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  תקציר 

יקומי לאנשי� ע� שבודה ערכז מ =ש "מע(שי� "עבודת מחקר זו עוסקת בסוגיית הפרטת המע

שי� "הפרטת המע. שי� לתהלי  זה"ובהשפעתה על עמדות צוותי העובדי� במע, )פיגור שיכלי

תופעה אשר תפסה תאוצה . לק מתופעה ארצית וכלל עולמית של הפרטת שירותי רווחההיא ח

הפרטת שירותי רווחה . בשנות השמוני� של המאה העשרי� ונמצאת בשיאה בשני� האחרונות

ובפרט על תחו� משאבי אנוש , כמו משפטיי� פוליטיי� כלכליי�,משליכה על תחומי� שוני�

  .תחו� בו מתמקד מחקר זה

  

מחויבות ושביעות רצו� משכר לבי� , המחקר היא לברר הא� קיי� קשר בי� מוטיבציהמטרת 

מתו  כוונה להציע דרכי� לצמצ� את , כמו כ� לברר את תקפותו ומהימנותו של הקשר, ההפרטה

  .ההשפעה השלילית שעלולה להיווצר כתוצאה מתהלי  ההפרטה

  

� שבדק שלושה אשכולות של שיטת המחקר שנבחרה היא שיטה כמותית המבוססת על שאלו

. כאלה שהופרטו בעבר וכאלה שאינ� מיועדי� להפרטה, כאלה שהופרטו לאחרונה: שי�"מע

ובכ  לאפיי� את התהלי  שעובר על כלל אוכלוסיית , בדיקת האשכולות אפשרה להשוות ביניה�

  .  שי� מנהלי� ומדריכי�"הכוללת את צוותי המע, המחקר

 �בע מהרצו� של החוקר לבדוק כמות גדולה של נבדקי� הרלוונטייהשימוש בשאלו� ככלי מחקר נ

לנושא המחקר ואשר קוצר הזמ� שעמד לרשות החוקר לעריכת המחקר לא היה מאפשר להגיע 

  .אליה�

  

בנוגע , שי� לעמדות העובדי�"ממצאי המחקר מצביעי� על כ  שקיי� קשר בי� הפרטת המע

�  . רצונ� מהשכר המשול� לה� עבור עבודת� תולשביעו, למוטיבציה למחויבות שלה� לארגו

לא היה נית� להוכיח כי ישנה ירידה משמעותיי� במוטיבציה ובמחויבות של העובדי� , אול�

שי� "שי� שאינ� מיועדי� להפרטה ובמע"ש שעבר הפרטה לאחרונה לעומת עובדי� במע"במע

שנה אחידות בכל המחקר הראה שי, לגבי שאלת שביעות הרצו� מהשכר. שעברו הפרטה בעבר

שלושת האשכולות בדבר השכר המשול� למדריכי� ולמנהלי� שלדעת כל הנדגמי� אינו הול� 

  . ש"עמאת העבודה הנעשית ב

  

ולכ� , ש"שתהלי  ההפרטה הוא תהלי  המשפיע ומשלי  על צוותי העובדי� המע, קנית� להסי

  :מומל" על ידי החוקר לטפל בהשלכות אילו על ידי

  .ש המושפעי� מתהלי  ההפרטה"מיקוד ע� צוותי העובדי� במעקיו� שיחות . 1

שי� ע� תהלי  ההפרטה על מנת "בניית מער  הסברה המסייע בהתמודדות של ציוותי המע. 2

  .לצמצ� את ההשלכות השליליות לכוח האד� שעלול להיווצר מתהלי  זה

  .בדי�בחירת מודל הפרטה שיית� מענה לאות� חששות המשפיעות על צוותי העו. 3
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  מבוא & 1פרק 
  

ממשלות בכל . שני העשורי� האחרוני� היו משמעותיי� מאד לשרות הציבורי באר" ובעול�

כפתרו� לירידה , ואימצו מדיניות של הפרטה וביזור, העול� ובאר" עשו רפורמות בשרות הציבורי

עולה , יגמהאול� רגע לפני שההפרטה והביזור אמורי� להפו  לפרד. ברמת השרות הנית� לציבור

ר& חוסר הודאות באשר ליעילות ואיכותיות שבהפעלת השירותי� על ידי גורמי� פרטיי� לאחר 

    ).Segal 2004( הפרטה וביזור

מספק (עבודה זו באה לחקור את ההשפעה של תהלי  ההפרטה על עובדי� בארגו�  שיירותי 

י  ההפרטה והביזור על הארגו� בניסיו� להבי� הא� וכיצד משפיע תהל. ש"המע,ציבורי ) שירותי�

על עמדות העובדי� אשר , במעבר מניהול ציבורי לניהול על ידי המגזר השלישי או הפרטי 

  . ואיכותי לאנשי� ע� פיגור שיכלי ובני משפחותיה� ,אמורי� לספק שירות מקצועי 

  .יקומי לאנשי� ע� פיגור שיכלישבודה ערכז מ=  ש"מעיחידת הבסיס בארגו� הנחקר הוא 

הוא ממומ� ומפוקח על ידי מדינת , ש מספק מענה תעסוקתי לאנשי� ע� פיגור שיכלי "המע

, שי�"מע 64בארגו� . משרד הרווחה  ומופעל ברובו על ידי הרשויות המקומיות /ישראל 

ישובי� ברחבי האר" וה� מנוהלי� על ידי מנהלי� ומדריכי� מקצועיי�   60/הממוקמי� בכ

. 21המספקי� שירותי תעסוקה לאנשי� ע� פיגור שיכלי מגיל , יתשה� עובדי הרשות המקומ

. ופעילות הפגתית, טיפול, תעסוקה שיקומית: ש הוא מסגרת תעסוקה  מוגנת הכוללת"המע

  .במטרה לאפשר לאד� ע� הפיגור השיכלי את מימוש הפוטנציאל האישי והתעסוקתי הטמו� בו

ק החופשי ולשאר זו מסגרת תעסוקה מוגנת  עבור חלק מהמועסקי� זו הכנה  לחיי עבודה בשו 

  .לכל חייה�

מוסדות ללא (שי� המופעלי� על ידי עמותות ציבוריות "מע 21השני� האחרונות הופרטו  15/ב

שניי� מנוהלי� על ידי חברות פרטיות  /ומה� ) �"אקי, יימס'צ, אלוי�:כמו) (ר"מלכ= כוונת רווח

  .אנשי� ע� צרכי� מיוחדי�כול� בעלי התמחות במת� שירותי� ל, )מ"בע(

נעשי� על ידי מפקחי� מחוזיי� מטע� משרד , הבקרה והפיתוח המקצועי, "הייעו, הפיקוח

ובראש� עור  מחקר זה המשמש כמפקח ארצי מטע� השרות לטיפול באד� המפגר , הרווחה

  .ומשפחתו בקהילה

). מנהל עסקי�, ציאליתעבודה סו, חינו (י�  מדיסציפלינות שונות /ש מנוהל על ידי מנהלות"המע

י� באופ� יו� יומי ע� /י� תעסוקתיות העובדות/ש מגוו� וכולל מדריכות"האד� במע/כוח

ריפוי , בדיבור: ובנוס& קשת של מטפלי� ומרפאי� מקצועיי�, המועסקי� בעלי הפיגור השכלי

  .. ועוד העובדי� מקצועיי� לנגרות מלאכת יד מכאניק.. ספורט ועוד, בעיסוק

לעיתי� רכזי תעסוקה ורכזי ביקורת , ת סוציאלית/עובד, מזכירה, מבשלת וא� בית ש"לכל מע

  . איכות

האחת עבודה יצרנית של : ש היא מסגרת המקיימת בתוכה שתי פונקציות מרכזיות"המע

ושתיה� , היא הפונקציה הטיפולית, ההמועסקי� אנשי� ע� פיגור שיכלי והפונקציה השניי

כלומר המועסקי� עובדי� בעבודה יצרנית במש  . 20/  80ה של ש בפרופורצי"מתקיימות במע

  .חינוכית והעשרתית,מהזמ� מוקדש לפעילות טיפולית 20%–מזמ� השהות שלה� במסגרת ו 80%
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בגלל הלקות של המועסקי� שה� אנשי� ע� פיגור שיכלי  ויכולת הייצור שלה� מעטה ההכנסות 

  . מועבר לחניכי�וכולו ,מעבודות המועסקי� הוא נמו  מאד 

שי� מורכבי� מתקציב המועבר על ידי משרד הרווחה והרשות המקומית  "הכספי� לתפעול המע

 איננו יחידת רווח עצמאיתש  "מכ  שהמע איוצ. לחודש6  1000/בדמי אחזקה עבור כל חני  כ

  .והוא ממומ� ברובו על ידי משרד הרווחה והרשויות המקומיות

, י� למועסקי� בחלוקה לפי מפתח של נוכחות רציפה במסגרתכספי עבודת המועסקי� מחולק

ש מעבודת המועסקי� בו ניתני� "התשלו� המועט שמקבל המע. ולפי תפוקתו של כל מועסק

ש למועסקי� "במלוא� למועסקי� כמעי� שכר היות ולא מתקיימי� יחסי עובד מעביד בי� המע

  .   לחודש6  400// 200 /והחני  מרוויח בממוצע כ,בו זהו אינו שכר רגיל 

    

  הבעיה העסקית

בשני� האחרונות כבדה מנשוא עבור  השי� נהיית"ההפעלה היקרה והלא כלכלית של המע

כלומר מרכיב השכר , וזאת לאור העלויות הגבוהות בעיקר בסעיפי כוח אד�, הרשויות המקומיות

שהשיגו , הרבי� מתוספות השכר והסכמי השכר, הדבר נובע בי� השאר. ש"בהוצאה להפעלת המע

ההטבות . עובדי הרשויות המקומיות המאפיינות עובדי� המאוגדי� באיגודי� מקצועיי� חזקי�

לאב� , שי�"הפכו את עלות השכר לעובדי  המע, המפליגות על חשבו� תקציב הרשות המקומית

עובדה זו המלווה בירידה ברמת . ש"ריחיי� כבדה על הרשות המקומית המפעילה את המע

הרב וחוסר  קבגלל הוות, ש"שקיבלו המועסקי� ע� הפיגור השיכלי במע, והטיפול השירות

, גרמו לירידה ברמת השרות לחניכי� ובני משפחותיה�, שי�"היכולת לניוד של המדריכי� במע

  .כמו ג� לעלויות גבוהות לרשות המקומית המפעילה

שי� שנהיו מיושני� "המעהמצב שנוצר היווה  בעיה אשר עלולה הייתה להביא להתרוקנות� של 

  .הכבדי� תואפילו  לסגירת�  בגלל הגירעונו, �ולא אטרקטיביי

 שי�"הפרטת המע ההיית, אחד הפתרונות שנקטו הרשויות המקומיות בעידוד משרד הרווחה

.  באותה תקופה בישראל לגבי הפרטת שירותי הרווחה, העירוניי� כחלק ממדיניות שהחלה לרווח

Gurin 1989) (�במדינות  80/שהפרטת שירותי רווחה בעול� החלה באמצע שנות ה מציי

ומצב� של ,רווחה חברתית וכלכלית הבה� היית, בתקופות אילו. ת כלכלית וחברתיתומתקדמ

היה רצו� לשפר  את מת� . צמחו והתפתחו בקצב מהיר, ובכלל זה ישראל, מדינות המערב

� או מגזר שלישי  יעלו את רמת  מת� השירותי� וההפרטה נעשתה מתו  הבנה שארגוני� פרטיי

  .השירותי� ויפחיתו את העלות

ב וראש הממשלה בריטניה "התפיסה הכלכלית חברתית שהונהגה על ידי רונלד רייג� נשיא ארה

היו חלק מחזרה לתפיסת עול� שמרנית פרוטסטנטית ששורשיה באד� סמית , ר'מרגרט תאצ

 �ממשלתית כל  השירותי�  פרטיי� ואי� התערבות  בה". יד הנעלמה"ותאוריית הומילטו� פרידמ

  )  .2004ארנו� (תפיסה זו החלה לתפוס ג� בהספקת שירותי רווחה באר" 

שי�  "המע. שנה נמש  עד היו� 15/שהחל ג� הוא לפני יותר מ, שי�"תהלי  ההפרטה במע

הפרטה בניהול והפעלה של הרשויות המקומיות נמצאי� היו� בתהלי  של בדיקת האפשרויות ל

כיו� כשלוש רשויות . ולירידה ברמת השרות המלווה אותה, מתו  חיפוש פתרו� לנטל הכלכלי

  .שי� להפרטה"בממוצע בשנה מציעות את הפעלת המע
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היוזמה , שי� המופרטי� עברו להפעלה על ידי עמותות ציבוריות ללא כוונת רווח"רוב המע

שהוא הממשי  , די משרד הרווחהלהפרטה היא של הרשויות המקומיות והיא מלווה על י

  . ש"בקביעת המדיניות והסטנדרטי� להפעלת המע

העובדי� . שי�"ההפרטה כחלק משינוי ארגוני מעורר תחושות קשות בקרב צוותי העובדי� במע

שחוסר המידע לגבי משמעויות ההפרטה מהווה עבור� איו� על המש  , בדר  כלל, חשי�

ל לפגוע בעתיד� התעסוקתי אשר אליו התרגלו במש  ועלו, העסקת� ועל יציבות� הכלכלית

  .שנות עבודת�

  

העובדי� ע� האנשי� , ש"עבודה מחקר זו באה לבחו� את השפעת תהלי  ההפרטה על צוותי המע

על , ובנוס& לנסות ולהצביע על דרכי� לשיפור תהלי  ההפרטה. המפגרי� בשכל� ומשפחותיה�

קיד� מתו  אותה מחויבות ומוטיבציה המאפיינת שי� יוכלו למלא את תפ"מנת שהצוותי� במע

  .אות� היו�

  

, שי�"שחוקר עבודה זו הוא המפקח הארצי על התעסוקה והמע, יש לציי�, למע� הגילוי הנאות

  .משרד הרווחה /שבאג& לטיפול באד� המפגר , בשרות לטיפול באד� המפגר ומשפחתו בקהילה
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  סקירת ספרות & 2פרק 

  
מהמגזר , ניהול ושליטה על מקורות מימו�, בעלות, ר מעבר של רכושהפרטה הוא מושג המתא

  ).Balestracci 2003(הציבורי למגזר הפרטי 

אבל הוא . ההפרטה במובנה המצומצ� ביותר נועד לתאר מכירה של רכוש ציבורי למגזר הפרטי

בהקשר של מדיניות ההפרטה ,של ירידה ברגולציה הציבורית ממשלתית  רג� משמש לתיאו

)Armstrong &Armstrong 1999 ( .  

בתחו� שירותי הרווחה ההפרטה משמשת כניסיו� להגדיל את המחויבות הציבורית לדאגה 

  מתו  כוונה של המדינה לשפר את מחויבותה לתושביה , להספקת שירותי רווחה ברמה האישית

)(Smith & Pindus 2001 .כניקות עוד טועני� סמית ופינדוס שיש לתהלי  ההפרטה מספר ט

  :הכוללות

  ).בנק דיסקונט(מכירת נכסי� בה� הממשלה מוכרת את חלקה בהחזקה של חברה . 1

  . של הפעלת שירותי� על ידי גורמי� פרטיי�)  out sourcing(מיקור חו" . 2

  .מצב בו רכישת המוצרי� נעשית על ידי מכרזי� מרוכזי� / יצירת שוק פנימי. 3

4 .Vouchers – רותי� עבור האזרחי� הזכאי� לכ בו הממשלה קונה שי.  

  .מכירת  רכוש המדינה להפעלה תמורת שכירות /מכירת נכסי� או השכרת� לטווח ארו . 5

לש� :שותפויות בי� חברות ציבוריות לפרטיות  כלומר בי� חברות פרטיות לממשלה לדוגמא. 6

  .רכישת גז

  .חרתליברליזציה של השוק בו אי� מעורבות ממשלתית או ציבורית א. 7

ההפרטה מצביעה על הרצו� של המדינה לאפשר לגורמי� פרטיי� לקחת חלק בפעילות הממשלה 

  .ולספק שירותי� לציבור

)(Balestracci 2003 כי ההפרטה לא מובילה בהכרח לשינוי של כל מערכות היחסי� במשק , סובר

  .אלא גורמת לבדיקה ופתיחה של חוזי� והסכמי� להפרטה

כותב אד� סמית על קדושת " עושר העמי�"בספרו  , 1776נטועה בשנת  ההיסטוריה של ההפרטה

, שהוא מונח הבא לתאר את העובדה, "היד הנעלמה"הפרטיות מול הציבוריות וטובע את המונח 

תפיסה זו תהפו  . הכוחות הפועלי� בו מכווני� אותו, שג� ללא התערבות של הממשלה במשק

  ). 2004ארנו� (ת המודרנית ע� השני� לתפיסה השולטת בראיה הכלכלי

נטו המדינות שנצחו במלחמה לסייע למדינות , הבשני� הראשונות שלאחר מלחמת העול� השניי

הדבר התבטא בהשקעה שלה� . המנוצחות ולאפשר לאזרחי� שלה� יותר רווחה חינו  ובריאות

הגישה הסוציאל דמוקרטית הופכת לתפיסה המרכזית בה , בכלכלת המדינות המובסות

מעורבות הממשלתית בהפעלה של שירותי� והתערבות בשוק נועדה לחלק משאבי� בצורה ה

  .)(Arrowsmith&Sisson 1999סוציאלית יותר תו  תמיכה במדינות המובסות 

בחלו& השני� וכתוצאה מהעלות האדירה של ההשקעות בעול� והירידה ברמת החיי� של 

ההוגה שלה הוא אד� סמית . רוטסטנטיתהמעמד הבינוני חוזרת ותופסת תאוצה המדיניות הפ

ר ראש ממשלה 'ובמקביל של מרגרט תאצ, ב"כאשר בתקופת שלטונ� של הנשיא רייג� בארה

מקבלת הגישה השמרנית פרוטסטנטית חיזוקי� על , של המאה הקודמת 80/בשנות ה, באנגליה

להתערבות של  ראשי המשק מחליטי� שאי� מקו� עוד. ב "ידי כלכלני� כמו מילטו� פרימ� בארה

  .הממשלה בשוק או בהספקת שירותי� לאזרחי�
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ביטול , המדיניות שכללה הורדת מיסי�. ההחלטה הייתה לאפשר לשוק להתקיי� ללא  התערבות

גרמה לשיפור כלכלי משמעותי לאנשי� עובדי� בכל , ועבודות ציבוריות, חוקי עבודה

  ).2004ארנו� .(המעמדות

יאה להעברת משאבי� הלאומיי� לידיי� פרטיות והמגזר ההפרטה בשני� אילו הב, במקביל

  ).(Parker 2003חינו  בריאות ורווחה :השלשי בתחומי� כמו

  

ומתחיל , של המאה הקודמת תהליכי ההפרטה תופסי� תאוצה כחלק מהמדיניות 90 / בשנות ה

, פשרככל הא, מתו  רצו� לגבש תהליכי הפרטה שישרתו טוב, תהלי  של בדיקת חוזי� ותהליכי�

הגורמי� . להפעיל שירותי� �את הרשויות השלטוניות ואת הארגוני� הפרטיי� המעונייני

הפרטיי� פוני� להתמודד במכרזי� וזוכי� בהפעלת שירותי� עבור אוכלוסיות הזקוקות 

  ).Harry & Durman 1995(לשירותי� אילו 

  

פכת לפרדיגמה ממשיכה מגמה של הפרטה ההו, ב ובאנגליה לדוגמא"בארה 2000/בשנות ה

ומאפשרת ליזמי� פרטיי� להיות , )Corby & White 2000(מרכזית בתפיסת השוק החופשי 

כי , מראה (Waddington 1999).הציבורית ובהספקת שירותי� לאזרחי� הבמרכז העשיי

והשינויי� שחלו על החברה העולמית  PEST=ההשפעה של ההפרטה לפי המדדי� של ה

וסביבה הפכו את החברות בעול� ליותר , טכנולוגיה, חברה, להכלכ, במימדי� של פוליטיקה

  .בינלאומיות ואפשרו יותר שימוש של חברות פרטיות במעני� בינלאומיי�

ישנ� בשני� האחרונות מחקרי� , למרות התרחבות תהליכי ההפרטה והפיכת� לפרדיגמה

פתרו� לכל תחלואי שמראי� על הבעיות שנוצרו עקב הפרטה ומצביעי� על כ  שההפרטה היא לא 

מחקרי� אלה מדגישי� את הצור  ללמוד מהניסיו� ולא לחזור על טעויות . המשק והחברה

)Bach &Sisson 2000) (Belshow 2001) (Ascher 2002( .  

