון, מול התחשבות בצרכיה הייחודיים הדילמה

  של העובדת עם המוגבלות.

נעו על רצף שבין  מהאירוע שגזרו משתתפי הסדנה והפתרונותכללי ההתנהגות 

ניסיון למצוא פתרון יחד עם המעסיק ללא פגיעה בו, ועד לפתרון  כלומריצירתיות, 

פגישה  המשתתפים העלו הצעות שונות. חוה הציעה לזמןקשוח של פיטורין מהארגון. 

 נובעת בעיית ההתנהגות של יפית בארגון: איפהלהבין מ שתכליתהמשולשת 

ולאפשר את ניתן לסייע  איךלשוחח יחד עם העובד והמעסיק, לנסות לראות  צריך

המשך ההעסקה. ייתכן שיהיה צורך לרשום "חוזה התנהגות" שעליו חותם 

 שנות ותק(. 10, 45העובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית והמעסיק )חוה, בת 

 :שלום אמר

 ,לא נוח לו עם ההתנהגות של אדם אחרשלכל אדם יש את המרחב האישי שלו, וכ

גדירים לו את הגבול של הקשר יש צורך להגיב ולפתור את הנושא באופן שמ

כך העובד ילמד את נורמות  ;אין לחבק בארגון ויש רק ללחוץ יד :האישי. לדוגמה

 שנות ותק(. שלוש, 38ההתנהגות בארגון )שלום, בן 
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את לו להסביר כדי בין מדריך התעסוקה למעסיק,  אישית פגישה לערוך העיהצשושנה 

 הקשיים של יפית:

עלולה  מוגבלות כמו זו של יפית איךשיחה עם מנהל הארגון אנסה לאפיין לו ב

 לפעמים לכך. אנשים עם מוגבלות שכלית התפתחותית לא מודעים להתבטא

לשלוט על הרצונות  יםיכולהרבה מהם לא ו ,לא ראויהשלהם התנהגות שה

 אני מבינה שהמעשה של יפית לאשבהיר חשוב לי לה אבלהפנימיים החזקים. 

בארגון ואדאג לשמור על שקיפות  ההתנהלות שלהמקובל. אמשיך לעקוב אחר 

, 55מול המעסיק, מכיוון שהבנתי את רמת החשיפה שלו בארגון )שושנה, בת 

 שנות ותק(. תשע

: "אני מאמין, כי על האדם עם שהסכימו עליו משתתפי הסדנההתנהגות הקוד 

ההתנהגות הנורמטיביים  התפתחותית לנהוג על פי חוקיהשכלית ההמוגבלות 

 " .הקיימים בארגון

 

: דילמה אתית הנובעת מתוך אינטראקציות בין מדריך מקרוסיסטםמערכת  .4

 בעמותה. עליוהתעסוקה לבין הממונה 

חדר אוכל  בו יששעם מוגבלות, עובד במפעל מזון,  אדם: יאיר, שהוצג בסדנה האירוע

יאיר הפרעות אכילה ובעיות עוררה אצל , הפתוח במשך כל היום. נגישות זו "מפתה"

 בריאות. 

יש להעביר את יאיר למקום עבודה אחר ולפיה של הממונה בעמותה,  גישתו: הדילמה

יש ללמד את יאיר כיצד  ולפיה ,של מדריך התעסוקה ומולה גישתוללא חדר אוכל, 

 לנהוג.

מדריכי  של ההצעות: מהאירוע שגזרו משתתפי הסדנה והפתרונותכללי ההתנהגות 

 ציות לנהלים.ליצירתי פתרון נעו על רצף שבין והממונה על העמותה התעסוקה 

לשמור על מקום עבודה יציב שיאיר נהנה בו תוך דאגה לבריאותו )דן ,  צריך

 שנות ותק(. חמש, 35מדריך תעסוקה בן 

 :תסכן את בריאותו ואת חייו. כלומרשלהשאיר את יאיר בעבודה שייתכן  לא

 ווביליה במשקל ולחץ דם גבוה שיכרת, עליואכילה מרובה תוביל למחלת ס

ו מראש למקום עבודה אחר אות ולהעביר את זהאז אפשר למנוע  .לפיטורין

 שנות ותק(. חמש, 40בת  ,)שלומית, מנהלת עמותה

להעמיד את טובת העובד ואת מצבו  צריך .אסור לסכן את בריאותו של העובד

 אפילולכן צריך לבחון אפשרויות נוספות ואולי  .ר לכולהבריאותי מעל ומעב

 שנות ותק(. חמש, 35ו למקום עבודה אחר )דן, בן אות להעביר
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חשוב שאדם יעבוד במקום עבודה שתואם את צרכיו הפיזיים וגם שאני מאמינה 