" ביצועי� סיכוני� ואסטרטגיה של הפרטת תעשיות באנגליה: "בנושא Parker (2003(מחקרו של 

לא סיפקו , שגרפו רווחי� אדירי�, שזכייני�, העובדה סוקר פרקר ספרות רחבה המצביע על

נדרשה , וכ�. לאזרחי� מוצרי� ושירותי� ראויי� מבחינת יעילות ואיכות לה� התחייבו

שהחברות לא סיפקו , היות והתברר. הממשלה לרגולציה מוגברת בעניי� ניהול החברות הזכייניות

הערכות ובדיקת חוזי המכרזי� מצד והדבר הצרי  ה, �את הנדרש על פי דרישת הרגולאטורי

שאנגליה היא היו� מקור חשוב לידע בנושא ההפרטה והנלמד , אומר פרקר, לסיכו�. הממשלה

  .ממנה

מדבר על ההפרטה בראיה פוליטית מדינית ומעל   Peter Druckerכמו �ב תיאורטיקני"בארה

השימוש . ג� פוליטיסוגיות שה� חשובות לראיה של ההפרטה כתהלי  שהוא לא רק כלכלי אלא 

כי התפקיד של  הארגוני� , עוד טוע� דרוקר. במונחי� של כוח ויכולת הביצוע של הממשלה

  ).Dahlin 2002(הוא ג� במאבק ובשמירה על החופש של היחיד בחברה פלורליסטית , הפרטיי�

  

מדברי� על ניסיונות אשר , ב"העוסקי� בהפרטה בארה, מהשני� האחרונות, מחקרי� נוספי�

מדבר )  (Simon 2005לא תמיד עלו יפה וה� סוג של ביקורת על הפרדיגמה של ההפרטה כ  למשל

על מנת לאפשר העברת זכויות לבניה של כבישי� במדינת קליפורניה , על הצור  לשנות חקיקה

  .לידיי� פרטיות
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Segal 2004) (אחוז מנכסיה 91שהשכילה להעביר , מתאר את ההצלחה של מדינת פלורידה, 

ולא כפי שעשו מדינות אחרות שהתפרקו מנכסיה� ללא , למיקור חו" שהוא סוג של הפרטה

 .שליטה

Snell 2004) ( מתאר מודל מוצלח של הפרטה אשר גורר אחריו ג� את המגזר הציבורי בניהול בתי

שנוצרה בי� המפעילי� הפרטיי� והרצו� של המפעילי� הציבוריי� , ספר בפילדלפיה בתחרות

  .ליה�להשתוות א

כפי שהוא מתפתח , מראה את התהלי , הסקירה בנושא ההפרטה במדינות המערביות: לסיכו�

בעליה , של המאה הקודמת 80/בולטות שנות ה. ועד ימינו האחרי מלחמת העול� השניי

לחקור  ההשינוי בשני� האחרונות הוא בנטיי. משמעותית של תהליכי ההפרטה עד ימינו אילו

לראות אותה כמענה ראוי רק בתנאי  המתו  ונטיי. יות של ההפרטהלבדוק ולפקפק בטוטאל

  . שמוסרות אבני הנג&

  

  

החלה המדינה בניסיונות , ראשית. הגיעה ההפרטה באמצע שנות השמוני� למדינת ישראל

  .ובנקי� תלמכור מפעלי� בבעלותה תשתיות מונופוליסטיו

ערב אליה� פונה ישראל ומה� הסקטור הפרטי מקבל חיזוק מהמדיניות הנהוגה במדינות המ

הכלכליות המביאות לשיפור ועליה ברמת החיי� של האזרחי� במדינות  תלומדת את התיאוריו

  .אילו

.  כללה יותר מאשר העברת בעלות, במוב� של העתקת קו התיחו� שבי� הפרטי לציבורי, ההפרטה

ת ויוש� בתחומי צמצו� תפקיד המדינה בכלכלה הורחב אל מעבר לבעלות על חברות ממשלתיו

העביר את כל ההפעלה ) חוק ביטוח בריאות ממלכתית(בתחומי הבריאות . אחריות של המדינה

ח ועדת דברת אמור לגרו� להוצאת החינו  מידי הממשלה "בתחו� החינו  דו, לקופות החולי�

ארנו� (ובתחו� התעסוקה תוכנית ויסקונסי� מוציאה את האחריות על התעסוקה למיקור חו" 

2004 .(  

�הרציונל העומד מאחרי הפרטת שירותי רווחה והאפקטיביות של ההפרטה מהווי� מקור , ג� כא

  .תכמו ג� לגבי התפיסות הכלכליות פוליטיו, לגבי מימוש התהלי  זה לויכוח ואי הסכמות

היא בדקה את הגורמי� המשפיעי� על היק& ההפרטה ברשויות , )2004שריג (שעשתה , במחקר

שהשיקול הפוליטי גבר על השיקול הכלכלי בכל החלטה להפריט , קנתה היאומס, המקומיות

מכא� שישנה הטיה ברורה על רקע יחסי העבודה או יחסי הכוחות . שירותי� ברשות המקומית

מענה טוב יותר  �הפוליטיי� בהחלטה להפריט דבר המעיב על הסיכויי� שההפרטה תית

,  טועני� המתנגדי�, בנוס&. עלת השרותלשירותי� הניתני� על ידי הסקטור הזוכה בהפ

  ).2001קט� (שההפרטה תביא לפגיעה בעובדי� אשר יעברו תהליכי הפרטה וזעזועי� בתהלי  

 �וכ  , שההפרטה היא ניסיו� של הממסד הממשלתי מקומי להתנער מאחריותו, טוע�) 1997(דורו

של העמותות והחברות  בעוד ההוצאות ה�, להקטי� את ההוצאות הממשלתיות מקומיות לרווחה

  .אשר לוקחות על עצמ� את העלות המלאה

שהחשיבה על שיתו& ארגוני� וולונטרי� וארגוני� ללא כוונות רווח )  1990(לעומת� מציי� שמיד 

קנתה לה מקו� באר" על ידי ארגוני� יהודיי� בינלאומיי� אשר קיבלו הצעות ה� מהסקטור 

התפיסה של ארגוני� ללא כווננת רווח להל�  .הפרטי אבל ג� מהסקטור הממשלתי עירוני

  .ר החלה לפני שני� רבות אבל תפסה תאוצה בתחילת שנות התשעי� של המאה הקודמת"המלכ

בשירותי� תו  הרחבת המגוו� ושיפור התחרות בינ�  רשההפרטה תביא לשיפו ההתחושה היית
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  ).2001אייזנשטדט ורוזנהוק (לבי� הסקטור הממשלתי עירוני 

, רטת שירותי הרווחה הממלכתיי� בישראל  ברמה הממשלתית וברמה המקומית כאחתנושא הפ

המבטאת את ניסיונות , יש הרואי� בהפרטה תופעה מסוכנת. מלווה בוויכוח ציבורי ואקדמי

הממשלה והרשויות המקומיות להתנער מאחריות� לספק שירותי� חברתיי� שפותחו במהל  

בתקופה בה עקרונות מדינת הרווחה היו מקובלי� , 70/ה א  בעיקר בשנות, שנות קיו� המדינה

ישנ� אחרי� הרואי� בהפרטה מענה , מנגד).  1987דורו� (יותר בקרב קובעי המדיניות החברתית 

, לעומת�. הול� לקשיי הממסד לספק שירותי� חברתיי� מקצועיי� ואיכותיי� ברמה  מספקת

ירותי רווחה מעצ� כ  ג� לא להעסיק שאי� זה מתפקידה של המדינה לספק ש, יש הסוברי�

  . עובדי רווחה

תמשי  לכיוו� של הפרטה היות והניסיו�  2000/שמדיניות הממשלתית בשנות ה, מהספרות עולה

המצטבר מראה שההפעלה הפרטית של שירותי הרווחה עולה ברוב המקרי� על ההפעלה 

טול הצור  בהתקשרות ג� ברמת הניהול של המסגרות ביכולת לגייס כספי� בבי, הממשלתי

  ...ארוכה ע� עובדי� ועוד

טמוני� בהפרטה ג� סיכוני� הנובעי� מצורת ההתקשרות בי� המפעיל לרשות , וע� זאת

קט� . (והתחרות הכלכלית שיכולה להפו  לפרועה, הפיקוח של המדינה, המקומית ולממשלה

2000(  

פורר את עיקרי , בעול�תהלי  ההפרטה והביזור של השרות הציבורי במדינת ישראל כמו  

לעומת עבודה במגזר הפרטי והמגזר השלישי , שהבדילו בי� עבודה בשרות הציבורי, המאפייני�

בתחו� של יחסי עבודה נמצאי� בנסיגה כתוצאה  �רמות השכר והישגי, קביעות בעבודה

  .והמעבר של העובדי� לעבודה בסקטור הפרטי או במגזר השלישי, מתהליכי הפרטת של שירותי�

) ללא כוונת רווח(מתקיימת ג� תחרות בי� הגורמי� הפרטיי� לחלק מהמגזר השלישי , היו�

י ארגוני� ללא כוונת רווח ברמה שהיא לא פחות טובה "לספק שירותי� ציבוריי� ע הוישנה נטיי

  .מאילו הפרטיי�

 המעבר, העובדי� במגזר הציבורי הנמצאי� בתהלי  הפרטה נמצאי� בצומת רגישה: לסיכו�

כמו כל שינוי במקו� עבודה או בתנאי , מעבודה בסקטור הציבורי לעבודה בסקטור הפרטי

  .העסקה מעורר חששות

, גורמות לעליה בחשש, שנסקרו עד כא�, בי� היתרונות של ההפרטה לחסרונותיה טהקונפליק

מצד , וכמוב�. למחויבות ולנאמנות שלה� לארגו� הומשפיעה על העובדי� באשר למוטיבצי

  .מעלה שאלות נוקבות לגבי כדאיות ולגבי הדר  בה  יש לבצע את תהלי  ההפרטה, הלי�המנ

על מקומו של העובד בתהלי  ההפרטה ועל הצור  להבי� את ) Bach 2001(במאמרו מדבר 

  .תחושותיו וצרכיו כחלק חשוב ביכולת לבצע שינוי בדמות של הפרטה

  

יסיו� לאפיי� את ההשפעה של תהלי  שלושת המשתני� אות� בדעת החוקר לבדוק כחלק מהנ

  : שי� ה�"ההפרטה על העובדי� במע

1 .�  ) (Employee's Commitmentהמחויבות של העובד לארגו

  )(Motivation to Workהמוטיבציה של העובדי� לעבודה . 2

3 . �  משכר העבודה ) Payment  Satisfaction(שביעות הרצו
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    Organizational  Commitment מחויבות ארגונית

והמידה , מחויבות ארגונית היא המידה בה עובד מזדהה ע� הארגו� בו הוא מועסק וע� מטרותיו

  .(Zeldman et al.  2004)בה הוא שוא& להמשי  לעבוד בארגו� זה 

מחקרי� כמו של . ביצוע /שמחויבות ארגונית מהווה גור� מרכזי ביחסי מטרה, מחקרי� מראי�

Harrison & Liska 1994) Harrison & Liska ( את סוגיית יחסי מטרה �. ביצוע –ה� ניסו לבחו

שעובדי� בעלי מחויבות ארגונית יטו להשיג את מטרות הארגו� בעוד עובדי� ללא , מקובל להניח

�ומכא� שהמחויבות של . מחויבות או מחויבות נמוכה לא יתאמצו להשיג את מטרות הארגו

  .מטרות של הארגו�העובדי� לארגו� היא חשובה להשגת ה

 Modway  1982(ועמיתיו Modway et al. ( מובילי� את המחקר בנושא המחויבות הארגונית/ 

הציפייה , תוצאה/ ממחקר� הידוע בו המחויבות מתווכת ביחסי ציפייה . תכנו� מול תוצאה

  .בעוד מחויבות מנבאה את התוצאה, מנבאה מחויבות

(Ferris 1981) ציפייה לעליה ביצועי עשה שימוש במשתנה המחוי �בות הארגונית כמתווכת בי

  . כאשר המחויבות שימשה כמתוו  בי� יחסי עבודה לביצועי העובדי�, עובדי�

)1991Schaubrock,j & Ganstre ( �חקרו את המחויבות הרגשית כמתווכת ביחס בי� שביעות רצו

פוזיטיבי להתנדבות  שמחויבות רגשית גורמת באופ�, התוצאה הראתה. אינטרינסית והתנדבות

  . ומסבירה את הקשר שביניה�

 (Rusbult & Martz 1995)גילו , �שתחושות של מחויבות מתווכי� במלוא� את הקשר שבי

באופ� כמעט מלא מתווכת , לעזוב במערכת יחסי� עובד ארגו�/ רשביעות רצו� וההחלטה להישא

שבי� האלטרנטיבות לבי� ואילו בקשר , לעזוב/רבי� תחושת ההשקעה לבי� ההחלטה להישא

  .  לעזוב היא איננה מתווכת בכלל/רההחלטה להישא

 (Tompson & Werner 1997) �בדקו את התפקיד של המחויבות הארגונית כמתווכת ביחסי� שבי

� Organizational Citizenship(לבי� ההתנהגות האזרחית של הארגו� , התפקיד הפנימי בארגו

Behavior =OCB( ,שמחו, ומצאו �יבות ארגונית מתווכת באופ� מלא במערכת היחסי� שבי

OCB תפקוד פני� ארגוני � . לבי

(Allen & Rush 1998)  �, שמחויבות רגשית,לבי� בקרת ביצועי� וגילו OCBחקרו את היחסי� בי

 �  .להערכה כללית OCBמתווכת בי

למחויבות של הנזכרי� לעיל מראי� את הקשר שבי� ביצועי הארגו�  �כל החוקרי� הקלאסיי

מחקרי� של השני� האחרונות מדברי� על תהליכי� מורכבי� יותר של . העובדי� אליו

  .המחויבות הארגונית

מחקרי� עדכניי� מנסי� לבדוק ולהאיר לגבי כיצד נית� להגביר או לשפר את המחויבות 

, מגלהו, סוקר את מצב שוק העבודה היצרני) Bragg) 2002. הארגונית בעול� המשתנה במהירות

  . שפחות ממחצית העובדי� היו� מרגישי� מחויבי� למעסיקי� שלה�

�רצוי לו .3חייב להיות מחויב  .2רוצה להיות מחויב   . 1: ישנ� ארבעה סוגי מחויבות היו� לארגו

שמעסיק שחשוב לו שהעובדי� יהיו מחויבי� חייב לייצר , ומכא�. לא מחויב. 4להיות מחויב  

. 2הוגנות  . 1: מרכיבי� החשובי� ביותר לעובד 3המבוססת על  סביבת עבודה אטרקטיבית

מחויבות  תההשקעה בשלושת המרכיבי� היא תנאי להיווצרו. לדאוג לעובד. 3לסמו  על העובד  

�  .לארגו

שמעבר למודל הקלאסי , גילו 11/9/לאחר האסו� של ה) (Lee & Olshfski 2002מחקר שערכו 

מחויבות לחברי� לעבודה ומחויבות , מחויבות לבוס: של של מחויבות הבנוי משלושה מימדי�
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מדבר על אלמנט נוס& , שהיו באירוע, במקרה זה הכבאי� והשוטרי�, לארגו� אצל עובדי הציבור

  .שהיא תוצר יוצא של עבודה בארגו� ציבורי, של מחויבות לחברה

(Kini & Hobson 2002) ה� בדקו . בודהמדברי� על המחויבות הארגונית כיוצר איכותיות בע

ביצועי� ושביעות , מוטיבציה, מורל, מעורבות, השתתפות: את המרכיבי� של המחויבות כמו

כיוצרי� מחויבות לארגו� ומאפשרי� יצירת איכותיות בתהליכי העבודה וברמת , רצו� מהעבודה

שבעיקר המודלי� של , כאשר ה� בדקו יישו� של מודלי� של מחויבות ומוטיבציה גילו. המוצר

  . ה� אילו שגרמו לעליה באיכות הייצור של המפעל, מהעובד הקביעת מטרה ומודל הציפיי

מחקרי� הבודקי� את הקשר בי� מחויבות לשינוי ארגוני בדקו את ההשפעה של מרכיבי� 

 �טועני�   Mathieu & Zajacws) 1990(פסיכולוגיי� שוני� על העובד ועל המחויבות שלו לארגו

נכנסי� למצב של , כלומר מצבי� אמורפי�, מדי� בפני מצבי שינוישעובדי� העו, במחקר�

  . וא& מתח וחרדה, חוסר שביעות רצו�, חשדנות, בלבול

לדברי מתיו . של העובדי� תמשפיעה על המחויבות הארגוני, שמעורר שינוי כמו הפרטה, החרדה

התפיסה הראשונה  על פי. ושוהוס החרדה הבלבול יכולי� לגרו� לירידה במחויבות בשני אופני�

שככל שהמחויבות של העובדי� לארגו� גבוהה יותר , ).Leon et al 1996(ועמיתיו  Leonטועני�  

בניגוד לגישה זו הגישה . ה� יחושו חרדה רבה יותר במקרה של שינוי או של קשיי� ארגוניי�

ולכ� , רדהשהמחויבות של העובדי� לארגו� מגנה עליה� מהמוטיב השלילי של הח, טוענת ההשניי

 & King(שהיא תג� על העובדי� ותמת� החרדה והבלבול , יתכ�, ארגו� בו קיימת מחויבות רבה

Sethi1997  .(  

בדקו מה עושי� ע� עובדי� ) Iskat & Leibowitz 2003(מחקרי� עדכניי� יותר כמו של 

שוק לדוגמא חברות גדולות נזקקות לשינויי� על מנת לעמוד ב, ב"המתנגדי� לשינוי בארה

והמנהלי� אשר נזקקי� לשינוי , הדבר יוצר תחושות קשות אצל העובדי�, המשתנה ותחרות רבה

  .וחוששי� מההשפעה על המחויבות של העובדי�

על מנת למנוע , שעליה� צרי  לדעת� לתת את הדעת, נקודות 13/החוקרי� מציעי� מודל הבנוי מ

לתקשר . 3להיות אמפטי לעובד . 2י לפרס� את הרציונל לשינו. 1: ירידה במחויבות לדוגמא

להיות מודע . 7לבקש שיתו& פעולה . 6לזהות מוביל . 5להסביר את היתרונות . 4בצורה ברורה 

  ...לתת ביטחו� תעסוקתי ועוד. 8ללוחות זמני� 

, וכ� על החשיבות שבשימורה, המחקר מצביע על החשיבות הרבה של המחויבות הארגונית בשינוי

  .  לאחר השינוי

Sweiles 2004) (� תששמירת המחויבות הארגונית היא תוצר חשוב של אסטרטגיו, במאמרו טוע

כלומר . בניהול משאבי אנוש אשר מכוונות להשגת גישה חיובית והתנהגותית בתהליכי שינוי

שימור ועוד ה� , תגמול, אוריינטציה, קליטה, שההשקעה בעובד בכל שלבי הטיפול בו מגיוס

אשר צריכה לעמוד במצבי� של שינוי הפוקדי� , צירת מחויבות ארגוניתמרכיבי� חשובי� בי

  . ומשתנה יאותנו בעול� דינאמ

למנהלי� ולקבוצת ההשתייכות בארגו� , המחויבות הארגונית של העובדי� לארגו�: לסיכו�

השינויי� המאפייני� את שני . משמשת מרכיב מרכזי ביכולת של הארגו� להתפתח ולגדול

וני� בה� ארגוני� וחברות נאלצי� להיות גמישי� ומוכני� לשינוי על מנת העשורי� האחר

על מנת שהארגו� . לקראתו  שעל הארגוני� להיות מודעי� לו ולהיער, הוא גור� מכריע, לשרוד

שהוא נכס מרכזי , יוכל לשרוד ג� בתקופה של שינוי ולא יאבד את המחויבות של העובדי� כלפיו

�  . עבור הארגו
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קר הנוכחית  תבדוק קשר בי� הפרטה  כגור� שינוי בארגו� והשפעתה על המחויבות עבודת המח

  . העובדי� להארגונית ש

בבדיקת ההשפעה של , המקבל מקו� מרכזי בספרות המקצועית, משמעותי נוס& ראינדיקאטו

הוא המוטיבציה הארגונית כלומר המוטיבציה , ש"הפרטה על המשאב האנושי קרי העובד במע

  . � לעבוד בארגו� של עובדי

   Work  Motivation  מוטיבציה לעבודה

בעיקר , במדעי החברה מרכזימחקר לנושא בעשורי� האחרוני� נעשתה , המוטיבציהאלת ש

דרישות ממחקר התפתח במידה רבה כתוצאת ה. פסיכולוגיה החברתית ומדעי המנהלהבתחומי 

 כיצד יפיקו יותר תוצרת מאנשיה�אשר ביקשו לדעת , ומפקדי� בצבא אנשי עסקי�, מנהלי�של 

)Ramlall 2004 .( תחומי במדעי �המחקר בנושא המוטיבציה של אנשי� לעבודה הוא מחקר בי

הקשר שבי� הפסיכולוגיה של האד� והיכולת שלו לבוא לידי ביטוי בעבודה היא תחו� ,החברה 

  .שנחקר רבות

על  ההייתאשר מבוססת , "מדעיהניהול ה"שלטה בכיפת מדעי המנהל גישת , עד לשנות השלושי�

קביעה , כי הגברת התפוקה והפריו� תלויי� א  ורק בתכנו� רציונאלי של העבודה ,ההנחה

אלא . )Muller 1982( ופיקוח סמכותי על השגת�, וריווחי�, תשומות, מדויקת של תפוקות

פוקת כי קיי� קשר בי� ת ,הוכח, שנערכה בסו& שנות השלושי� ,שבסדרת ניסויי� מפורסמת

". בוס"ויחסו אל ה, קשריו ע� חבריו, הסיפוק שהוא מוצא בה, הפועל לבי� הרגשתו בעבודה

 אד� תוצאת תגלית מחודשת זו של ה. )Becker 1975( כי הפועל הוא ג� אד� "גילו"החוקרי� 

יחסי "גישת , השתלטותה של גישה חדשה על מדעי המנהלגרמה ל, הייצור ותפקידו במכונת

לצרכיו של חבר הארגו� ולמערכת , הסבת תשומת הלב במדעי המנהל .)(Dessler 2000 "אנוש

שכ� . השפיעה על התפתחות מחקרי המוטיבציה, הקשרי� הבינאישיי� המשפיעה על פעולתו

אלא , אינו בכוחות חיצוניי� הפועלי� על האד� ומכווני� את התנהגותו, ענינה של המוטיבציה

כי , הריס טע� עוד. )Harris 2000( � הגורמי� להנעתוכוחות פנימייהמדובר הוא ב, אדרבא

רק כמי , נכנסי� לתמונה) מפקדי�, מורי�, מנהלי�, מנהיגי�(חיצוניי� הכוחות ה

מחקרי . ת של פעילות� מותנית ביכולת� להשפיע על אות� כוחות פנימיי�ושהאפקטיבי

ברתיות הנגזרות מזיהוי ובמסקנות הח, מוטיבציה עוסקי� על כ� בזיהוי גורמי ההנעה האנושית

  . זה

שאסקור ה� הרלוונטיות לדעתי  תהתיאוריו. בנושא המוטיבציה תתיאוריושל  רבמספר � ישנ

�  .להסביר כיצד מוטיבציה משפיעה על המחויבות הארגונית של העובד בארגו
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  ):האד�(מנסות להסביר את ההתנהגות של העובד   תחמש תיאוריו

  צרכי� . 1

  העצמה .2 

  קוגניטיבית או שכלתנית. 3

  האפיו� המקצועי.4 

  .תחושות ורגשות. 5

, הצרכי� מנסה להדגיש את הגורמי� הפנימיי� תתיאורי :הצרכי� של המוטיבציה תתיאורי. 1

היכולי� להיות חזקי� או חלשי� , ה� הצרכי� של העובד, המניעי� את הפרט ליתר מוטיבציה

המרכזיות של הצרכי� או  תאחת התיאוריו. קו�מחלו& הזמ� ושינוי המ, ומושפעי� מהסביבה

בזמ� מלחמת העול�  גשהיה סוציולו)  Maslow 1943(של  ההצרכי� הפנימיי� היא התיאורי

מסלאו )   (Stephens 2000לפי, מסלאו תאר את העבודה כהתפתחות של סול� הצרכי�.  ההשניי

�בסול� הצרכי� של . תקדמותולהראות כבעלי פוטנציאל לה סשבני האד� שואפי� להיתפ, האמי

ולכ� ברמה הראשונית ישנ� הצרכי� , בסול� היא לאחר מימוש כל שלב בו המסלאו העליי

וכ  ג� גדלה , לעלות ברמת הצרכי� וסיפוק� הוכשה� מסופקי� ישנה נטיי, �הבסיסיי

  .המוטיבציה של האנשי� לעבור משלב לשלב

, שלחלק מהאנשי� יש דח& פנימי להצליח ,טוע�) McClelland   )1961תאוריית העצמה של . 2

זוהי גישה . ומוותרי� על קבלת ציו� לשבח לש� עצמו,אנשי� אילו שואפי� להישגי� אישיי�

פרוטסטנטית רווחת שזכתה לביקורת רבה מצד חוקרי� שוני� שראו בעובד חלק מחברה ולא 

  ).O'Malley  2000(אינדיבידואל מול האל 

  :וקוגניטיביות כמ תתיאוריו.3

Equity Model מניחה שהפרט מודאג לא רק מהתמורה שיקבל עבור תאוריית ההוגנות ה

מאמציו אלה ג� מהתמורה שמקבלי� האחרי� בהתבסס על ההשקעה של העובד כגו� מאמ" 

�, העובד יכול להשוות את התוצרי� מול אחרי� במונחי� של שכר, תותחרותיו, חינו , ניסיו

תמורה נוצר מתח אשר מוביל /שאי� שוויוניות במימדי� של השקעהברגע . גידול בהכרה ובדרגות

  ).Robbins 1993(לעליה במוטיבציה אצל העובד הלוח� על שיווי� והוגנות 

 The Expectancy model מניחה שאנשי� ה� בעלי מוטיבציה להתנהג  תאוריית הציפייה

 Kreitner & Kinicki( קותשלה� מעצמ� לתוצרי� או לתפו הבדרכי� פרודוקטיביות לפי הציפיי

הציפייה  הבתיאורי) 1964(Vroom של הציפייה הוא  ההחוקר שעסק  בתיאורי). 1999

שהפעולות של העובד מונחות על ידי הציפייה שלו לקבל תמורה מוסכמת , מניח הקלאסית שלו

נה של שמוטיבציה היא קומבינציה של הב, שתאוריית הציפייה מניחה, עוד טע� וורו�. על עבודתו

ובמקביל מהתפיסה שהתמורה , שהמאמ" שלו יוביל לביצוע טוב יותר של הכלל, העובד היחיד

  .תנבא מהביצוע
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הזו מבוססת על  תהגישה התיאורטי / Job Design Modelשל עיצוב העבודה  ההתיאורי

בעיקר עבודה שהיא שגרתית . הרעיו� שהתפקיד עצמו הוא המפתח למוטיבציה של העובדי�

בעוד עבודה אחראית ומאתגרת . על עצמה תתקשה להגביר מוטיבציה אצל העובדי� וחוזרת

  ).Robbins 1993.(תביא להגברת המוטיבציה

נהגתה   The Motivator – Hygiene Theoryהמוטיבציה ההיגיינית  של הרצברג  התיאורי

ו את עבודת הרצברג ועמיתיו החל). Hertzberg 1959(בתחו�  על ידי אחד החוקרי� המוקדמי� 

על בסיס . של המאה הקודמת 50/המחקר שלה� בנושא מוטיבציה של עובדי� בתחילת שנות ה

רואי חשבו� והמהנדסי�  200סקירת עבודות קודמות ביצע הרצברג את מחקרו המפורס� על 

שעובדי� מביעי� שביעות רצו� , הרצברג טע�. אשר מה� יצק את המסגרת למחקרו על מוטיבציה

למרכיבי� , לעומת�. �והוא קרא לה� גורמי� מוטיבציוניי, ימיי� לתפקיד�מרכיבי� פנ

  .בסיסי� �החיצוניי� קרא מרכיבי� היגייניי

היא אולי הפופולארית  Job Characteristic Modelשל האפיו
 המקצועי  ההתיאורי.4

, )Pinder )1984וכ� ) Hackman & Oldham  )1980כפי שמראי� , שבמודלי� להסברת מוטיבציה

  :עובד יחווה מוטיבציה פנימית מעבודתו כשהעבודה תפיק חמישה מרכיבי�

  .אחריות אישית שהעובד חייב להרגיש לגבי תוצרי העבודה שלו. 1

  .על העובד לחוות תחושת חשיבות לעבודתו מהממונה עליו. 2 

  .מגוו� הכישורי� של העובד. 3

  . ה הכללית של הארגו�שהעובד יהיה מודע לעד כמה עבודתו חשובה להצלח. 4 

5 .�  . חוזר על ביצועי העובד/איזו

כ  שהיא תביא להנעה של  , שהעבודה צריכה להיות מעוצבת, פינדר מסכ� את המודל באומרו

  . אחריות וידיעה של התוצאה על מאמציו, העובד ולתחושות של משמעותיות

, שביעות רצו�, מחויבות, מחקרי� מהשני� האחרונות מראי� את הקשר הרב שיש בי� מוטיבציה

מצביעי� על הקשר שבי� מוטיבציה , בשני� האחרונות, החוקרי�... שכר ועוד, הנעה לעבודה

במחקר מקי& על אימו� למוטיבציה ) O'donoghue )2001    . לתחושות העובדי� בתהליכי שינוי

, ישיהמענה הא, היציבות שלו, בארגו� ההאוויר, מתאר את החשיבות של תחושת העובדי�

הוא סוקר שני חברות גדולות אשר . כגורמי� מרכזיי� ביצירת מוטיבציה לעבודה והתקדמות

דבר שהביא , החליטו לכוו� את מאמציה� לשיפור היחס לעובדי� ולהשקעה בקשר האישי

  .לשיפור משמעותי בהצלחת החברות
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Osterloh, Frost, Frey  )2002 (על דינאמיק �ה ביצירת ארגוני� של מוטיבצי הטוענות במחקר

ויצירת איזו� ,שהבחירה לנהל את הארגו� בצורה מוטיבציונית על ידי ההנהלה , חברתיי� חדשי�

ויוצרות אוירה המובילה , בי� מוטיבציה פנימית לחיצונית מסייעי� לפתרו� דילמות חברתיות

  .  לעליה במוטיבציה לעבודה

Homely )2000 (במחקר �תורמת רבות לשימור של עובדי� , �שיצירת מוטיבציה בארגו, טוע

שהארגו� רוצה בעבודת� והמוטיבציה היא גור� מרכזי ליצירת רצו� להישארות� במקו� 

מראה במחקר על מוטיבציה בניהול שינויי� במופעי משאבי אנוש את ) Swanson   )2001העבודה

�מגיוס ועד , למרבית התחומי� של ניהול משאבי אנוש בארגו�, הקשר שבי� מוטיבציה בארגו

וכ� את החשיבות של המוטיבציה של העובדי� בעיקר בעיתות של שינויי� , שימור עובדי�

  .ארגוניי�

 Caldwell, Herold, Fedor  )2004 ( שינוי ארגוני לשינוי אישי �במחקר עדכני על היחסי� שבי

� לירידה כגורמי, מדברי� על השינויי� העוברי� על העובדי� ובסביבת� האישית, ומוטיבציה

וכ� מצביעי� על הקשר שבי� שינוי ארגוני לירידה במוטיבציה ובתחושה האישית , במוטיבציה

  .עומק השינוי והתחושה האישית של העובדי�, כתוצאה מהאינטראקציה בי� הגיל של העובדי�

Tredway, Hochwarter.Kacmar, Ferris  )2005 ( עושי� שימוש במודל שלMintzberg) 1983 (

כדי לצפות ולהסיק על " Political skillsוכישורי� פוליטיי�    Political Will צו� פוליטיתעל ר"

מניחי� שהצור     Political Willכאלמנטי� של רצו� פוליטי . התנהגות פוליטית בעבודה

ויותר מזה השימוש בפוליטיקה .בעבודה הבהישגי� ומוטיבציה פנימית יראו על שימוש בפוליטיק

שעובד בתחושה של הזדהות רגשית ע� , כלומר לעובד, המוטיבציה לעבודה רגשיתמגביר את 

המוטיבציה כגור� מניע המושפע משינויי� ארגוניי� , כלומר שוב. מקו� עבודתו והממוני� עליו

  .ופוליטיי�

  O'herron)2005 (שניה� מונחי� מעול� הפסיכולוגיה של , מדבר במאמרו על מוטיבציה ומורל

ד מורל הוא תהלי  ארו  טווח הניזו� מתחושת המוטיבציה של העובדי� ומהצור  בעו, העובד

  .שלה� ליצור מורל גבוה כתוצאה ממוטיבציה גבוהה

Gagne & Deci  )2005 (במחקר על המודל שלSelf Determination   ומוטיבציה לעבודה מדברי�

כלומר , יה אקסטרינסיתשבו ההחלטיות של העובד היא גור� מרכזי ליצירת מוטיבצ, על מודל

. הקשר שבי� התחושה של העובד לבחירה והחלטה לגבי מצבו בעבודה לבי� המוטיבציה לעבודה

ומציי� את הצור  בקשר , המאמר טוע� לקשר בי� מוטיבציה לתחושות העובד במקו� העבודה

  .טוב ע� המנהלי� וקבלת הדרכה טובה לחיזוק המוטיבציה

לבי� הצרכי� של , א שילוב בי� צרכיו ויכולותיו של העובדהמוטיבציה לעבודה הי :לסיכו�

�לתת , על מנת ליצור מוטיבציה בקרב העובדי� על הארגו� ומנהליו לשת& את העובדי�. הארגו

וכ� למצוא דרכי� הולמות , תחושה של חשיבותו לארגו� והוקרה על עשייתו, לה� אחריות

רי� מהשני� האחרונות מצביעי� על הקשר המאמ .Daily 2004)(לתגמלו ולא רק בתגמול כספי 
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וכ� על משתני� שוני� המשפיעי� על , בארגו� או במפעל ההאוויר, שבי� שינויי� ארגוניי�

שמעיד על כ  בצורה הטובה , המאמר. המחויבות ושביעות הרצו� של העובדי�, ההמוטיבצי

של היחסי� בי�  לקראת ההבנה: "הנקרא) Caldwell, Herold, Fedor  )2004ביותר הוא של

המאמר בוח� ". שינוי ארגוני שינוי אישי ושינויי� בסביבה האישית והשפעת� על המוטיבציה

על הסביבה האישית , בעיקר את ההשפעה של תהליכי שינוי ארגוניי� על התחושות של העובדי�

  .שקיי� קשר בי� המרכיבי�, שלה� ומראה על כ 

  :שביעות רצו
 משכר עבודה

שור ג� הוא למכלול המשתני� המושפעי� מתהלי  ההפרטה הוא שביעות משתנה נוס& הק

המצביעי� על כ  שיש צור  במציאת  , בתחו� זה הספרות בוחנת מודלי� רבי�. הרצו� משכר

לבי� , איזו�  בי� הרצו� הטבעי של חברות וארגוני� לחסו  בהוצאות הגדולות על שכר עובדי�

 Rupp כפי שטועני�, רצו� העובדי� מהעבודה ששכר הוא מרכיב חשוב בשביעות, ההכרה

&Cropanzano  )2002( , ותחושת האושר של העובד לרמת �שבדקו את הקשר בי� שביעות רצו

הגורמי� לתחושת .. ועוד, סביבת העבודה הפיזית, השכר ולמרכיבי� של אחריות העובד

�  .איזו� זהולכ� חשוב לשמור על , מוטיבציה ולהנעת העובדי� נמצא בנקודת האיזו

Lawler& Jenkins )1992 (הבנויה על העובדה, מתייחסי� במאמר� למערכת תגמול על עבודה ,

ומרכיבי המערכת שה� מתארי� עושה שימוש , ששכר משמש עבור העובדי� כגור� מרכזי להנעה

  .מושכל בגור� זה

Greezy & Rustichni)2000 ( מלא של� ב"מתייחסי� למרכיב של תגמול של שכר ואומרי� �אופ

היא שהשכר שהוא גור� מוטיבציוני שלא משול� , כאשר הטענה שלה�, "או אל תשל� כלו�

, ולכ� ממליצי�, משיג את המטרה ההפוכה של יצירת מוטיבציה, אלא באופ� חלקי, באופ� מלא

  .שא� לא נית� לשל� שכר מלא עדי& לא לשל� בכלל

Heneman  &Judge )2000 ( מדברי� על שכר כפיצויCompensation ,שיש בשכר  , וטועני�

בעיקר כאלה שתחושת� היא שהשכר אינו , מרכיב גדול של הפיצוי היות והוא חשוב לעובדי�

  .ולכ� חשוב לראות את השכר כפיצוי ולא רק כתגמול, עונה על  רמת ההשקעה שלה� בעבודה

Meyer )1999 (תאר כיצד השינוי מ, במחקר על תשלומי שכר לעובדי רווחה במגזר הטיפול הביתי

העוברי� שירותי , בתשלומי� לעובדי הרווחה מושפעי� מהשינויי� הארגוניי� והמערכתיי�

אחוז באנשי� הנשארי� לעבוד  37כי ישנה ירידה של , ובתו  כ  הוא מתאר, ב"הרווחה בארה

שאנשי� עברו לתשלו� שכר בהעברה , הוא נות� לדוגמא את העובדה. לאור  זמ� בתחומי הרווחה

ב והוא סימל את הארעיות "שהיה מאד מקובל במש  שני� בארה, לעומת תשלו� מזומ�, בנקאית

עוד עולה   . כאשר היו� מגמה זו השתנתה. ואת היכולת של המעסיק לפטר או להחלי& עובדי�

  .כי קיי� קשר בי� שכר מוטיבציה לעבודה ושימור העובדי�, מהמחקר

על שביעות הרצו� )  Egal  &Kadushin  )2004כו ב שער"במחקר המבוסס על סקר ארצי בארה

המספקי� שירותי רווחה לחולי� בבית ה� תיארו את הקונפליקט שחוו  �של עובדי� סוציאליי

סי� בבוא� לתת מענה בבתי החולי� וה� נדרשי� לעשות פשרות בטיפול בגלל השכר "העו
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והקונפליקט שזה יוצר מול לעומת  הצור  לתת מענה של� יותר לאות� מטופלי� . המשול� לה�

  .הקשר בי� שכר ותגמול לשיקול דעת מקצועי.המפקחי� שלה�

  

נבדקה  ההשפעה של רמת השכר על )  Gardner ,Van/ Dyne ,Pierce )2004במחקר שדה שערכו  

�ששכר גבוה יגביר וישפר ביצועי� של , לטענת� רבי� מהמנהלי� מקווי�. הערכה עצמית בארגו

המחקר אס& חומר רב על הדרכי� בה� שכר משפיע על . חקר סותר השערה זוואול� המ, עובדי�

השאלות על ההשפעה של שכר על מוטיבציה מובילות את החוקרי� למודל . המוטיבציה לעבודה

אשר בעיקרו מראה שרמת השכר משפיעה על הדימוי העצמי של העובד אשר משפיע על ביצועי 

  .העובד

ד מרמת השכר מהווה גור� חשוב בתפיסת העובד את מקו� שביעות הרצו� של העוב :לסיכו�

שביעות הרצו� מרמת השכר משפיעה על . העבודה ואת החשש שמתעורר בעת שינוי ארגוני

שיגרו� , שהקשר בי� שינוי ארגוני בצורה של הפרטה, ולכ� נית� להניח, תחושותיו של העובד

  .  וכ� לירידה ברמת המחויבות לירידה ברמת השכר יגרו� לירידה במוטיבציה של העובדי�
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  שיטת המחקר  – 3פרק 

  :רציונל המחקר

. תחושות העובדי�עמדות ועל  משפיעתהלי  הא והפרטה הסקירת הספרות מבססת את הכיוו� ש

אול� , ממנה �חלק מהחוקרי� מחייבי� את תהליכי השינוי וההפרטה וחלק שוללי� או מסתייגי

ושביעות רצו� משכר של  הה לבי� המחויבות המוטיבציהוכח שיש קשר בי� תהליכי ההפרט

�   .העובדי� לארגו

החל לפני יותר משני עשורי� והוא ,  שי� בו עוסק המחקר הנוכחי"והפרטת המע,נושא ההפרטה

קט� (חלק מתהלי  ההפרטה הכללי שפוקד את שירותי הרווחה בכל העול� ובכלל זה בישראל 

ה� ברמת המקרו בהשפעה החיצונית של התהלי  על  התהלי  הוא בעל השלכות רבות). 2000

  . בהקשר הפני� ארגוני, הספקת שירותי� על ידי הרשויות המקומיות וה� ברמת המיקרו

,  שי�"המחקר הנוכחי ניסה לבחו� את ההשפעות של ההפרטה על העובדי� המועסקי� במע

התופעות השונות ו, לעומת אילו שלא יופרטו או כאלה שהופרטו בעבר, הצפויי� להפרטה

חרדה : תחושות העובדי� כמו) Pfeffer)1996 כפי שטוע� . המתעוררות כתוצאה משינוי ארגוני זה

המחקר ניסה לבדוק כיצד ) 'איו� מפני אי בטחו� תעסוקתי וכו, חשש מפיטורי�, מפני העתיד

  .העמדות וההרגשות משפיעות על תפקוד� של העובדי�

לעמדות ולרגשות של צוותי  �כולי� לשמש אינדיקאטוריהי, הספרות מציינת מספר משתני�

 & Iverson & McLeod(הבולטי� שבה� ה� העמדות כלפי המחויבות לארגו� . ש"העובדי� במע

Erwin1996  ( רמת המוטיבציה לעבודה)Steers & Porter 1993( , שביעות רצונ� של העובדי� �וכ

  ).Gardner, Van-Dyne & Pierfe 2004(משינויי� ברמת השכר 

   

  : גישת המחקר

הראשונית של החוקר  ההנטיי. מרציונל המחקר, בראש ובראשונה, הבחירה בגישת המחקר נבעה

אול� בסופו של . לאור סקירת הספרות ורציונל המחקר הייתה לבחור בגישת מחקר איכותית

יותר  בגלל היות� מתאימי�, נבחרה הגישה הכמותית והשימוש במער  של ניסוי אמיתי, דבר

שהוא מחקר יישומי מונע שימוש במרכיבי� של , המחקר. לאפשרויות העומדות בפני החוקר

החוקר הוא מפקח (עריכת ראיונות עומק על ידי החוקר או מי מתאמו : המחקר האיכותי כמו

�חודשי� אשר יוצר מגבלת זמ� ביכולת לסקור קבוצה גדולה  5 / לוח הזמני� של כ, )בכיר בארגו

ובחירה בגישת מחקר אשר מאוששת  או מפריכה , שתית� למחקר יותר תוק&של נבדקי� 

יש יתרונות , אומנ�. ומשכנע יותר לעובדי� בארגו� יהפיכת המחקר לרלוונט  �השערות לש

במיוחד בארגו� שהוא ארגו� המספק , במחקר באיכותי כמו רדוקציה של המציאות החברתית

שי� פועלי� תחת "מכ  שצוותי המע, ככל האפשר ,ניסיו� להתעל�). סוציאלי(שירות חברתי 

אי סטנדרטיזציה המאפיינת מחקר , וכמוב�. מוסכמות אשר יכולות לחבל במחקר איכותני

  :היתרונות שבמחקר הכמותי המתאפייני�  ב) 1994(   Yinאול� לפי ). 1990צבר (איכותי  

שה� תנאי הכרחי למחקר זה  .והיכולת למדוד אות�, יתר שליטה ובקרה בהתנהגויות אנושיות. 1

שלא כמו במחקר איכותני שיהיה . המנסה לקבוע מדיניות ודרכי עבודה שיושפעו  ממצאי המחקר

לחוקר כיוו� לגבי כלל העמדות של העובדי� ותחושותיה� לגבי  �יותר רגשי ואישי ולא יית

  . ההפרטה

לאור העובדה , בהיכולת להתמקד במשתני� בהווה לעומת משתני� היסטוריי� היא חשו. 2

 �שקשה לשחזר את תהלי  ההפרטה שקרה בעבר הרחוק ואת השפעותיו על העובדי� והארגו

  .בהווה
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  .הבחירה בשאלו� שהוא כלי מהימ� ושמיש במחקר הכמותי. 3

אשר בשל לוחות זמני� הצפופי� לעריכת  , כל אילו מאפייני� את הצעת המחקר הנוכחית

לעומת בחירה במחקר איכותני שהיה דורש , שאלוני� מובני� המחקר עליו להיות מובנה ולכלול 

  .     ראיונות עומק וזמ� ביצוע רב
  

  :משתני המחקר

הוא המשתנה הבלתי תלוי המסביר את ) שירותי רווחה( שי�"הפרטת המע :משתני המחקר ה�

של  המוטיבציהו, של העובדי� המחויבות הארגונית :שני המשתני� התלויי� שה�

  .של העובדי�מרמת השכר שביעות הרצו� : את דר  המשתנה המתוו  שהואוז.העובדי�

  

  )נומינאלי(שמי , משתנה בלתי תלויהוא  – ש"הפרטת המע

למעבר בי� המגזר הציבורי למגזר , בדר  כלל, הפרטה הוא מושג הקשור /  ההגדרה הנומינאלית

  ).Balestracci 2003(של ניהול ושל שליטה על מקורות מימו� , של בעלות, הפרטי של רכוש

אבל הוא ג� . במובנו המצומצ� ביותר הוא נועד לתאר מכירה של רכוש ציבורי למגזר הפרטי

הפרטה . ירידה של רגולציה ציבורית ממשלתית בהקשר של מדיניות ההפרטה רמשמש לתיאו

במחויבות לדאגה לשירותי רווחה  הבשירותי הרווחה הוא מונח המשמש להראות את העליי

להגדיל את המחויבות ) רשות מקומית,ממשלה(מתו  כוונה של המדינה , האישיתברמה 

  ). Smith & Pindus 2001( לתושביה בצורה ברורה ומובהקת

  

ההפרטה הוא משתנה המשפיע על עמדות העובדי� באשר –) תיישומי( הגדרה אופראציונאלית

לדה של הצור  לבחו� שלוש שיטת הדגימה היא תו. למוטיבציה למחויבות ולשביעות הרצו� משכר

. שי�"של צוותי העובדי� במע) 1993(ולכ� נבנה מדג� אשכולות לפי בירנבוי� , שי�"קבוצות מע

כאלה שה� בתהלי  , כאלה שהופרטו בעבר": אשכולות"צוותי עובדי� משלושת ה �החוקר ידגו

  . וכאלה שלא יופרטו וישווה את עמדות העובדי� לאור תהלי  ההפרטה, הפרטה

  

  

  אינטרוולי) רווח(, הוא משתנה תלוי – מחויבות ארגונית

מחויבות ארגונית היא המידה שבה העובד מזדהה ע� הארגו� בו הוא  – הגדרה נומינאלית

שיקולי� (מבחיני� בי� מחויבות להמש  . ושוא& להמשי  לעבוד בארגו� זה, מועסק ע� מטרותיו 

) לאחרי�(ומחויבות נורמטיבית ) ארגו�הזדהות ע� יעדיי ה(מחויבות רגשית , )תועלתיי�

Zeldman et. Al. 2004).(  

  

עמדת העובדי� כלפי השינוי הארגוני בדמות של הפרטה כפי שבה לידי  / תהגדרה אופראציונאלי

על מנת לבחו� עמדה זו אומ" שאלו� . ביטוי בתחושת המחויבות שלה� לארגו� בזמ� ההפרטה

  והנשאלי� התבקשו לדרג בטווח , היגדי� 15 /הבנוי מ בנושא מחויבות ארגונית) 1ראה נספח (
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  :את מימדי המשנה של המשתנה מחויבות ארגונית שה� 1/5מענה של 

  

 ) ,1,2,4,6,8,שאלות( –) שיקולי� תועלתיי�(המשכית  .1

אני מדבר על הארגו� הזה ע� חברי ואומר לה� איזה "  2' דוגמא להמשכיות שאלה מס 

  ".ארגו� מצוי� לעבוד בו

 )5,10,13,14,15,שאלות(   –) הזדהות ע� יעדיי הארגו�(רגשית  .2

 .אני מוצא שערכי וערכי החברה דומי� מאד 5' דוגמא לרגשיות שאלה מס  

 ) 3,7,9,11,12,שאלות(  –) לאחרי�(ערכית מחויבות נורמטיבית  .3

 ".אני חש מעט מאד נאמנות לארגו� זה) " 3' דוגמא לערכיות שאלה מס

     

  

  אינטרוולי, הוא משתנה תלוי – ה לעבודהמוטיבצי

ומכא� , שפירושה לזוז   Movereהמונח מוטיבציה שאול מהמילה הלטינית  –הגדרה נומינאלית 

, התכוונות, מייצגת את כל אות� תהליכי� פסיכולוגיי� הגורמי� לעובד עוררות שמוטיבציה

בנוס& . מטרות הארגו� המכוונות להשגת, ונחישות לפעילות וולונטארית מתו  רצו� עצמי

מוטיבציה היא ג� הרצו� לייצר מאמצי� גדולי� להשגת מטרות הארגו� שיביאו בחשבו� ג� את 

  ) .(Ramlall 2004סיפוק  צרכי היחיד 

  

כפי . ש לגבי רמת המוטיבציה שלה� לעבודה"תחושת העובדי� במע –הגדרה אופראציונאלית 

שאלות  40השאלו� לקוח משאלו� רחב יותר של , י�היגד 20 / שתבוא לידי ביטוי בשאלו� הבנוי מ

Wetherbe & Wetherbe )1993 () והותא� לצרכי המחקר של אוכלוסיית המדג�) 1ראה נספח.  

דרגות לפי מדדי המשנה במשתנה  5הנשאלי� התבקשו לדרג את התשובות לשאלו� בסול� של 

  :של מוטיבציה לעבודה שה�

  ) 2,14,15שאלות ( –הצור  בהישג .1

  "שאקבל קידו� או עליה בדרגה:"דוגמא

  )5,10,13,20שאלות ( / הצור  באחריות.2

  "שאקבל אחריות על פרויקט חשוב:"דוגמא

  )7,16,17,18שאלות ( /תנאי עבודה פיזיי�.3

  "ש ריהוט נוח ומתוכנ� היטב"שיהיה במע:"דוגמא

  )3,6,12,19שאלות ( –הכרה והערכה .4

  "ת יכולת/ש כבעל"שאחשב במע:"דוגמא

5. �  )4,5,8שאלות ( –נהלי� ומדיניות הארגו

  "ש"שההנהלה תנהיג נכו� את המע:"דוגמא

6. �  )1,9,11שאלות ( –יחסי� חברתיי� ובי� אישיי� בארגו

  "שהעבודה תהיה בשיתו& פעולה ע� אחרי�: "דוגמא
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  משתנה מתוו  אינטרוולי–שביעות רצו
 מרמת  השכר  

בהתייחס לתחושה של , שריי� לדירוג רמת ההכנסה בפועלאינטרוולי� אפ 5המשתנה מבוסס על 

שני� לאחר סיו� תהלי   5/ בעתיד הרחוק יותר של כ, העובדי� בזמ� ומיד לאחר הפרטה

  .ש בו אי� כוונה להפריט"וכ� של עובדי� במע,ההפרטה

רמת השכר היא המשתנה מרכזי המשפיע על שביעות ) 2004(על פי רשתי  – הגדרה נומינאלית

 �  .העובדרצו

מסיבה זו מעונייני� ארגוני� לבדוק הא� רמת השכר המשולמת לעובד היא כזו היכולה למשו  

�וע� זאת השכר הוא אחד המרכיבי� העיקריי� בעלות ההפעלה של , עובדי� טובי� לארגו

לרמת השכר המשולמת לעובד , הארגו� ולכ� שוא& הארגו� להגיע לאיזו� בי� עלויות השכר 

Meyer )1999 (.  