 שנות ותק(.שתי , 28)דנה, בת  את צרכיו הרגשיים

לכן מנהל  .מעסיק ולא להתייאש מידצריך לבדוק אופציות נוספות בשיחות מול ה

העמותה של מדריך התעסוקה צריכים ללכת יחד לטובת העובד עם מוגבלות 

 שנות ותק(. 10, 55שכלית התפתחותית )חיה, בת 

: "אני מאמין כי יש להעמיד את שהסכימו עליו משתתפי הסדנההתנהגות הקוד 

 " .אותי מעל לכולטובת העובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית ואת מצבו הברי

 

: דילמה אתית הבוחנת לאורך זמן את השפעת השינויים כרונוסיסטםמערכת  .5

על התפתחותו בנושא תעסוקה נתמכת,  כלומר המדיניות הממשלתיתהחוקתיים, 

 של העובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית.התעסוקתית 

מוגבלות, עובדת כחצי שנה במסעדה  עם: מיכל, עובדת שהוצג בסדנה האירוע

בשטיפת כלים. ועדת אבחון מטעם משרד הרווחה קבעה לה שכר מותאם לתפקיד זה. 

: פינוי שולחנות הסועדים ואף עזרה עוד מטלותמנהל הארגון לה  הוסיף לאחר תקופה

ועדת האבחון  נוסף עם מפגשצריך השינוי בהגדרת התפקיד הבהכנת האוכל במטבח. 

על זכויותיה החוקיות  התעקשות עם המעסיק. עם זאת, ועדכונו את השכרלצורך העל

לחרוג  עלולה התוספת בשכרכי  ,להפסיק את העסקתה לושל מיכל עלולה לגרום 

 מתקציבו של הארגון.

שמירה על חוקי ועדת האבחון מול שימור מקום עבודתה של העובדת עם  :הדילמה

 מוגבלות.ה

נוסחו בהתאם  מהאירוע שגזרו משתתפי הסדנה והפתרונותכללי ההתנהגות 

 להוראת החוק במדינת ישראל.

 ,האפוטרופוסים שלה מאוד שמחים .היא מרוצה מאוד מהעבודה, היא שמחה

משתדלים כמה  .אבל אני חייבת להסביר משהו על העסקה של אנשים חסרי ישע

ל והעסקה שלה חייבת להיות על פי כ ,שאפשר לאפיין את המוגבלויות שלה

 שנות ותק(. 10,  55הכללים שקבועים בחוקי המדינה והתעסוקה )חיה, בת 

 ,טובתו של העובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית עדיפה על כל קושי או דילמה

 שנות ותק(. שמונה, 50)גדי, בן  חוקי השכר הפרתפרט ל

במידה והמעסיק רוצה לשנות את הגדרת התפקיד של העובד עם המוגבלות 

עם מדריך התעסוקה ולוודא  זהלשוחח על  הוא צריךהתפתחותית, השכלית ה

 שנות ותק(. שבע, 55של העובד )שושנה, בת ולרצונות מתאים ליכולות  זהש
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: "אני מאמין כי יש לשלם שכר שהסכימו עליו משתתפי הסדנההתנהגות הקוד 

ההולם את עבודתו של עובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית בארגון, בהתאם 

 ".לתקופה בה הוא עובד

 .לעילאת הממצאים שהובאו  םמסכ 1 לוח

 : סיכום ממצאי המחקר על פי המודל האקולוגי 1 לוח

 שכבה במודל 

 פתרון מערכתי במודל האקולוגי האירוע האקולוגי

 מיקרוסיסטם

(Microsystem) 

העסקת עובד עם מוגבלות שכלית 

תפוקה  נטול ,התפתחותית

 בחנות פרחים, מיטבית

דרך ניסיון לפתור את הדילמה : מיקרו

 מוגבלותהשיחה עם העובד עם 

דרך ניסיון לפתור את הדילמה : אקזו

 מעסיקלתעסוקה השיחה בין מדריך 

 מזוסיסטם

(Mesosystem) 