ש מרמת השכר המשולמת לה� כתוצאה  "תחושות העובדי� במע /תהגדרה אופראציונאלי

  .מתהלי  ההפרטה 

דרגות את רמת  5יבדקו על ידי שאלו� קצר בנוי מהיגדי� ועל הנשאל יהיה לדרג בסול� של 

  .שביעות הרצו� מהשכר בכל אחד מהאשכולות של המדג�

  

  סיווג של משתני המחקר

 3/הבנוי מ) 1990בייט מרו� (הוא משתנה נומינאלי " שי�"הפרטת המע" – משתנה בלתי תלוי

שי� שהופרטו לאחרונה "מע. 2שי� שלא יופרטו "מע. 1: שי�"של מע) אשכולות(קבוצות 

  .שי� שהופרטו בעבר"מע.3

המוטיבציה של עובדי ", "שי� לארגו�"המחויבות של עובדי המע" / �המשתני� התלויי

בייט מרו� (רמות שונות ' מכיוו� שלמשתני� מס, תני� כמותיי�ה� מש" שי� לעבודה"המע

  .דירוגי� אפשריי� 5ב�  LIkertי סול�  "הנבדקות בסול� רווח ע) 1990

' הוא משתנה כמותי מכיוו� שלמשתנה מס" שביעות הרצו� מרמת השכר" / המשתנה המתוו 

  .דירוגי� אפשריי� 5ב�   LIkertי סול� "הנבדקות בסול� רווח ע) 1990בייט מרו� (רמות שונות 

  

  :  מודל המחקר

  

  

  

  

 

   

  

  

המחויבות של עובדי 

 ש לארגון"המע

  שי�"הפרטת המע
  עברו הפרטה בעבר.א
  עומדי� בפני הפרטה.ב

  לא יופרטו.ג

  
 
שביעות רצו
  מרמת השכר

 

 משתנה מתוו 

 משתנה בלתי תלוי

  המוטיבציה של
  ש"העובדי�  במע

 משתנה תלוי

 משתנה תלוי
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  השערות המחקר 

עובדי� במפעלי�  –שי� שוני� "קיי� שוני ברמת שביעות הרצו� מהשכר בי� סוגי מע: 1השערה 

ובמפעלי� שלא יופרטו יביעו שביעות רצו� גבוהה יותר מהשכר מעובדי� , שהופרטו בעבר

  .חרונהבמפעלי� שהופרטו לא

  

 –קיי� קשר חיובי בי� שביעות רצו� העובדי� מהשכר לבי� רמת המוטיבציה בעבודה : 2השערה 

כ  יביעו רמת מוטיבציה גבוהה יותר , ככל שעובדי� יביעו שביעות רצו� גבוהה יותר מהשכר

  .בעבודה

  

 –נית קיי� קשר חיובי בי� שביעות רצו� העובדי� מהשכר לבי� רמת המחויבות הארגו: 3השערה

כ  יביעו רמת מחויבות ארגונית גבוהה , ככל שעובדי� יביעו שביעות רצו� גבוהה יותר מהשכר

  .יותר

  

עובדי� במפעלי�  –שי� שוני� "קיי� שוני ברמת המחויבות הארגונית בי� סוגי מע: 4השערה 

ובמפעלי� שלא יופרטו יביעו מחויבות גבוהה מעובדי� במפעלי� שהופרטו , שהופרטו בעבר

  .אחרונהל

  

עובדי� במפעלי� שהופרטו  –שי� שוני� "קיי� שוני ברמת המוטיבציה בי� סוגי מע: 5השערה 

  .ובמפעלי� שלא יופרטו יביעו מוטיבציה גבוהה מעובדי� במפעלי� שהופרטו לאחרונה, בעבר

  

ככל שרמת המוטיבציה של העובדי�  /קיי� קשר חיובי בי� מוטיבציה לבי� מחויבות : 6השערה 

  .כ  תגבר רמת המחויבות הארגונית, ה גבוהה יותרתהי

  

  

  :שיטת הדגימה/גודל המדג�/אוכלוסיית המחקר

שי� "מע 64בפיזור של ) מנהלי� ומדריכי�(שי� "אוכלוסיית המטרה היא כלל העובדי� במע

  .עובדי�  700 /כ, ברחבי האר"

אשר כלל , )1993נבוי� ביר(לאור גודלה של אוכלוסיית המטרה נבנה מדג� מייצג מדג� אשכולות 

אנשי  9/10/ש עובדי� בממוצע כ"כשבכל מע, שי�"מע 12 –ב ) מנהלי� ומדריכי�(את העובדי� 

  . צוות

שי� הנמצאי� בתהלי  הפרטה "מע 4: אשכולות לפי הפירוט הבא 3 /שי� מתחלקי� ל"המע 12

, ת השוואהשי� שישמשו כקבוצ"מע 4/ ו, שני� 5/שי� שהופרטו לפני למעלה מ"מע 4, בהווה 

  . נדגמי� אפשריי� 110 /מדובר בגודל מדג� של כ, בס  הכל. שי� בה� אי� כוונה להפריט"כמע

שי� בעלי "של ניסיו� לבחור מכל אשכול מע �שי� מכל אשכול נובעת משיקולי"מע 4דגימה של 

ההשכלה של ,של הצוות קהגיל והוות, ש"שנות ותק של המע: אפיו� כמה שיותר דומי� כלומר

  .ש"של הרשות בה מצוי המע תות והרמה הסוציו אקונומי/ריכי�המד

�שי� דומי� "מע 4על פי שיטה זו נבחרו מכל אשכול . שי� המצויי� היו� בהפרטה"המע, וכמוב

  . בחתכי� שבה� אופיינו
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שהנדגמי� , מנתוני� קיימי� נמצא. ות/מדריכי� 7/8/ת ו/מנהל, כל העובדי�ש נדגמו "בכל מע

.  שני� 10ש מעל "כאשר רוב� משמשות כמדריכות במע, 55 /35בגילאי  85% /כ: ה� בעיקר נשי�

): לפי הפירוט הבא(שי� ה� חלק מאשכול "מע 4כשכל , שיטת הדגימה תהיה הסתברותית

שי� לגביה� אי� "ואשכול המע, שי� בתהלי  הפרטה"אשכול המע, שי� המופרטי�"המע לאשכו

  .כוונה להפריט

  

  :תהליD המחקר

  :קרמערD במח

שמטרתו לתאר שכיחות של תופעה או לקבוע ) 1990בייט מרו� (המחקר הוא מחקר תיאורי לפי 

המחקר מתאר תופעה ללא מניפולציה על המשתני� . הא� קיי� קשר בי� משתני� ועוצמת�

  .הנמדדי� על פי אי  שה� מתנהגי� במציאות

שימש לאיסו& , חוקרי�ופותחו על ידי מספר , השאלו� שחובר ממספר שאלוני� שנעשו בעבר

הנתוני� נמדדו . השילוב בי� המשתני� הוא מקורי לחוקר ולא נעשה בהרכב כזה בעבר. הנתוני�

  . על פי תשובות האנשי� מהשדה המקצועי של החוקר

  

  :כלי המחקר

תתי שאלוני� אשר מטרת� לאסו& את מרב הנתוני�  3 /במחקר יעשה שימוש בשאלו� המורכב מ

על מנת לראות את השפעת� על המשתנה הקבוע , תני� הבלתי תלויי�האפשריי� לגבי המש

  ).1993מנוחה בירנבוי� (

  .לכל תת שאלו� תיקו& ומהימנות משלו

  

 
   לבדיקת מחויבות ארגונית 1תת שאלו

כאשר הנחקר נדרש ) Modway et al.1979(היגדי� מבוסס על   15זהו שאלו� מובנה וסגור הכולל 

  .מאד מסכי� / 5ועד , מאד לא מסכי� / 1: 5 – 1 / יקרט מלענות עליו בסול� של ל

  : מימדי משנה  3/ההיגדי� מחולקי� ל

 1 .�  .המידה שבה הפרט מזדהה ומעורב באופ� אישי בארגו

 2 .�  .רצו� להשקיע מאמ" ניכר בש� הארגו

 3 .�  .רצו� חזק להיות חלק מהארגו

וסחו באופ� השולל את המחויבות שנ 3,7,9,11,12,15בניתוח השאלו� יש להפו  את שאלות 

�  .לארגו

 Mathieu, Bruvold, Ritcheyהשאלו� עבר תיקו& בשני� האחרונות כפי שעולה ממחקר של 

מבח� חוזר על ידי החוקרי� /השאלו� עבר מבח� מהימנות של מבח�, מבחינת המהימנות. ) 2000(

Young,Worchel,Woehr )1998 ( 0.80וג� ה� מצאו מהימנות של  =α  הפריטי� �של קרונב  בי

�  . בשאלו
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   –לבדיקת מוטיבציה  2תת שאלו

השאלו� הותא� ). Wetherbe Wetherbe & 1993(היגדי� שפיתחו במקור  40השאלו� מורכב 

השאלו� נבדק . לאוכלוסיית המדג� �היגדי� הרלוונטיי 20/למחקר על ידי החוקר אשר בחר ב

  .של קרונב   α= 0.89במהימנות של  נחקרי� ונמצא מתאי� 15בפיילוט על 

מאד לא  / 1כאשר : 1/5היגדי� נדרש העובד לדרג כל היגד בסול� של  20בשאלו� המחקר הכולל 

  .מאד מסכי� / 5מסכי� ועד 

תנאי עבודה פיזיי� . 3הצור  באחריות . 2הצור  בהישג  .1: מימדי משנה 6/ההיגדי� מחולקי� ל

  .יחסי� חברתיי� ובי� אישיי� בארגו�. 6ות הארגו� נהלי� ומדיני. 5הכרה והערכה . 4

על פי אלפא של  0.8139התקבלה מהימנות של  Wetherbe Wetherbe&בשאלו� המורחב של 

  .קרונב 

  

  

 
  : שחיבר החוקר /לבדיקת שביעות רצו
 משכר העבודה ונתוני� אישיי�   3תת שאלו

נתוני� אישיי� וזיהוי מקו� .2ש "שביעות רצו� מהשכר של העובדי� במע. 1השאלו� כולל 

  .ותק בעבודה, השכלה, מגדר, גיל, מקו� העבודה: שאלות כמו. ש"העבודה של העובדי� במע

היגדי� אשר נידרש לדרג  4שאלו� זה חובר על ידי החוקר ומכיל  בתחו� של שביעות רצו� משכר 

  .ד מסכי�מא /  5מאד לא מסכי� ועד  / 1כאשר : 1/5/מ  LIKERTאות� בסול� עקביות 

  . בנוס& נשאלו שאלות על פרטי� אישיי� כפי שצוי� לעיל

על פי אלפא של  0.81ש התקבלה מהימנות של "מדריכי מע 15במחקר החלו" שער  החוקר על 

  .קרונב 

  

  מהלD איסוE הנתוני�

 /שי� וכ"מע 12הכוללת , נשלחו שאלוני� ע� מכתב הסבר לכלל אוכלוסיית המדג� /בשלב א 

ודרישה שהעברת שאלו� תהיה , ) 1ראה נספח (השאלו� כלל פניה אישית לעובדי�  .עובדי� 120

ביקשתי את שיתו& הפעולה במילוי והחזרת , בפניה. ת המשתתפי� במחקר/אישית לכל עובד

�  .תו  הבטחה לשמירה על סודיות מלאה ואי פרסו� שמות המשתתפי�, השאלו

ות /ביקשתי  מהמנהלי�, בנוס&. צורה אישיתי� והמנהל מילאו את השאלוני� ב/צוות המדריכות

  .ולהשיב� אלי, ואפשרות למלא� בצורה עצמאית, שינת� זמ� למילוי השאלוני� אלווד

יצרתי  קשר טלפוני לבדיקת השלמת , בסיבוב השני, לאחר שקיבלתי את השאלוני� /שלב ב 

את כל השאלוני�  ג� כא� ביקשתי לקבל. ולברור לגבי השאלוני� שלא נענו, מילוי השאלוני�

  .המלאי� בדואר

  


  תוקE השאלו

כמידה בה ממצאי המחקר ניתני� ) "1993(מרכיביו הוגדר על ידי בירנבוי�  3תוק& השאלו� על 

  ".להכללה על אוכלוסיות נבדקי� או על תקופות זמ� אחרות

וי ש בגלל שהוא בנ"החוקר בדק שנית� להכיל את ממצאי המחקר על כלל אוכלוסיית עובדי המע

  .ש כיו�"לכלל העובדי� במע �על בסיס משתני� שרלוונטיי
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  מהימנות השאלו

 �שהוגדר על ידי בירנבוי) של קרונב  α(מהימנות השאלו� נבדקה באמצעות מקד� עקיבות פנימי 

כהערכת מהימנות מכשיר המדידה בהלי  סטטיסטי המשמש לבחינת עקביות הציוני� ) 1993(

�  .לכל הפריטי� בשאלו

  .המבח� מהימ� יותר ככל שהמתאמי� בי� פרטיו השוני� גבוהי� יותר, העקיבות הפנימית פ"ע

השאלו� נבדק ה� על פי הספרות שציינה את המהימנות שהחוקרי� שפיתחו את השאלו�  השיגו 

) פיילוט(לגבי כלל השאלו�  ער  החוקר מחקר חלו" . במחקריה� ונמצאה מהימני� ברמה גבוהה

 הוגילה ג� במחקר זה שהמהימנות היית, ש"נחקרי� שה� מדריכי� במע 15/אשר נער  על כ

כלי "ראה פירוט בסעי& . במדד האלפא של קרונב  0.65תתי השאלוני� מעל  3/גבוהה ב

  ". המחקר

  

  : שיטות לעיבוד נתוני�

  סטטיסטיקה תיאורית

, סטיית תק�, חציו�, שכיח, ממוצע –עבור כל אחת מהשאלות בשאלו� הוצגו מדדי מרכז ופיזור 

  )..C.V(ומקד� השתנות 

, נבנו מדדי� כוללניי� על ידי הממוצע שבי� השאלות הנשאלות, וממדי משנה, עבור כל משתנה

  .והתפלגויות, והוצגו עבור� מדדי מרכז ופיזור

נעשה חישוב של מהימנות משוב משתתפי המחקר על ידי חישוב מקד� אלפא קרונב  עבור כל 

  .משתנה וממדי משנה

  

  סטטיסטיקה היסקית

�  :השערות המחקר נבחנו באמצעות מתודולוגיות סטטיסטיות כדלהל

�לבדיקת הדמיו� או : ניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת דאנק

  ).במקרה של שלוש קבוצות או יותר(השוני של ממוצעי� בי� קבוצות משיבי� 

�  .רצי&/משתני� מסדר יחסלבדיקת הקשר בי� שני : מתאמי פירסו

  .לבדיקת הדמיו� או השוני של ממוצעי� בי� קבוצות משיבי�: t/testמבחני השוואת ממוצעי� 

�לבדיקת הדמיו� או : ניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת דאנק

  ).במקרה של שלוש קבוצות או יותר(השוני של ממוצעי� בי� קבוצות משיבי� 

�לבדיקת התלות בי� משצני� בהתפלגות משתנה אחר מסדר : תלות חי בריבוע מבח

  .אורדינלי/נומינלי

  .לבדיקת עוצמת ההשפעה של המשתני� הבלתי תלויי� על המשתנה התלוי: תרגרסיה ליניארי

  

  התרומה הצפויה ממצאי המחקר

התהלי  כפי  לבי�, בנושא ההפרטה והמשתני� התלויי� בה יהמחקר עימת בי� החומר התיאורט

שאלות רבות נשאלו . בשנתיי� האחרונות, אבל ביתר שאת, שהוא קורה בשטח מזה שני עשורי�

ביניה� השפעתו על כוח האד� , באשר למימוש תהלי  ההפרטה והשפעתו על מכלול של גורמי�

המחקרי� בספרות דני� במשתני� כמו . שי�"המטופלת ומשוקמת במע ההעובד ע� האוכלוסיי

  .מחויבות ושביעות רצו� של העובדי� מוטיבציה
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אבל מחקר שבו יש ניסיו� לבחו� את הקשר , בתהלי  של הפרטה שהוא תהלי  של שינוי ארגוני 

�ומוטיבציה לעבודה בארגו� דר  שביעות רצו� משכר לא נמצא עד , בי� הפרטה למחויבות לארגו

ותפיסות העובדי� את ומכא� תרומתו של מחקר זה לגיבוש מדיניות שתתחשב ברגשות . כה

ש בתהליכי "תביא לפיתוח מעני� שיענו על צרכיה� של צוותי העובדי� במע, תהלי  ההפרטה

  .ש"ותערי  את ההשפעה של התהלי  על איכות השירות הנית� במע, הפרטה בעתיד
  

  :מגבלות המחקר

  :מגבלות המחקר ה�

האפשרות להכללה של התוצאות יכול למנוע את   700 /עובדי� מתו  כ 120גודל המדג� שהוא . 1

  .על כלל אוכלוסיית המחקר

שיתו& , היכולת להעביר שאלו� לאנשי� המעורבי� רגשית באופ� קיצוני באפשרות ההפרטה. 2

יכולי� להטות את תוצאות המחקר , הפעולה שלה� והתחושה שלה� לגבי הפגעות מהתהלי 

  .שי� שבהליכי הפרטה"בעיקר האשכול של המע

  .ר על נושא כל כ  במחלוקת יכול לגרו� לעובדי� לרצות לנסות להטות אותועריכת מחק. 3

שי� "במע(ש עד היו� "נשאלת השאלה הא�  נית� יהיה ללמוד מהשינוי ארגוני שחל במע. 4

ומכ  ללמוד על כלל המסגרות העומדות , על התחושות של העובדי� לאחר הפרטה, )שהופרטו

  .לפני שינוי כזה

שי� ועולה השאלה לגבי יכולתו לאסו& נתוני� לא "קח הארצי על המעהחוקר משמש כמפ. 4

  .מוטי� מאנשי� עליה� הוא מפקח

של יכולות ומאפייני הצוות אשר משפיעי� על יכולתו    Pre Dispositionש ”הא� אי� לכל מע. 5

  .וא� כ� יכולה להיות הטיה של הנתוני�, להתמודד ע� הפרטה

להערכת סיטואציה ולא יהיה ,רו כלי המדידה הטובי� ביותרהא� מבחינת תוק& פנימי נבח. 6

  .צור  לקיי� ג� ראיונות עומק ומחקר איכותני

שי� שקיבלו את השאלוני� והתבקשו לאפשר לעובדי� למלא אות� לא "הא� מנהלי המע.7

  .את העובדי� לגבי מילוי השאלוני�" להדרי "יכולי� 

י� שיקומיי� לאנשי� ע� צרכי� מיוחדי� הא� נית� להכליל מסקנות מחקר זה על מפעל.8

שצרי  לערו  מחקר , יתכ�. והא� נשיג אות� ממצאי� ברמה הרב נכותית, אחרי� באר" ובעול�

  .כזה בכל מפעל על פי הנכות האופיינית למשוקמי� בו
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  ממצאי� – 4פרק 
  

  מאפייני� כלליי� של משתתפי המחקר
  :כלליי� כדלהל� בעלי מאפייני�, משיבי� 83ה השתתפו במחקר ז

  
  אורדינליי�/ משתני� נומינליי� . 1טבלה 

  

  אחוזי� N  תת קבוצות  קבוצות אוכלוסייה

  ש לפי אשכול"מע

  26.5%  22  הופרטו לאחרונה
  36.1%  30  הופרטו בעבר

  37.3%  31  לא יופרטו
  100.0%  83  כ"סה

  ש"ש� המע

  10.8%  9  רעננה
  3.6%  3  כפר סבא
�  7.2%  6  אשקלו

  4.8%  4  ותרחוב
  12.0%  10  יימס תל אביב'צ

  9.6%  8  שקל ירושלי�
  9.6%  8  אלוי� ירושלי�

  4.8%  4  קריית אתא
  8.4%  7  נצרת 
�  9.6%  8  רמת ג

  9.6%  8  פתח תקווה
  9.6%  8  נתניה
  100.0%  83  כ"סה

  מגדר

  13.7%  10  גברי�
  86.3%  63  נשי�
  100.0%  73  כ"סה

    י�משיב 10  ערכי� חסרי�

  
  

  רציפי�/ משתני יחס . 2טבלה 
  

  שנות השכלה  וותק בעבודה  גיל  מדד סטטיסטי
  13.4  12.3  42.4  ממוצע
�  12.0  12.0  46.0  חציו
  12.0  8.00  46.0  שכיח

�  2.13  7.72  9.92  סטיית תק
  8.0  30.7  41.0  טווח

  10.0  0.3  22.0  מינימו�
  18.0  31.0  63.0  מקסימו�
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  גמי�השוואת מד
  