העסקת עובד עם מוגבלות שכלית 

התפתחותית, ללא תלוש שכר, 

 בהסכמת ההורים 

דרך ניסיון לפתור את הדילמה : מזו

תעסוקה למעסיק הדריך שיחה בין מ

 הורים לו

 דרךון לפתור את הדילמה יניס :כרונו

 מדיניות הממשלה

 אקזוסיסטם

(Exosystem) 

עובדת עם שמגע פיזי לא ראוי 

 מוגבלות שכלית התפתחותית

 מנהל בארגון יוזמת עם

 דרךניסיון להתמודד עם הדילמה : אקזו

 מעסיק לתעסוקה השיחה בין מדריך 

 דרךניסיון לפתור את הדילמה : מיקרו

עובדת עם לתעסוקה המדריך  ביןשיחה 

 מוגבלותה

 מקרוסיסטם

(Macrosystem) 

השמה של עובד עם מוגבלות 

שכלית התפתחותית במפעל מזון 

שהוא מפתח עקב  בריאותהבעיות ו

  כך

 דרךניסיון להתמודד עם הדילמה : מיקרו

שיחה בין מדריך תעסוקה נתמכת למנהל 

 בעמותה

 דרךניסיון לפתור את הדילמה : מזו

אגפים אחרים  עםמעסיק השיחה של 

 בארגון

 כרונוסיסטם

(Cronosystem) 

עסקת עובד עם מוגבלות שכלית ה

התפתחותית בארגון מעבר 

תפקיד שקבעה ועדת הלהגדרת 

 האבחון

ניסיון להתמודד עם הדילמה : כרונו

 באמצעות שמירה על החוק

 דרךניסיון לפתור את הדילמה : אקזו

תעסוקה עם מנהל השיחה של מדריך 

 הארגון
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 נוספיםממצאים 

, כמו דילמה חדשה המשיקה עצמם המשתתפים ניסחובניתוח ממצאי סדנאות הסימולציה 

דילמת  – לכל שכבותיו של המודל האקולוגי כל חמש הדילמות האחרות שהצגנו לפניהם,

בשיחה של מדריך התעסוקה עם עובד עם מוגבלות שכלית  :"ריבוי הנאמנויות". לדוגמה

)מע"ש( המוגן  התעסוקה השיקומיאת רצונו לצאת ממפעל  זה האחרוןהתפתחותית הביע 

(. מדריך התעסוקה ביקש ממנהלו לאפשר מזוסיסטם) החופשי בשוק לתעסוקה נתמכת

החלטת ועדת (, אך בניגוד לאקזוסיסטםלהשתלב בתעסוקה נתמכת ) לעובד עם המוגבלות

, יתרה מזאת( ובניגוד לתפיסתו של מנהל העמותה. כרונוסיסטםהאבחון הממשלתית )

, תהליך שילובו של העובד עם המוגבלות בעבודה חדשה יגזול ממנושמדריך התעסוקה יודע 

שעות עבודה, משאב העלול לפגוע בהקצאת זמן הליווי של עובדים אחרים. מצב  מהמדריך,

הנמצאים  ליווי העובדיםמים עם מנהל הארגון, עקב היעדרו זה עלול לגרום לקשי

 (. אקזוסיסטםבתעסוקה נתמכת )

השפיע  שהשתתפו במחקרמדריכי התעסוקה עוד מצאנו שההבדל במספר שנות הוותק של 

כשנתקלו  ,שנות ותק התייעצו עם הממונה עליהם בארגון אלה שצברו פחות. על התנהלותם

עם הדילמה התמודד ידעו ל ותניסיון וותק רבשנות  שצברו תעסוקהמדריכי ואילו דילמה. ב

ות על מדרגי הוותק הובילו לדרכי פתרון שונשפתרון מיטבי. ייתכן  ולהציע עצמםכוחות ב

 . פני הרצף שבין היצירתי למקובל

 

 דיון .5
במדיניות הציבורית בעולם נידונה יותר ויותר סוגיית השילוב של אנשים עם מוגבלות 

 ,Schurשכלית התפתחותית בתעסוקה נתמכת בשוק העבודה החופשי. על פי שור ועמיתיו )

Colella, & Adya, 2016 מוגבלות להשתתף באופן פעיל ושווה  עם( ההכרה בזכותו של אדם

בכל תחומי החיים בחברה באה לידי ביטוי בחקיקה לשוויון זכויות לאנשים עם מוגבלויות. 

ציאות התעסוקתית של עובדים עם מוגבלות שכלית מתוך התייחסות לקשיי המ

מודל ה התואמות את חמש השכבות שלהתפתחותית, נבחנו במחקר זה חמש דילמות 

כללי מדריכי תעסוקה שהשתתפו בסדנאות הדרכה חילצו מהתהליך שעברו האקולוגי, ו

 התנהגות אתיים.

 

 דילמות אתיות בתעסוקה נתמכת

האתיות סביב תעסוקת עובדים עם מוגבלות שכלית המכנה המשותף לכלל הדילמות 

שאיפותיהם בהתאם על רצונותיהם ועל הצורך להגן על זכויותיהם,  התפתחותית הוא

יכולים לנבוע עימם מתמודדים  שמדריכי התעסוקה הנתמכתלאמנת האו"ם, כשהגורמים 

רה של מכל שכבותיו של המודל האקולוגי. ממצאי המחקר הנוכחי תומכים במסקנות מחק

שאלה  משמעהלפיהן דילמה אתית ו ,(2013Lishchinsky, -Shapiraלשצ'ינסקי )-שפירא
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מדריכי לעיתים אימצו ערכית קשה להכרעה, שיש לה יותר מפתרון אחד ראוי ונכון. לכן 

 הוראת המחוקק. את  שתאמותעסוקה פתרונות יצירתיים, ולעיתים הציגו פתרונות 

, שנמצאה משותפת לכלל מדריכי התעסוקה, נובעת עם זאת, הדילמה האתית המרכזית

הצורך להתחשב בצרכיו  לביןמהמתח שבין עקרון השוויון החל על כל עובדי הארגון 

מוגבלות ההעובד עם  אין הייחודיים של עובד עם מוגבלות שכלית התפתחותית. מחד גיסא

מצופה  ך גיסאשווה בכישוריו הקוגניטיביים והמוטוריים לשאר העובדים בארגון. מאיד

במסגרת הגדרת תפקידו, לעשות את המוטל עליו נאמנה ולעמוד בדרישות הארגון.  ,ממנו

 שביקשה"חיבוק הבוקר"  – ביטוי במקרה של יפית לידיכך מצאנו את הדילמה הזו באה 

שיש להסביר לעובד עם  אומר מהדילמה הזונגזר שמנהל הארגון. כלל ההתנהגות להעניק ל

את כללי ההתנהגות ואת הגבולות הנדרשים בארגון לפי הנהלים או החוקים.  המוגבלות

היו ננקטים כלפיהם צעדים  ; לחלופין,הליך זההעובדים האחרים בארגון לא היו עוברים 

כללי  למרות ההסבר לא יפנים העובד עם המוגבלות את משמעתיים, כגון פיטורין. אם

שאין לפגוע  משום, בארגון לסיים את עבודתו מדריכי התעסוקהיש לדעת ההתנהגות, כי אז 

, למדריכי התעסוקה זאת ועודבאחד מעובדיו על ידי התנהגות שאינה מקובלת או ראויה. 