נערכו השוואות , ש"על מנת לבחו� את הדמיו� או השוני בי� הדגמי� הנבחני� לפי סוג המע
�  :כדלהל

  
  גיל העובדי�

  
שי� "עובדי� במע –שוני�  שי�"מעקיי� שוני סטטיסטי מובהק בגיל  העובדי�  בי� סוגי 

שני�  44.6שני� בממוצע לעומת  37.7 – שי�"מעשהופרטו בעבר צעירי� יותר מעובדי� בשאר 
  .שהופטרו לאחרונה שי�"מעשני� בממוצע ב 47.9 /שלא יופרטו ו שי�"מעבממוצע ב

) �ניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת דאנק� מובהק ברמת ביטחו
  ).F= 6.726, sig = 0.002  / 95%של 
  

  וותק עובדי�
  

עובדי�  –שוני�  שי�"מע� בי� סוגי קיי� שוני סטטיסטי מובהק בשנות הוותק בי� עובדי
שני�  13.7שני� בממוצע לעומת  8.2 –שי� שהופרטו בעבר בעלי וותק קצר יותר מאחרי� "במע

שי� "שני� בממוצע בקרב עובדי� במע 17.1 /ו, שי� שלא יופרטו"בממוצע בקרב עובדי� במע
  .שהופרטו לאחרונה

טאנית בשיטת דאנק� מובהק ברמת ביטחו� ניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימול(
  ).F= 9.014, sig = 0.000  / 95%של 
  

  שנות השכלה
  

עובדי�  –שוני�  שי�"מעקיי� שוני סטטיסטי מובהק בשנות ההשכלה בי� עובדי� בי� סוגי 
 13.5שני� בממוצע לעומת  13.9 –שי� שהופרטו בעבר בעלי רמת השכלה גבוהה מאחרי� "במע

שי� "שני� בממוצע בקרב עובדי� במע 12.3 /ו, שי� שלא יופרטו"� במעשני� בקרב עובדי
  .שהופרטו לאחרונה

) �ניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת דאנק� מובהק ברמת ביטחו
  ).F= 2.750, sig = 0.071  / 95%של 
  
  

  מי
 העובדי�
  

פרופורציה  שי�"מעבכל סוגי ה –עובדי� לא נמצאה תלות בי� סוג המפעל לבי� התפלגות מי� ה
  ).לא מובהק – 0.161= מובהקות , 3.654= חי בריבוע (דומה של גברי� ושל נשי� 

  
  

החוקר מסיק שקיימת השפעה נוספת של מאפייני העובדי� על עמדותיה� כפי , מ
 האמור
, ל מאחרי�שי� שהופרטו לאחרונה מבוגרי� יותר בגי"עובדי� במע –שיוצגו בהמשD עבודה זו 

  .ובעלי שנות השכלה מעטות יותר מאחרי�, בעלי שונות וותק רבות  יותר מאחרי�
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  שביעות רצו
 מהשכר

  
מבטא  1כאשר , 5עד  1בסול� , משתתפי המחקר נתבקשו להביע את שביעות רצונ� מהשכר

  ".מסכי� במידה רבה מאוד"מבטא  5 /ו, "כלל לא מסכי�"
 �נבנה מדד מסכ� על ידי חישוב הממוצע שבי� , הכוללת מהשכרעל מנת לאמוד את שביעות הרצו

  .שאלה שנוסחה במהופ  טופלה במהל  העיבוד על מנת להפיק מדד אחיד. השאלות הנשאלות
  
  

בממוצע  1.91 –ברמה כללית משתתפי המחקר מביעי� שביעות רצו
 כוללת נמוכה מהשכר 
טבלה ראה . לות הנשאלות בנושא זהוהערכה זו דומה בכל השא, )38% – 5מתוD (במדד הכולל 

3 .
  :מפורט להל
  

  שכיח  חציו
  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

אני מרגיש שהשכר המשול� לי כיו� הול� . 1
  את כישוריי

1.99  2.00  1.00  1.12  56.3  

אני מרגיש שהשכר מתאי� לרמת . 2
  ההשקעה שלי בעבודה

2.00  2.00  1.00  1.07  53.5  

שמשלמי� לי טוב על מה שאני אני מרגיש . 3
  עושה

1.89  2.00  1.00  0.99  52.4  

אני מרגיש שצרי  לשל� לי יותר ממה . 4
  )היפו (שאני מרוויח היו� 

1.75  1.00  1.00  1.14  65.1  

  שביעות רצו
 מהשכרמדד כולל של 
  0.84): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 

1.91  1.75  1.00  0.80 41.9  

  
  
  
  

מביעי�  16% &כ, העובדי� בלבד מביעי� שביעות רצו
 גבוהה מהשכרמכלל  2.5% &בעוד שכ
אE  40% &ועוד כ, מביעי� שביעות רצו
 כוללת נמוכה 42% &עוד כ, שביעות רצו
 כוללת בינונית

ראה תאר גרפי של התפלגות המדד הכולל של . מביעי� שביעות רצו
 כוללת נמוכה מאוד

  .1גרE :שביעות רצו
 מהשכר להל

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

התפלגות מדד כולל של שביעות רצון מהשכר

0%

10%

20%

30%

40%

50%

טווח ציונים

ם
זי
חו
א

שביעות רצו� מהשכר 39.8% 42.2% 15.7% 2.4% 0.0%

נמו  מאוד נמו  בינוני גבוה גבוה מאוד
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עובדי�  –שי� שוני� "קיי� שוני ברמת שביעות הרצו
 מהשכר בי
 סוגי מע: 1 השערה
שלא יופרטו יביעו שביעות רצו
 מהשכר גבוהה מעובדי�  שי�"מעוב, שהופרטו בעבר שי�"מעב
  .שהופרטו לאחרונה שי�"מעב

נמצא שוני סטטיסטי , דאנק� בניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת
שלא יופרטו לבי�  שי�"מעבי� שביעות הרצו� מהשכר בי� , 95%ברמת ביטחו� של , מובהק

 1.66 / ו 1.71בממוצע לעומת  2.29 –שהופרטו בעבר  שי�"מעשהופרטו לאחרונה ו שי�"מע
  בממוצע ובהתאמה 

)F= 6.477, sig = 0.002.(  
  

  .2גר&  :גרפי להל� רתיאוראה 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

אשר הופרטו לאחרונה  שי�"מעומסיק שעובדי , החוקר סותר השערת מחקר זו, מ
 האמור
אלה אינ� שוני�  –אינ� מביעי� בהכרח את רמת שביעות הרצו
 מהשכר הנמוכה ביותר 

ושתי קבוצות העובדי� פחות מרוצי� מהשכר , שהופרטו בעבר שי�"מעבתפיסת� מעובדי� ב
  .שלא יופרטו שי�"מעבהשוואתית לעובדי� 

  
. ש אלוי� ירושלי�"ש פתח תקווה לבי� עובדי מע"מתקבלת הבחנה בי� עובדי מע, בנוס& לאמור

  .3גר& :גרפי להל� רתיאוראה 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

שביעות רצון מהשכר בחלוקה לאשכולות

1.1

1.3

1.5

1.7

1.9

2.1

2.3

2.5

סוגי מפעלים

כר
ש
ה
מ
ן 
צו
ר
ת 
עו
בי
ש
י 
ונ
צי

שביעות רצון מהשכר 2.29 1.71 1.66

לא יופרטו  הופרטו לאחרונה הופרטו בעבר

שביעות רצון מהשכר לפי מע" שים

1.09

1.50

1.69

1.72

1.75

1.83

1.88

1.97

2.09

2.11

2.31

2.75

1.0 1.2 1.4 1.6 1.8 2.0 2.2 2.4 2.6 2.8 3.0

אלוין ירושלים

אשלקון

קריית אתא

רעננה

צ'יימס תל אביב

כפא סבא

רחובות

נתניה

שקל ירושלים

נצרת

רמת גן

פתח תקווה

ש
"
ע
מ
ה
ם 
ש

ציוני שביעות רצון מהשכר
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  הקשר בי
 מאפייני� אישיי� לבי
 שביעות רצו
 מהשכר

  
ות הוותק שלה� בעבודה לבי� שנות ההשכלה או שנ, לא נמצא קשר מובהק בי� גיל העובדי�

  ).מתאמי פירסו� לא מובהקי�(שביעות הרצו� מהשכר 
  

�לא נמצא שוני סטטיסטי מובהק ברמת שביעות הרצו� מהשכר בי� גברי� לבי� נשי� , כמו כ
  ).לא מובהק t-testמבח� השוואת ממוצעי� (
  
  
  

  שר בי
 שביעות רצו
 מהשכר לבי
 מוטיבציה ולבי
 מחויבותהק
  

קיי� קשר חיובי בי
 שביעות רצו
 העובדי� מהשכר לבי
 רמת המחויבות הארגונית : 2 השערה
כD יביעו רמת מחויבות ארגונית גבוהה , ככל שעובדי� יביעו שביעות רצו
 גבוהה יותר מהשכר –

  .יותר
  

, לבי� כל ממדי המשנה, לא נמצאו קשרי� מובהקי� בי� המדד הכולל של שביעות רצו� מהשכר
  .לל של מחויבות ארגוניתוהמדד הכו

  
�  .4טבלה :ראה לוח מתאמי פירסו� מפורט להל

  

  
  

  ממדי מחויבות ארגונית

מדדי� 
  סטטיסטיי�

 
שביעות רצו
  כוללת מהשכר

  המשכית

  0.154  מקד� מתא�

  0.166  מובהקות

N 83  

  רגשית

  0.014  מקד� מתא�

  0.900  מובהקות

N 83  

  ערכית

  & 0.126  מקד� מתא�

  0.255  מובהקות

N 83  

  מחויבות ארגונית כוללת

  & 0.016  מקד� מתא�

  0.889  מובהקות

N 83 

  
  

במסגרת , ומסיק ששביעות רצו
 עובדי� מהשכר, החוקר סותר השערת מחקר זו, מ
 האמור
  .אינה קשורה לרמת המחויבות הארגונית, מחקר זה
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העובדי� מהשכר לבי
 רמת המוטיבציה בעבודה קיי� קשר חיובי בי
 שביעות רצו
 : 3 השערה

כD יביעו רמת מוטיבציה גבוהה יותר , ככל שעובדי� יביעו שביעות רצו
 גבוהה יותר מהשכר –
  .בעבודה

  
, לבי� כל ממדי המשנה, לא נמצאו קשרי� מובהקי� בי� המדד הכולל של שביעות רצו� מהשכר

  .והמדד הכולל של מוטיבציה
  5טבלה :� מפורט להל�ראה לוח מתאמי פירסו

  

  
  

  ממדי מוטיבציה

מדדי� 
  סטטיסטיי�

 
שביעות רצו
  כוללת מהשכר

  הצורD בהישגי�

  & 0.018  מקד� מתא�

  0.868  מובהקות

N 83  

  הצורD באחריות

  & 0.104  מקד� מתא�

  0.347  מובהקות

N 83  

  תנאי עבודה פיזיי�

  0.136  מקד� מתא�

  0.219  מובהקות

N 8  

  כההכרה והער

  & 0.084  מקד� מתא�

  0.452  מובהקות

N 83  

  נהלי� ומדיניות

  0.030  מקד� מתא�

  0.787  מובהקות

N 83  

  יחסי� בי
 אישיי�

  & 0.078  מקד� מתא�

  0.482  מובהקות

N 83  

  מוטיבציה כוללת

  & 0.082  מקד� מתא�

  0.460  מובהקות

N 83 

  
  

, במסגרת מחקר זה, יק שלא קיי� קשר מובהקהחוקר סותר השערת מחקר זו ומס, מ
 האמור
  .בי
 שביעות רצו
 עובדי� מהשכר לבי
 כל המדדי� של מוטיבציה
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  מחויבות ארגונית
  

מאוד "מבטא  1כאשר , 5עד  1בסול� , משתתפי המחקר נתבקשו להביע את מחויבות� הארגונית
  ".מסכי� מאוד"מבטא  5 /ו, "לא מסכי�

   
חני� נבנה מדד כוללני על ידי חישוב הממוצע שבי� השאלות עבור כל אחד מ� הממדי� הנב

שאלות שנוסחו במהופ  . ונבנה מדד כולל על ידי חישוב הממוצע שבי� ממדי המשנה, הרלוונטיות
  .טופלו במהל  העיבוד על מנת להפיק מדדי� אחידי�

  
  מחויבות המשכית

  
בממוצע במדד הכולל  4.27 –ברמה כללית עובדי� מביעי� רמת מחויבות המשכית גבוהה 

) D85% – 5מתו.(  
  

א  , )בממוצע 4.70 – 1שאלה (ש "בולטת במיוחד הנכונות להשקיע מאמצי� רבי� להצלחת המע
 – 4שאלה (ש נמוכה יותר "נראה שהנכונות לבצע כל משימה על מנת להמשי  לעבוד במע, מאיד 
  ).בממוצע 3.63

  
�  .6טבלה :ראה לוח מפורט להל

  

  שכיח  ו
חצי  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

יותר , אני מוכ� להשקיע מאמצי� רבי�. 1
  ש יצליח"מהרגיל על מנת שהמע

4.70  5.00  5.00  0.46  9.8  

אני מדבר ע� החברי� שלי על כ  שזהו . 2
  ש שטוב לעבוד בו"מע

4.27  4.00  4.00  0.75  17.6  

אני מוכ� לקבל כל משימה בכדי שאוכל . 4
  ש"להמשי  לעבוד במע

3.63  3.00  3.00  1.06  29.2  

אני גאה לציי� באזני אחרי� שאני חלק . 6
  ש"מהמע

4.47  4.00  5.00  0.55  12.3  

ש  נות� לי השראה להוציא את "המע.  8
  הטוב ביותר ממני בביצוע העבודה

4.28  4.00  4.00  0.61  14.3  

  מחויבות המשכיתמדד כולל של 
  0.72): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 

4.27  4.20  4.20  0.44 10.3  

  
  מחויבות רגשית

  
 5מתוD (בממוצע במדד הכולל  4.27 –ברמה כללית עובדי� מביעי� רמת מחויבות רגשית גבוהה 

– 85%.(  
  

ושביעות הרצו� , )בממוצע 4.60 – 15שאלה (ש "מחד בולטת חוסר חרטה על ההחלטה לעבוד במע
נראה שרמת הדאגה לעתיד המעש  ,א  מאיד , )בממוצע 4.54 – 10שאלה (ש "מהבחירה במע

  ).בממוצע 3.95 – 13שאלה (מעט יותר נמוכה יחסית 
  

�  .7טבלה :ראה לוח מפורט להל

  שכיח  חציו
  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

ש "אני מוצא שהערכי� שלי ושל המע. 5
  מאוד דומי�

4.05  4.00  4.00  0.88  21.7  

ש "אני שמח מאוד שבחרתי לעבוד במע. 10
  שחיפשתי עבודהכ

4.54  5.00  5.00  0.57  12.6  

  29.1  1.15  5.00  4.00  3.95  ש"אני באמת דואג לגבי העתיד של המע. 13
ש הטוב ביותר שאפשרו "בשבילי זה המע. 14

  לעבוד בו
4.23  4.00  5.00  0.79  18.7  

ש הייתה טעות "ההחלטה לעבוד במע. 15
  )היפו (מצידי 

4.60  5.00  5.00  0.75  16.3  

  מחויבות רגשיתולל של ד כדמ
  0.62): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 

4.27  4.40  4.40  0.46 10.8  
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  מחויבות ערכית

  
בממוצע במדד הכולל  3.60 –גבוהה & ברמה כללית עובדי� מביעי� מחויבות ערכית בינונית

) D72% – 5מתו.(  
  

מתקבלת , מאיד א  , )בממוצע 4.54 – 3שאלה (ש "מחד בולטת רמת נאמנות גבוהה מאוד למע
  ).בממוצע 2.54 – 7שאלה (תפיסת של יכולת מעבר לארגו� אחר לביצוע עבודה דומה 

  
�  8טבלה :ראה לוח מפורט להל

  

  שכיח  חציו
  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

ש "אני מרגיש מעט מאוד נאמנות למע. 3
  )היפו (

4.54  5.00  5.00  0.92  20.3  

חר באותה מידה אני יכול לעבוד בארגו� א. 7
  )היפו (א� העבודה תהיה דומה 

2.54  3.00  3.00  0.97  38.2  

יידרש מעט מאוד בכדי לגרו� לי לעזוב את . 9
  )היפו (ש "המע

3.95  4.00  5.00  1.04  26.3  

אי� הרבה מה להרוויח מלדבוק בתפיס . 11
  )היפו (ש "של המע

3.82  4.00  4.00  1.13  29.6  

להסכי�  לעיתי� קרובות אני מתקשה. 12
ש לגבי העובדי� בו "למדיניות של המע

  )היפו (
3.15  3.00  2.00  1.23  39.1  

  מחויבות ערכיתד כולל של דמ
  0.82): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 

3.60  3.75  4.00  0.73 20.3  

  
  

  השוואת ממדי משנה של מחויבות ארגונית
  

ועל , חויבות המשית ורגשיתמצביעה על רמה גבוהה יותר של מ, השוואת ממדי המשנה הנבחני�
  .רמה יחסית נמוכה יותר של מחויבות ערכית

  .4 גר&:גרפי השוואתי להל� רתיאוראה 

  
  

התפלגות מדדי משנה של מחויבות ארגונית
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המשכית 0.0% 0.0% 6.0% 63.9% 30.1%

רגשית 0.0% 0.0% 8.4% 60.2% 31.3%

ערכית 1.2% 6.0% 31.3% 54.2% 7.2%

מוך מאוד נ מוך נ י ונ בינ גבוה גבוה מאוד
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  מדד כולל של מחויבות ארגונית

  
מתקבלת רמת מחויבות ארגונית , כפועל יוצא מהערכות משתתפי המחקר בממדי� הנבחני�

  ).81% – 5מתוD (בממוצע במדד הכולל  4.05 –כוללת גבוהה 
  

�  .9טבלה :ראה לוח מפורט להל
  

  ל מחויבות ארגוניתמדד כולל ש
  0.73): מקד� אלפא קרונבD(מהמנות 

  שכיח  חציו
  ממוצע
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

4.05  4.07  4.27  0.38  9.4  

  
 &ועוד כ, מכלל העובדי� מביעי� רמת מחויבות ארגונית כוללת גבוהה מאוד 11% &בעוד שכ

  .מביעי� עמדה בינונית בנושא זה 10% &כ, בות ארגונית כוללת גבוההחשי� רמת מחוי 80%
  
  

 �  .5גר& :גרפי של התפלגות המדד הכולל של מחויבות ארגונית רתיאוראה להל
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
  לבי
 מחויבות ארגונית שי�"אשכולות המעהקשר בי
  