תעסוקה בעתיד ם עם המעסיקים, כדי לאפשר ים האישיהחשוב שלא לפגוע במארג יחסי

 עם מוגבלות שכלית התפתחותית. אחריםלעובדים  באותו ארגון

את  האוטונומיה של אדם עם מוגבלות שכלית התפתחותית ויכולתו לנהלבנושא תפיסת 

 מצד אחד :חייו עלתה בקרב מדריכי התעסוקה דילמה שהיא ייחודית לתעסוקה נתמכת

הרצון להרחיב את האוטונומיה של המשתקם באמצעות יציאה ממפעל תעסוקה שיקומי 

ומהצד  ,פשר ביטחון כלכליבו רמת השכר גבוהה יותר ויכולה לאשלשוק העבודה החופשי 

מהפעילות  שביעות רצונו ,מוגן ובטוח במפעל השיקומישהוא המשתקם תחושת  האחר

 חשש לעזוב אותו. ה ועקב כךהחברתית 

סביב תפיסת עולם העבודה ורצון המשפחה מתעוררות דילמות אתיות ייחודיות לתעסוקה 

התפתחותית. יש משפחות  נתמכת, הנוגעות לשכרו החודשי של עובד עם מוגבלות שכלית

הוא המשמעות ותחושת הערך העצמי  ילדםשמצבן הכלכלי טוב, ולכן המניע לתעסוקת 

אף  ילדיהם, ים. הם מוכנים אפילו לוותר על השכר החודשי שמקבלושתעסוקה זו מעניקה ל

 , לנוכח מצבן הכלכלי,על פי שהעסקה כזו מנוגדת לחוק. לעומתן יש משפחות הזקוקות

 להעסיקו, אף בניגוד לרצונו,עם המוגבלות. הן דורשות  הילדספית הנוספת של להכנסה הכ

מחוץ למפעל התעסוקה המוגן, כלומר בתעסוקה נתמכת, כדי ששכרו יהיה גבוה יותר 

החוקר ממצאי המחקר תומכים בגישתו של רווחתה. לכלכלת המשפחה ול ויתרום

הגישה האקולוגית, המדגישה את פעולת המציגים את ( Bronfenbrenner, 1971ברונפנברנר )

 הגומלין המתמדת בין אדם לסביבתו הקרובה והרחוקה. 
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 כללי התנהגות אתיים

Lishchinsky, -Shapiraלשצ'ינסקי )-מחקרה של שפיראתואמים את ממצאי ממצאי המחקר 

את ערכיהם  מציגיםבתהליך של פתרון הדילמה האתית שבו אנשים ותומכים ( 2014

אירועים ספציפיים. כך מתקבל טווח של פתרונות אפשריים לדילמה.  לש הקשרבהאישיים 

אך מדריכי התעסוקה הגיעו להחלטה על כללים לקוד האתי מתוך הסכמה חברתית 

( Lohmann et al., 2019ומעשית. הממצאים מאששים את מחקרם של לוהמן ועמיתיו )

ת, המאפשרות למשתתפים יש חשיבות להדרכה באמצעות סימולציות קבוצתיוש שמצאו

 .תוך שמירה על סביבה מלאכותית תומכת ,לחוות יחדיו אירועים אותנטיים מהשטח

הנשען על גמישות  כללי ההתנהגות האתיים שגובשו נעים על הרצף שבין פתרון יצירתי,

לנהלים. לחוקים ון ההמלצה לציית ילב ,כיווני-ממדי ורב-רב מבטמאפשר המחשבתית ו

חדשות  התמודדות המחשבתית יכולה להוביל לרעיונות חדשים או להמצאת דרכיהגמישות 

לנסות למצוא פתרון יחד עם המעסיק וההורים, לשוחח עם  :לדוגמה ;יםשונ מצביםעם 

מהארגון את העובד עם לאלתר  ולפטרלפעול על פי הנהלים  , לחלופין,או ילדםההורים ו

ועל המעסיק מפני  שלו תעסוקההמדריך  , עליוהחוק מגן עלשמתוך ההבנה  המוגבלות

 תביעות משפטיות.

ירה של פתיחות ובהן שררה אושאתיים נוסחו בסדנאות הסימולציה הכללי ההתנהגות 

 יהבסביבת עמיתים ידידותית, תומכת ואוהדת, כשהמוטיב המרכזי לפתרון הדילמה ה

ואמפתיה, כדאי לנסות לבקש מהמעסיק סבלנות ש"אני מאמין  :יצירתיות וגמישות

בליווי של העובד עם  ,במקביל להבטחה של נוכחות מוגברת של מדריך התעסוקה בארגון

 שנות ותק(. חמש, 35בן  )דן המוגבלות שכלית התפתחותית"