שי� "מעעובדי� ב –שי� שוני� "מעקיי� שוני ברמת המחויבות הארגונית בי
 סוגי : 4 השערה
שהופרטו  שי� "מעשלא יופרטו יביעו מחויבות גבוהה מעובדי� ב שי�"מעוב, שהופרטו בעבר

  .לאחרונה
  

�נמצאו הבדלי� , בניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת דאנק
  :כדלהל�, 95%ברמת ביטחו� סטטיסטית של , ברמת המחויבות הארגונית

  
שלא יופרטו רמת המחויבות גבוהה ושונה סטטיסטית מרמת  שי�"מעב: מחויבות המשכית

 שי�"מעב. בממוצע ובהתאמה 4.15בממוצע לעומת  4.43 –שהופרטו בעבר  שי�"מעהמחויבות ב
 ,F= 3.710(בממוצע  4.21 –שהופרטו לאחרונה רמת המחויבות ההמשכית בינונית באופ� יחסי 

sig = 0.029.(  
  
  
  
  

התפלגות מדד כולל של מחיובות ארגונית
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ית כוללת ונ מחויבות ארג 0.0% 0.0% 9.6% 79.5% 10.8%

נמוך מאוד מוך נ י ונ בינ גבוה גבוה מאוד
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ושונה ,  שלא יופרטו מתקבלת רמת מחויבות רגשית גבוהה שי�"מעב: מחויבות רגשית

. בממוצע ובהתאמה 4.13לעומת  4.41 –שהופרטו בעבר  שי�"מעסטטיסטית מעובדי� ב
 =F(בממוצע  4.26 –רמת המחויבות הרגשית בינונית באופ� יחסי , שהופרטו לאחרונה שי�"מעב

2.918, sig = 0.060.(  
  
  

בי� כל סוגי , לא נמצא שוני סטטיסטי מובהק ברמת המחויבות הערכית: ת ערכיתמחויבו
  )F= 0.323, sig = 0.725(הנבחני�  שי�"מעה
  

לא נמצא שוני סטטיסטי מובהק ברמת המחויבות הכוללת בי� כל סוגי : מחויבות ארגונית כוללת
  )F= 2.480, sig = 0.090(הנבחני�  שי�"מעה
  

 �  :השוני� שי�"מעבכל הממדי� בסוגי ה, ל רמת המחויבות הארגוניתגרפי ש רתיאוראה להל
  . 6גר& 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

אשר הופרטו לאחרונה  שי� "עומסיק שעובדי מ, החוקר סותר השערת מחקר זו, מ
 האמור
 שי�"עדווקא עובדי מ –אינ� מביעי� בהכרח את רמת המחויבות הארגונית הנמוכה ביותר 

ובנוסE , ומחויבות רגשית נמוכות משאר עובדי�, בר חשי� רמת מחויבות המשכיתשהופטרו בע
  .שלא יופרטו מתקבלת רמת מחויבות  המשכית ורגשית גבוהה יחסית שי�"עלכD  במ

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

רמת מחויבות ארגונית בחלוקה לפי אשכולות
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ממדים של מחויבות ארגונית

ת
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מ
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ונ
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הופרטו בעבר 4.15 4.13 3.63 3.97

הופרטו לאחרונה 4.21 4.26 3.49 3.99

לא יופרטו 4.43 4.41 3.65 4.16

המשכית רגשית ערכית
מחויבות 

ית כוללת ונ ארג
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 –שוני�  שי�"מעמתקבלת הבחנה ברמת המחויבות הארגונית הכוללת בי� , בנוס& לאמור

ש שקל ירושלי� "ויבות גבוהה ושונה סטטיסטית מאשר במעש נתניה מתקבלת רמת מח"במע
�  . 7גר& : גרפי להל� רתיאוראה . ובמעש אשקלו

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  הקשר בי
 מאפייני� אישיי� לבי
 מחויבות ארגונית
  

לא נמצא קשר מובהק בי� גיל או שנות הוותק בעבודה של העובדי� בי� כל הממדי� של מחויבות 
  ).מתאמי פירסו� לא מובהקי�(נית ארגו

  
�בי� , בכל הממדי� הנבחני�, לא נמצא שוני סטטיסטי מובהק ברמת המחויבות הארגונית, כמו כ

  ).לא מובהקי� t-testמבחני השוואת ממוצעי� (גברי� לבי� נשי� 
  

מתקבל קשר שלילי מובהק בי� שנות ההשכלה של משתתפי המחקר לבי� רמת המחויבות , מאיד 
כ  פוחתת , ככל שרמת ההשכלה גבוהה יותר. p< 0.008, 0.311-מתא� פירסו�  –שכית ההמ

  .א  לא נמצאו קשרי� נוספי� בי� השכלה לבי� מחויבות ארגונית, רמת המחויבות ההמשכית
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

רמת מחויבות ארגונית לפי מע"שים
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  לעבודה בארגו
 מוטיבציה

  
מבטא  1כאשר , 5עד  1בסול� , משתתפי המחקר נתבקשו להביע את רמת המוטיבציה שלה�

  ".רצוי לי מאוד"מבטא  5 /ו, "מאוד לא רצוי לי"
   

עבור כל אחד מ� הממדי� הנבחני� נבנה מדד כוללני על ידי חישוב הממוצע שבי� השאלות 
  . ונבנה מדד כולל על ידי חישוב הממוצע שבי� ממדי המשנה, הרלוונטיות

  
  הצור  בהישג

  
  – 5מתוD (בממוצע במדד הכולל  4.63 –ישג משתתפי המחקר מביעי� רמה גבוהה של צורD בה

  .והערכה זו דומה בכל השאלות בנושא זה, )93%
�  .10טבלה :ראה לוח מפורט להל

  

  שכיח  חציו
  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

שאקבל משימות בעבודה שיהיו מעניינות . 2
  ובעלות אתגר

4.71  5.00  5.00  0.51  10.8  

ומנות חדשה שיתאפשר לי ללמוד מי. 14
  ומיוחדת 

4.62  5.00  5.00  0.49  10.6  

  14.3  0.65  5.00  5.00  4.54  שאקבל קידו� או עלייה בדרגה. 15
  צורD בהישגמדד כולל של 

  0.75): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 
4.63  4.67  5.00  0.39 8.4  

  
  הצור  באחריות

  
 5מתוD (וצע במדד הכולל בממ 4.53 –משתתפי המחקר מביעי� רמה גבוהה של צורD באחריות 

  .והערכה זו דומה בכל השאלות בנושא זה, )91%  –
�  .11טבלה :ראה לוח מפורט להל

  

  שכיח  חציו
  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

שתהיה לי היכולת לקבל החלטות . 5
  עצמאיות בעבודה

4.55  5.00  5.00  0.57  12.5  

  12.2  0.56  5.00  5.00  4.61  שאקבל חופש פעולה בעבודה. 10
  15.2  0.67  5.00  5.00  4.41  שאקבל אחריות על פרויקט חשוב. 13
שיהיה לי חופש לתכנ� את העבודה ואת . 20

  סדר היו� שלי
4.52  5.00  5.00  0.59  13.1  

  צורD באחריותד כולל של דמ
  0.80): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 

4.53  4.50  5.00  0.42 9.3  

  
  תנאי עבודה פיזיי�

  
בממוצע במדד  4.58 –י המחקר מביעי� רמה גבוהה של צורD בתנאי עבודה פיזיי� משתתפ
  .והערכה זו דומה בכל השאלות בנושא זה, )92%  – 5מתוD (הכולל 

�  .12טבלה :ראה לוח מפורט להל
  

  שכיח  חציו
  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

  10.2  0.48  5.00  5.00  4.71  שיהיה סדר ומרחב פיזי בעבודה. 7
שהעבודה תשלב שימוש בשיטות . 16

  חדשניות
4.59  5.00  5.00  0.57  12.4  

  15.5  0.69  5.00  5.00  4.46  שהעבודה תהיה בסביבת עבדוה מודרנית. 17
  13.8  0.63  5.00  5.00  4.57  ש ריהוט נוח ומתוכנ� היטב"שיהיה במע. 18
  תנאי עבודה פיזיי�ד כולל של דמ

  0.81 ):מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 
4.58  4.75  5.00  0.42 9.2  
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  הכרה והערכה

  
בממוצע במדד הכולל  4.51 –משתתפי המחקר מביעי� רמה גבוהה של צורD בהכרה והערכה 

) Dוהערכה זו דומה בכל השאלות בנושא זה, )90%  – 5מתו.  
�  .13טבלה :ראה לוח מפורט להל

  

  שכיח  חציו
  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

  9.4  0.45  5.00  5.00  4.77  ש כבעל יכולת"ב במעשאחש. 3
שהעבודה תהיה בשיתו& מנהלי� . 6

  ש "ומפקחי� של המע
4.39  4.00  5.00  0.68  15.5  

  12.7  0.57  5.00  5.00  4.50  שאקבל הערכה גבוהה מעמיתי� לעבודה. 12
שאקבל משוב קבוע ומועיל על הביצועי� . 19

  שלי בעבודה
4.39  5.00  5.00  0.71  16.2  

  הכרה והערכהמדד כולל של 
  0.65): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 

4.51  4.50  4.25  0.37 8.2  

  
  

�  נהלי� ומידניות הארגו
  

בממוצע במדד הכולל  4.61 –משתתפי המחקר מביעי� רמה גבוהה של צורD בהכרה והערכה 
) Dוהערכה זו דומה בכל השאלות בנושא זה, )92%  – 5מתו.  

�  14טבלה :ראה לוח מפורט להל
  

  שכיח  חציו
  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

שעבודתי תהיה לפי נהלי עבודה ברורי� . 4
  ומוגדרי�

4.44  5.00  5.00  0.73  16.4  

  10.5  0.50  5.00  5.00  4.77  ש"שההנהלה תנהיג נכו� את המע. 8
  נהלי� ומדיניותד כולל של דמ

  0.78): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 
4.61  4.50  5.00  0.49 10.6  

  
  

  יחסי� בי� אישיי�
  

בממוצע במדד  4.66 –משתתפי המחקר מביעי� רמה גבוהה של צורD ביחסי� בי
 אישיי� 
  .והערכה זו דומה בכל השאלות בנושא זה, )93%  – 5מתוD (הכולל 

�  .15טבלה :ראה לוח מפורט להל
  
  

  שכיח  חציו
  ממוצע  השאלה
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

אפשרות לעבודה בשיתו& פעולה  שתהיה לי. 1
  ע� הצוות שלי

4.83  5.00  5.00  0.38  7.9  

שהעבודה תהיה בשיתו& פעולה א� . 9
  אחרי�

4.48  5.00  5.00  0.74  16.5  

שתהיה תקשורת פתוחה בי� העובדי� . 11
  להנהלה

4.66  5.00  5.00  0.50  10.7  

  יחסי� בי
 אישיי�ד כולל של דמ
  0.62): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 

4.66  4.67  5.00  0.35 7.5  
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  השוואת ממדי משנה של מוטיבציה
  

יחד ע� . השוואת ממדי המשנה של מוטיבציה מצביעה בעיקר על דמיו� בי� ההערכות המשיבי�
מהמשיבי� מביעי�  71%(נראה שרמת המוטיבציה גבוהה יותר בנושא יחסי� בי� אישיי� , זאת

מביעי� הערכה גבוהה מאוד בנושא  68% / כ(צור  בהישגי� וב, )הערכה גבוהה מאוד בנושא זה
  . 8גר&  :ראה תאור גרפי השוואתי להל�).זה
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

התפלגות מדדי משנה של מוטיבציה
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טווח ציונים 

ם
זי
חו
א

הצורך בהישג  0.0% 0.0% 0.0% 32.5% 67.5%

הצורך באחריות 0.0% 0.0% 2.4% 51.8% 45.8%

תנאים פיזיים 0.0% 0.0% 1.2% 44.6% 54.2%

הכרה והערכה 0.0% 0.0% 1.2% 59.0% 39.8%

יות נהלים ומדינ 0.0% 1.2% 2.4% 48.2% 48.2%

יחסים בין אישיים 0.0% 0.0% 1.2% 27.7% 71.1%

מוך מאוד נ מוך נ י ונ בינ גבוה גבוה מאוד
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  מדד כולל של מוטיבציה
  

מתקבלת רמת מוטיבציה , כפועל יוצא מהערכות משתתפי המחקר בממדי המשנה הנבחני�
  ).92% – 5מתוD (בממוצע במדד הכולל  4.59 –כוללת גבוהה 

  
�  .16טבלה :ראה לוח מפורט להל

  

  ל מוטיבציהמדד כולל ש
  0.88): מקד� אלפא קרונבD(מהימנות 

  שכיח  חציו
  ממוצע
סטיית 

  תק

מקד� 
  השתנות

4.59  4.58  5.00  0.31  6.8  

  
  

מביעי�  42% / כ, מכלל המשיבי� מביעי� רמת מוטיבציה כוללת גבוהה מאוד 58% /בעוד שכ
  .ולא נמצאו משיבי� נוספי� בעלי רמת מוטיבציה נמוכה יותר, ת גבוההרמת מוטיבציה כולל

  
  
  

 �  . 9גר& :גרפי של התפלגות המדד הכולל של מוטיבציה רתיאוראה להל
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

התפלגות מדד כולל של מוטיבציה
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טווח ציונים

ם
זי
חו
א

מוטיבציה כוללת 0.0% 0.0% 0.0% 42.2% 57.8%

מוך מאוד נ מוך נ י ונ בינ גבוה גבוה מאוד
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  לבי
 מוטיבציה שי�"מעאשכולות ההקשר בי
  

 שי�"מעעובדי� ב –י� שוני� ש"קיי� שוני ברמת המוטיבציה בי
 סוגי מע: 5 השערה
שהופרטו  שי�"מעשלא יופרטו יביעו מוטיבציה גבוהה מעובדי� ב שי�"מעוב, שהופרטו בעבר

  .לאחרונה
�נמצאו הבדלי� , בניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת דאנק

  :כדלהל�, 95%ברמת ביטחו� סטטיסטית של , ברמת המוטיבציה
  

 = F = 0.697, sig(השוני�  שי�"מעלא נמצא שוני מבוהק בי� עובדי� בסוגי ה: גהצור  בהיש

0.501.(  
  

שי� "למרות שבמע, השוני� שי�"מעלא נמצא שוני מבוהק בי� עובדי� בסוגי ה: הצור  באחריות
  ).F = 1.627, sig = 0.203(שלא יופרטו הרמה נמוכה יותר 

  
מביעי� צור  גבוה יותר בתנאי עבודה , ונהשהופרטו לאחר שי�"מעב: תנאי עבודה פיזיי�

עובדי� . בממוצע ובהתאמה 4.51לעומת  4.75 –שהופרטו בעבר  שי�"מעהשוואתית ל, פיזיי�
 = F = 2.505, sig(בממוצע  4.53 –שלא יופרטו מביעי� הערכת ביניי� בנושא זה  שי�"מעב

0.088.(  
  

� צור  בהכרה והערכה גבוה שהופרטו לאחרונה עובדי� מביעי שי�"מעב: הכרה והערכה
שהופרטו  שי�"מע. בממוצע ובהתאמה 4.41לעומת  4.64 –שלא יופרטו  שי�"מעהשוואתית ל

  ).F = 2.602, sig = 0.080(בעבר מביעי� הערכת ביניי� בנושא זה 
   

  השוני�  שי�"מעלא נמצא שוני מבוהק בי� עובדי� בסוגי ה: נהלי� ומדיניות
)F = 0.048, sig = 0.953(  
  

, שהופרטו לאחרונה מביעי� צור  גבוה יותר ביחסי� בי� אישיי� שי�"מעב: יחסי� בי� אישיי�
שהופרטו  שי�"מע. בממוצע ובהתאמה 4.53לעומת  4.79 –שלא יופרטו  שי�"מעהשוואתית ל

  ).F = 4.134, sig = 0.020(בממוצע  4.70 –בעבר מביעי� הערכת ביניי� בנושא זה 
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  השוני� שי�"מעלא נמצא שוני מבוהק בי� עובדי� בסוגי ה: מוטיבציה כוללת
)F = 1.874, sig = 0.160( �בכל הממדי� בסוגי , גרפי של רמת המוטיבציה רתיאוראה להל
  .10גר& :השוני� שי�"מעה

  
  
  

נה אשר הופרטו לאחרו שי�"מעומסיק שעובדי , החוקר סותר השערת מחקר זו, מ
 האמור
הכרה , בנושא תנאי� פיזיי� –אינ� מביעי� בהכרח את רמת המוטיבציה הנמוכה ביותר 

שהופרטו לאחרונה מביעי� רמת מוטיבציה  שי�"מעוביחסי� בי
 אישיי� עובדי� ב, והערכה
  .שי�"מעגבוהה מעובדי� בשאר 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

רמת מוטיבציה בחלוקה לפי אשכולות

4.3

4.4

4.5

4.6

4.7

4.8

4.9

ממדים של מוטיבציה

ת
בו
וי
ח
מ
י 
ונ
צי

הופרטו בעבר 4.57 4.58 4.51 4.53 4.60 4.70 4.58

הופרטו לאחרונה 4.70 4.60 4.75 4.64 4.64 4.79 4.68

לא יופרטו 4.63 4.42 4.53 4.41 4.60 4.53 4.52

הצורך 

בהישג 

הצורך 

באחריות

תנאים 

פיזיים

הכרה 

והערכה

נהלים 

יות ומדינ

יחסים בין 

אישיים

מוטיבציה 

כוללת
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ש רעננה "במע –שוני�  שי�"מע מתקבלת הבחנה ברמת המוטיבציה הכוללת בי�, בנוס& לאמור

גרפי  רתיאוראה . ש רחובות"מתקבלת רמת מוטיבציה גבוהה ושונה סטטיסטית מאשר במע
�  .11 גר& : להל

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  הקשר בי
 מאפייני� אישיי� לבי
 מוטיבציה
  

לבי� כל , לה�לא נמצא קשר מובהק בי� שנות הוותק בעבודה של העובדי� או שנות ההשכלה ש
  ).מתאמי פירסו� לא מובהקי�(הממדי� של מוטיבציה 

  
גברי� מביעי� רמת  –מתקבלת הבחנה ברמת המוטיבציה בי� גברי� לבי� נשי� , מאיד 

  :ראה פירוט להל�. פרט לנושא נהלי� ומדיניות, מוטיבציה גבוהה ושונה סטטיסטית מנשי�
  

  )t= 3.246, sig = 0.003(מה בממוצע ובהתא 4.59לעומת  4.83    :הצור  בהישג

  )t= 2.898, sig = 0.005(בממוצע ובהתאמה  4.47לעומת  4.85  :הצור  באחריות
  )t= 3.145, sig = 0.006(בממוצע ובהתאמה  4.51לעומת  4.83    :תנאי� פיזיי�
  )t= 2.390, sig = 0.019(בממוצע ובהתאמה  4.45לעומת  4.73    :הכרה והערכה

  )t= 2.207, sig = 0.031(בממוצע ובהתאמה  4.61לעומת  4.87  :יחסי� בי� אישיי�
  )t= 4.570, sig = 0.000(בממוצע ובהתאמה  4.53לעומת  4.81  :מוטיבציה כוללת

  
�מתא� פירסו�          –מתקבל קשר שלילי מובהק בי� גיל העובדי� לבי� רמת הצור  באחריות , כמו כ
-0.262 ,p< 0.028 .א  לא נמצאו קשרי� , כ  פוחת הצור  באחריות, תרככל שגיל העובד גבוה יו

  .נוספי� בי� גיל לבי� מוטיבציה
  
  

רמת מוטיבציה לפי מע"שים
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  הקשר בי
 מוטיבציה לבי
 מחויבות ארגונית

  
ככל שרמת המוטיבציה של   & קיי� קשר חיובי בי
 מוטיבציה לבי
 מחויבות  : 6 השערה

  .כD תגבר רמת המחויבות הארגונית, העובדי� תהיה גבוהה יותר
  

כללית מתקבל קשר חיובי מובהק בי� המדד הכולל של מוטיבציה לבי� המדד הכולל של  ברמה
  .p< 0.027, 0.242מתא� פירסו�  –מחויבות ארגונית 

  
מתקבל קשר חיובי מובהק בי� רמת המוטיבציה בנושא תנאי עבודה פיזיי� לבי� , יחד ע� זאת

 ,r= 0.257(המחויבות הכוללת  ולבי� רמת, )r= 0.283, p< 0.010(רמת המחויבות ההמשכית 

p<0.019( , רמת �מתקבל קשר חיובי מובהק בי� רמת המוטיבציה בנושא נהלי� ומדיניות לבי
  המחויבות הכוללת 

)r= 0.275, p< 0.012( , רמת המחויבות ההמשכית � ,r=0.257(ובי� מוטיבציה כוללת לבי

p<0.019(.  
  