 כשמעודדים את ,הדרכה יכולה להשתפרש( מצאה Schweisfurth, 2013) תשווייספור

 ומציגים פתרונותבעבודתם,  המתעוררותהמודרכים לשאול שאלות באשר לדילמות 

הדיאלוג במהלך ההדרכה חשף ש נמצאגם במחקר הנוכחי  המצוי.על הידע גם  יםתבססמה

הדילמה  העשויות להוביל לפתרון יצירתי שלאת מדריכי התעסוקה למגוון דרכי פעולה 

 הכרוכיםמונחת לפתחם. הם ניסו לקרוא תיגר על המוסכמות בארגון, נחשפו למתחים ה

ופיתחו מיומנות חשיבה ביקורתית ויצירתית ואסטרטגיות פעולה  שלויום מיוה בשגרת

של פתרון בחלופיות המאפשרות למשתתפים בהן לחוות תוצאות אפשריות שונות, החל 

. ייצאו נשכרים ממנופתרון יצירתי שכל הצדדים וכלה בחוקי המדינה ופעולה לפי הנהלים 

גנו מידע חדש תוך שבירת חסמים וגילו יחסים הם הגדירו בעיות בדרכים שונות, אספו ואר

מורכבים בין האדם עם המוגבלות לבין המעסיק והמשפחה. מדריכי התעסוקה בחנו את 

 נותיהלטווח הקצר והארוך, כמו גם את יתרו ,כל חלופהשעתידה להפיק התוצאות 

של  ההחלט ת, למשל,שנול ;התוכנית המקוריתאת  ת. לעיתים אף נדרשו לשנונותיהוחסרו

להקשיב לדוגמה,  ,מה למציאות התעסוקתית המשתנה בארגון. אויהתאלועדת האבחון ו

ועדה ובניגוד להחלטת ה ,היענות לרצון של העובד עם המוגבלות לעבוד בתעסוקה נתמכתלו

 יםמורכב במציאות שחוו מדריכי התעסוקה המצביםש משוםאינו מוכן לכך, ששקבעה 
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קונפליקטים בין ערכים שונים או בין דרישות אתיות מנוגדות,  יםמבחינה אתית, וחושפ

 פתרון ברור מנוסח בקוד התנהגות אתי. םשאין לה

לא רק להסתגל  ,יש בו הכוחשיש להעניק לעובד את האמונה ש( טען Sak, 2004     סאק )

, אלא גם להתמודד עם אתגרים שהסביבה עמימות ואי ודאותלדרישות סביבתו במצבי 

מכאן החשיבות של פיתוח הדרכה והכשרה של מדריכי תעסוקה. בעזרת  .פניול מציבה

יכלו נצפה מבנה הדרגתי, שבו  ,אפשרו התנהגות חווייתית ויצירתיתש סימולציה,הסדנאות 

 כדי לתת ים,יצירתי נותפתרושבין פתרון על פי הנהלים ל רצףעל הלנוע  ללמוד המדריכים

 . ות שונותמענה לדילמ

 

 צאי המחקר על תחום התעסוקה הנתמכתהשלכות ממ

שכבות המודל כל במחקר נמצאו דילמות אתיות ייחודיות הנוגעות ליחסי הגומלין ב

הכרוכות ממדיות של הדילמות האתיות -ממחישים את הרב ההאקולוגי. ממצאים אל

 דילמה של מדריך התעסוקהה :לדוגמה ;עסקת עובדים עם מוגבלות שכלית התפתחותיתהב

יחסי הגומלין בין השכבות השונות של המודל האקולוגי. מ בע"ריבוי הנאמנויות", הנוסביב 

 נחיצותם של כללי ההתנהגות האתיים בארגון.את ממצא זה מבהיר את חשיבותם ו

 מדריכי תעסוקהרצוי לעודד ואולם רצף פתרונות. כאמור בפתרונות הדילמות נבחן 

 נםיחסי אמון, יושר, נאמנות ואחריות בי ורשמהלך זה ד .פתרון יצירתיל לחתורבארגונים 

די של יפעולות פיקוח ובקרה ומבטיחה גילוי מי מייתרתהמנהלים. מערכת יחסים כזו לבין 

 תקלות וטעויות, זיהוי מהיר של בעיות שהתעוררו ומציאת פתרונות יעילים. ככל שיחושו

בדילמות  האלה הקודים עליהם לפעול לפי יֵקלכך  ,יותר גדולהשותפות  המדריכים

 בשגרת יום העבודה. נוצרותש

מערכת הערכים  ולאורגוף הידע המקצועי שלהם  לאור הנחיות לפעולל מדריכי התעסוקה ע

 , לדבוק בהםלהיות בקיאים בערכים ובעקרונות אלה יהםוהעקרונות הגלומים במקצוע. על

נו מכריע בסוגיות הקוד האתי אית. לבחון חלופות שונו כשנדרשל שיקול דעת יהפעלדעת לו

; הוא רק מציג את חזון התנגשות בין ערכים או חילוקי דעות ערכיים בין העובדיםבהן יש ש

יפעילו מדריכי התעסוקה שיקול דעת המתחשב בערכים האתיים,  ה. במצבים אלהארגון

יודעים או כשגם שתוך בחינת הסיכון, הנזק ותוצאות ההחלטה המקצועית. יש לציין 

מחליטים מה ראוי או ניתן לעשות ופועלים על פי שיקול דעת מקצועי ואתי, עדיין יכולות 

ת, הן חלק בלתי נפרד ממקצוע העבודה הסוציאלי הדילמות מוסריות. דילמות אל להתעורר

 פתח הגות מקצועית וכלים לקבלת החלטות מקצועיות אתיות.לך יהמשולכן תמיד נדרש ל

של מדינת ישראל ברוח אמנת  הכולות להיות לעזר בקידום התחייבותהמלצות המחקר י

מפתחת מדיניות וכלים המאפשרים חיים שוויוניים וחברה מכילה )ערן ועמיתים, ההאו"ם 

שתכליתו  ,הוא בסיס למתווה של עקרון ההכלה שניסחנו הקוד האתיזאת ועוד,  (.2017

 עקרונות האיחוד האירופי.מתכתב עם והוא  ,הם של אנשים עם מוגבלותילחולל שינוי בחי
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 מגבלות המחקר .6

 המחקר בסדנאות שהשתתפו התעסוקה : מדריכיהתעסוקה מדריכי של השונה הרקע .1

 שונה. ארגונית ותרבות מאפייניה שלה אחת לכל עמותות, של רחב ממגוון הגיעו

 התעסוקה מדריך נקרא עמותה שבכל להבחין היה ניתן הסדנה ממצאי ניתוח במהלך

 ייתכן. ועוד סוציאלי עובד תעסוקה, רכז השמה, מלווה, השמה יועץ: בשם שונה

 .בטוח כמרחב הסדנה שהתגבשה בין המשתתפים עד יצר ריחוק השונה שהשיום

 פי על הקוד בכתיבת חלק נטלו השותפים כל לא :במחקר המוצע האתי הקוד גיבוש .2

 הורים, מוגבלות עם אנשים, למשל, הכתיבה מתהליך נעדרו. האקולוגי המודל

 ייתכן. ממשלה ממשרדי ובכירים מעסיקים, עמותות מנהלי, מוגבלות עם לאנשים

 ולהוביל, ואפקטיבית רחבה פרספקטיבה המוצע לקוד להוסיף היה יכול ששיתופם

 . מיטבית נתמכת תעסוקה של משותפת מטרה למען פיו על לפעול למחויבותם

 

 תרומת המחקר .7

בהקשר של הדרכה במסגרות  ועדכונו המודל האקולוגי תבחינ אהתרומה התיאורטית הי

המחקר  עוד יסייעמחקר. התעסוקה נתמכת, תוך התבססות על תיאוריות מעוגנות בעולם 

ת הידע הנוגע להתמודדות עם דילמות אתיות ייחודיות לתעסוקה נתמכת, כך א בילהרח

מדריך בל האקולוגי, החל שיהיה בו כדי לסייע לכל בעלי התפקידים בשכבותיו של המוד

קובעי המדיניות הציבורית. תרומתו ב כלהדרך המעסיק בשוק החופשי ו ,התעסוקה

גיבושו של קוד אתי ייחודי לתהליכי הדרכה במסגרות תעסוקה  אהמעשית של המחקר הי

השלכות שיש להן נתמכת. קוד כזה עשוי לצמצם את שיעור הטעויות בקבלת החלטות 

השלכות המחוללות תעסוקת עובדים עם מוגבלות שכלית התפתחותית, על אתיות -מוסריות

 טעויות שעלולות לגרום לנשירתם או לפיטורם של עובדים אלה מהארגון.

 

 והמלצות מסקנות .8

תעסוקה נתמכת של אנשים עם מוגבלות שכלית התפתחותית מעוררת בגלל חסמים שונים 

כדי לפתח תרבות ארגונית שטען  (n, 2015Kapteiן )יידילמות אתיות ייחודיות. החוקר קפט

 שלשילוב והכלה הל שמירת חוק עהולמת את מטרות הארגון, הקפדה ההמעודדת התנהגות 

הדרכות  ליזום, מן הראוי והתנהגות הוגנת כלפיהם עובדים עם מוגבלויות בארגונים שונים

ם של עובדים כללי התנהגות אתיים קבוצתיים, העשויים לתרום למוכנות לפתחהמאפשרות 

 . ומנהלים להתמודד עם אירועי דילמות בארגון

לאור טבען הרב ממדי של הדילמות האתיות, המתייחסות לשכבותיו השונות של המודל 

קוד התנהגות אתי ייחודי לתעסוקה נתמכת, בשיתוף כל  לגבש ההמלצה היאהאקולוגי, 

העובדים המשפחה, התפתחותית, ההמוגבלות השכלית בעלי העניין: העובד עם 



 23|    האקולוגי ככלי לפיתוח קוד התנהגות אתיהמודל 

מבחינה  המעסיקים, האחראים בהוסטל וקובעי המדינות הציבורית.הסוציאליים, 

. הקוד האתי לגיבושופסיכולוגית אנשים מרגישים מחויבים ונאמנים לקוד שהם שותפים 

על אתיות -השלכות מוסריות שיש להןעשוי לצמצם את שיעור הטעויות בקבלת החלטות 

ות שכלית התפתחותית, טעויות שעלולות לגרום לנשירתם תעסוקת עובדים עם מוגבל

שינוי בנושא התעסוקה ותתבסס האמנה בדבר זכויות  יתחוללמתעסוקה נתמכת. כך 

 אנשים עם מוגבלות. 
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 .1685, ס"ח 1988-חוק שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות, התשנ"ח

סטיגמה בקרב מעסיקים כלפי אנשים עם מוגבלות בכלל ומוגבלות (. 2013טל, א' )

. ירושלים: משרד פסיכיאטרית בפרט: סקירה ודיון בהקשר לחקיקה הקיימת

 מחקר וכלכלה. מחלקת  ,התמ"ת

https://employment.molsa.gov.il/Research/Documents/X12179.pdf 

 –תעסוקה לאנשים עם מוגבלויות (. 2020משרד העבודה הרווחה והשירותים החברתיים )

 . תעסוקה נתמכת

https://www.molsa.gov.il/Populations/Disabilities/JobPlacement/DisabilitiesAdults/EmploymentSup

ports/Pages/EmploymentSupports.aspx  

http://#
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. ירושלים: 2018סיכום פעילות שנתית . (2018)לאנשים עם מוגבלות שוויון זכויות בות ינצ

 משרד המשפטים.

www.gov.il/BlobFolder/reports/an_annual_activity_report_2018/he/annual_activity_report_2018.pd 

אמנת האו"ם בדבר זכויותיהם של (. 2017ריק, ג' )-ערן, ר', הבר, י', אפרתי, י' ואדמון

ירושלים: נציבות שוויון זכויות לאנשים עם  אנשים עם מוגבלות: מדריך לציבור.

 מוגבלות.

תכנית תעסוקה בשוק החופשי  –"עבודה נתמכת"  (.2016אברהם, י' וריבקין, ד' )-קרן

לאנשים עם מוגבלות, של אגף השיקום במשרד הרווחה והשירותים 

ברוקדייל, המרכז -ג'וינט-. ירושלים: מכון מאיירסמחקר הערכה החברתיים:

 לחקר מוגבלויות. מתוך

 https://brookdale.jdc.org.il/wp-content/uploads/2018/01/RR-729- 

עמדות מעסיקים ביחס להעסקת עובדים עם מוגבלות והצורך בבידול (. 2011כביר, ר' )-רגב

 מחקר וכלכלה.  , מחלקת. ירושלים: משרד התמ"תתדמיתי

http://www.aisrael.org/_Uploads/dbsAttachedFiles/amadot_maasikim.pdf 

. תל אביב: אוריה ויישוםית –מילים המנסות לגעת: מחקר איכותני (. 2003שקדי, א' )

 רמות.
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