�  .17טבלה :ראה לוח מתאמי פירסו� מפורט להל
  

  ממדי מחויבות ארגונית
  

  ממדי מוטיבציה

מדדי� 
  סטטיסטיי�

  ערכית  רגשית  המשכית
מחויבות 
ארגונית 
  כוללת

  הצורD בהישגי�

  0.211  0.139  0.120  0.189  מקד� מתא�

  0.055  0.209  0.278  0.087  מובהקות

N 83  83  83  83  

  הצורD באחריות

  0.061  0.041  & 0.041  0.134  מקד� מתא�

  0.581  0.711  0.713  0.229  מובהקות

N 83  83  83  83  

  תנאי עבודה פיזיי�

  0.257  0.110  0.191  0.283  מקד� מתא�

  0.019  0.322  0.084  0.010  מובהקות

N 83  83  83  83  

  הכרה והערכה

  0.125  0.037  0.047  0.213  מקד� מתא�

  0.259  0.741  0.671  0.053  מובהקות

N 83  83  83  83  

  נהלי� ומדיניות

  0.275  0.197  0.179  0.197  � מתא�מקד

  0.012  0.074  0.106  0.075  מובהקות

N 83  83  83  83  

  יחסי� בי
 אישיי�

  0.146  0.107  0.048  0.150  מקד� מתא�

  0.188  0.337  0.665  0.176  מובהקות

N 83  83  83  83  

  מוטיבציה כוללת

  0.242  0.144  0.125  0.257  מקד� מתא�

  0.027  0.196  0.259  0.019  מובהקות

N 83  83  83  83 
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 �גרפי של פיזור תשובות המשיבי� בקשר שבי� מוטיבציה כוללת לבי� מחויבות  רתיאוראה להל
  .12גר& :ארגונית כוללת

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ומסיק שקיי� קשר חיובי בי
 מוטיבציה לבי
 רמת , החוקר מאשש השערת מחקר זו, מ
 האמור
כD יביעו רמת , ככל שעובדי� מביעי� רמת מוטיבציה כוללת גבוהה יותר –יבות ארגונית מחו

  . מחויבות ארגונית גבוהה יותר
  

, יחד ע� זאת החוקר מדגיש שעוצמת הקשר בי
 מוטיבציה לבי
 מחויבות ארגונית חלקית בלבד
  .ומספר הקשרי� המובהקי� בי
 שני המשתני� מועט

  
  

  חויבות ארגוניתהגורמי� המשפיעי� על מ
על מנת לאמוד את עוצמת ההשפעה של המשתני� הנבחני� במחקר זה על רמת המחויבות 

וה� עבור קבוצות משנה , ה� עבור  כלל המדג�, נבחנו מודלי� של רגרסיה ליניארית, הארגונית
  .נבחנות

  
  כל המדג�ב

מדיניות על רמת בקרב כלל המדג� מתקבלת השפעה חיובית של רמת המוטיבציה בנושא נהלי� ו
  18טבלה :ראה לוח מפורט להל�. המחויבות הארגונית הכוללת

  

  משתני�
מחויבות ארגונית 

  כוללת

  3.060  קבוע

 0.214  נהלי� ומדיניות –מוטיבציה 

Beta = 0.275 

  R-square 7.5%אחוז שונות מוסבר 

F 0.012, 6.614  ורמת מובהקות  

הקשר בין מוטיבציה כוללת לבין מחויבות ארגונית כוללת

R
2
 = 0.0588

2.50

3.00

3.50

4.00

4.50

5.00

3.50 4.00 4.50 5.00

בציה כוללת מוטי
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  שי�"מעסוג ה

 �  :וני�ש שי�"מעמתקבלת הבחנה בי
  

מתקבלת השפעה חיובית של רמת המוטיבציה , שהופרטו לאחרונה שי�"מעבקרב עובדי  ∗
  .א  ג� משביעות הרצו� מהשכר, בנושא צור  באחריות

  

מתקבלת השפעה חיובית בלעדית של רמת , שהופרטו בעבר שי�"מעבקרב , מאיד  ∗
  .המוטיבציה בנושא תאני עבודה פיזיי�

  

נמצא מודל מובהק להסבר רמת המחויבות הארגונית  לא, שלא הופרטו שי�"מעבקרב  ∗
  .הכוללת

  
�   19טבלה :ראה לוח מפורט להל

  

  משתני�
שי� "מע

שהופרטו 
  לאחרונה

שי� "מע
  שהופרטו בעבר

 2.317 2.097  קבוע

 0.317  הצור  באחריות

Beta = 0.431 
(*) 

 0.254  שביעות רצו� כוללת מהשכר

Beta = 0.394 
(*) 

 0.366 (*)  תנאי עבודה פיזיי�

Beta = 0.377 

  R-square 35.7%  14.2%אחוז שונות מוסבר 

F 0.040, 4.633  0.015, 5.284  ורמת מובהקות  

  
  משתנה לא מובהק(*) 

  
  מגדר

  
�לא נמצא , מאיד . נשי� מושפעות לחיוב מרמת המוטיבציה בתחו� המדיניות והנהלי� בארגו

  .ברי�מודל מובהק להסבר רמת המחויבות הארגונית של הג
  

�  . 20טבלה :ראה לוח מפורט להל
  

  בקרב נשי�  משתני�

  3.264  קבוע

 0.171  נהלי� ומדיניות –מוטיבציה 

Beta = 0.259 

  R-square 6.7%אחוז שונות מוסבר 

F 0.045, 4.186  ורמת מובהקות  
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  גיל העובדי�

  
לבי� " צעירי�"לא נמצאו מודלי� מובהקי� להסבר רמת המחויבות הארגונית בי� עובדי� 

  ).שני� 46 –על פי חלוקת� לפי הגיל החציוני " (מבוגרי�"עובדי� 
  
  

  וותק עובדי�
  

מתקבלת השפעה של רמת המוטיבציה בנושא מדיניות , שני� 12בקרב עובדי� בעלי וותק של עד 
א  בקרב עובדי� ותיקי� יותר לא נמצא מודל מובהק להסבר רמת המחויבות , ונהלי�

  .הארגונית
  
  

   21טבלה :ה לוח מפורט להל�רא
  

  שני� 12וותק עד   משתני�

  2.681  קבוע

 0.288  נהלי� ומדיניות –מוטיבציה 

Beta = 0.369 

  R-square 13.6%אחוז שונות מוסבר 

F 0.024, 5.526  ורמת מובהקות  

  
  
  

  רמת השכלה
  

רצו� שנות לימוד מתקבלת השפעה חיובית של רמת שביעות ה 12בקרב בעלי השכלה של עד 
לא נמצא מודל מובהק להסבר רמת המחויבות הארגונית של , מאיד . מהשכר על רמת המחויבות

  .בעלי שנות השכלה רבות יותר
  

�  . 22 טבלה:ראה לוח מפורט להל
  

  משתני�
בקרב בעלי 
 12השכלה של עד 

  שני�

  3.726  קבוע

 0.161  שביעות רצו� כוללת מהשכר

Beta = 0.384 

  R-square 14.8%אחוז שונות מוסבר 

F 0.019, 6.064  ורמת מובהקות  
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     דיו
 וניתוח –   5פרק 

  .4פרק זה ד� בממצאי המחקר שהוצגו בפרק 

  

  סיכו� הממצאי� 

 – 5מתוD (בממוצע במדד הכולל  1.91 –משתתפי המחקר מביעי� שביעות רצו
 נמוכה מהשכר 

מביעי� שביעות רצו
 כוללת  16% &כ, בלבד מביעי� שביעות רצו
 גבוהה מהשכר 3% & כ): 38%

  .אE מביעי� שביעות רצו
 נמוכה ונמוכה מאוד מהשכר 82%ועוד , בינונית

בא לידי ביטוי בכל השאלות הנוגעות , שחוסר שביעות הרצו� של העובדי� מהשכר, החוקר מדגיש

  .בנושא זה

  

במדד הכולל  בממוצע 4.05 –משתתפי המחקר מביעי� רמת מחויבות ארגונית כוללת גבוהה 

) Dמביעי�  80% &כ, מביעי� רמת מחויבות ארגונית כוללת גבוהה מאוד 11% &כ) 81% – 5מתו

  .נוספי� מביעי� רמת מחויבות ארגונית כוללת בינונית 10% &כ, מחויבות ארגונית כוללת גבוהה

 4.27 –עובדי� מביעי� רמת מחויבות המשכית ורגשית גבוהה מרמת המחויבות הערכית 

  .בממוצע ובהתאמה 3.60לעומת , צעבממו

  

  :הבעיות העיקריות בנושא מחויבות ארגונית

  בממוצע 2.54      :היכולת לעבור לארגו� אחר בעיסוק דומה

  בממוצע 3.15      :ש"קושי להסכי� ע� מדיניות המע

  בממוצע 3.63    :ש"הנטייה לקבל כל משימה על מנת להמשי  במע

  

בממוצע  4.59 –מת מוטיבציה כוללת גבוהה מאוד משתתפי המחקר מביעי� ר, ברמה הכללית

מכלל העובדי� מביעי� רמת מוטיבציה כוללת גבוהה  58% & כ). 92% – 5מתוD (במדד הכולל 

  .מביעי� רמת מוטיבציה כוללת גבוהה 42% &ועוד כ, מאוד

 4.66(יחסי� בי� אישיי�  –עמדות העובדי� בנושא מוטיבציה גבוהות בכל הממדי� הנבחני� 

 4.58(תנאי� פיזיי� , )בממוצע 4.61(נהלי� ומדיניות , )בממוצע 4.63(הצור  בהישגי� , )וצעבממ

  ).בממוצע 4.51(והכרה והערכה )  בממוצע 4.53(הצור  באחריות , )בממוצע

  

מצביע החוקר על הערכה גבוהה מצד משתתפי המחקר בכל השאלות הנוגעות , על פי הנתוני�

  .במוטיבציה

  

שי� שהופרטו "עובדי� במע: שי� השוני�"פייני העובדי� בי
 סוגי המענמצאה הבחנה במא

בעלי רמת ; בעלי וותק רב יותר בעבודה; שי� אחרי�"מבוגרי� יותר מעובדי� במע, לאחרונה

  .שי� אחרי�"השכלה נמוכה יותר יחסית לעובדי� בסוגי מע
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  דיו

המשתני� התלויי�  2/� לשי"לבחו� הא� יש קשר בי� תהלי  הפרטת המע המטרת המחקר היית

זאת דר  המשתנה המתוו  שהינו . שה� מוטיבציה של העובדי� ומחויבות העובדי� לעבודה

שי� שלא "מע.1(המחקר בדק את הקשר בי� שלושת האשכולות . שביעות רצו� משכר העבודה

המרכיבי� את המשתנה ) שי� שהופרטו לאחרונה"מע. 3/שי� שהופרטו בעבר ו"מע. 2יופרטו 

לבי� המחויבות והמוטיבציה של  –שביעות רצו� מהשכר  /תי תלוי  דר  המשתנה המתוו  הבל

בח� החוקר אלו קשרי�  קיימי�  בי� , בנוס&. המשתני� התלויי� /ש "צוותי העובדי� במע

נבדק הא� ישנ� , לסיו�. מחויבות לארגו� ומוטיבציה לעבודה: ההפרטה  למשתני� התלויי�

הבדיקה נעשתה על מנת לשלול את הנחת האפס של . ויי� לבי� עצמ�קשרי� בי� המשתני� התל

  .שי� לעמדות ולתחושות העובדי�"המחקר שאי� קשר בי� הפרטת המע

  

עובדי�  –שי� השוני� "קיי� שוני ברמת שביעות הרצו
 מהשכר בי
 סוגי המע: 1השערה 

ה מהשכר ביחס שי� שלא יופרטו יביעו שביעות רצו
 גבוה"שי� שהופרטו בעבר ובמע"במע

  שי� שהופרטו לאחרונה"לעובדי� במע

�נמצא שוני , בניתוח שונות חד כיוונית ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת דאנק

שי� שלא "של שביעות הרצו� מהשכר בי� מע, 0.005=  95%סטטיסטי מובהק ברמת ביטחו� של  

בממוצע לעומת  2.29 –בעבר  שי� שהופרטו"שי� שהופרטו לאחרונה ולבי� מע"יופרטו לבי� מע

  ).F= 6.477, sig = 0.002(בממוצע ובהתאמה   1.66 / ו 1.71

שי� אשר הופרטו לאחרונה אינ� "החוקר סותר השערת מחקר זו  ומסיק שעובדי מע, מ� האמור

אלה אינ� שוני� בתפיסת�  –מביעי� בהכרח את רמת שביעות הרצו� מהשכר הנמו  ביותר 

ושתי קבוצות העובדי� פחות מרוצות מהשכר בהשוואה , רטו בעברשי� שהופ"מעובדי� במע

שכר הוא גור� מוטיבציוני כפי , כמו ג� בספרות, במחקר.  שי� שלא יופרטו"לעובדי� במע

שי� מצביעה על שביעות רצו� נמוכה "אלא שעמדת רוב צוותי העובדי� במע, )2001(שטוע� רשתי 

לא נית� היה להצביע על הבדל בי� . הגדולהוזאת ביחס להשקעת� ולתרומת� , מרמת השכר

. שהופרטו לאחרונה, שי�"לעומת עובדי� במע, תחושות העובדי� לפני ההפרטה או לאחריה

כתוצאה מהשינוי הארגוני , לאחרוני� הייתה צפויה ירידה משמעותית בשביעות רצו� מהשכר

שהינ� ) לא יופרטוש(שי� "על א& הפער בשכר של עובדי המע. שחל במקו� עבודת� לאחרונה

שי� שהופרטו לאחרונה "לעומת השכר במע,עובדי הרשויות המקומיות ושכר� הוא הגבוה ביותר

מוכיח שתחושות אילו אינ� , המחקר שבדק את תחושת שביעות הרצו� משכר. ושהופרטו בעבר

התחושה של חוסר שביעות רצו� מהשכר היא , כלומר. בהכרח קוהרנטית לרמת השכר בפועל

, עובדה נוספת העולה מתוצאות המחקר היא). Meyer 2000(קטיבית ולא השוואתית  סוביי

על קשר . ישהקשר בי� שביעות רצו� משכר לבי� מוטיבציה ומחויבות לעבודה הוא לא קשר ליניאר

  Egal  &Kadushin / ו) Greezy & Rustichni  )2000, זה כתבו מספר חוקרי� בספרות

ששכר הוא אחד המרכיבי� הגורמי� לעליית המוטיבציה  והצביעו על העובדה /)2004(

עמדות של עובדי� מושפעות יותר על ידי , כמו כ�. אול� הוא לא היחידי והמכריע, והמחויבות

  ).  אינטרינסיי�(פנימיי�  �גורמי� מוטיבציוניי
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  :בדיקת ההשערה השנייה  מבססת כיוו� זה במחקר

רצו
 העובדי� מהשכר לבי
 רמת המוטיבציה בעבודה  קיי� קשר חיובי בי
 שביעות: 2השערה 

כD יביעו רמת מוטיבציה גבוהה יותר , ככל שעובדי� יביעו שביעות רצו
 גבוהה יותר מהשכר –

  בעבודה

 לבי� כל ממדי המשנה ,לא נמצאו קשרי� מובהקי� בי� המדד הכולל של שביעות רצו� מהשכר

  ).מובהקי�מתאמי פירסו� לא (והמדד הכולל של מוטיבציה 

, במסגרת מחקר זה, החוקר סותר השערת מחקר זו ומסיק שלא קיי� קשר מובהק, על פי האמור

 י�ספרות מצביעהמחקרי� ב. מוטיבציההבי� שביעות רצו� עובדי� מהשכר לבי� כל המדדי� של 

  שביעות רצו�בי� קשר בי� מוטיבציה ל אשר אינ� מוצאי� ישנ� חוקרי� בספרות . שני כיווני� על

/משתני� אינטרהיא שייכת לכמו מוטיבציה ה ,שביעות רצו� משכר ,לטענת� .מרמת השכר

תחושות של , של אי� לי מקו� אלטרנטיבי לעבוד בו התחוש, כמו רגשות כלפי הארגו�,פסיכיי�

� Gardner, Van Dyne, &Pierceכפי שטועני�  ,אחריות כלפי הלקוחות או החברי� בארגו

)2004  (Osterloh, Frost, Frey  )2002( ,Homely )2000 (,Swanson   )2001 ( ,Daily )2004 (

 .טועני� שלא נית� לראות קשר בי� שביעות רצו� משכר לעליה במוטיבציה חוקרי� אילו .ועוד

 / מוטיבציהושביעות הרצו�  על הרמת השכר המצביעי� על השפעת ישנ� חוקרי� , מצד שני

 ,)Lawler& Jenkins )1992 :ול� לעבודתו על פי חוקרי� כמותגמול ה ינוכשעובד מרוויח שכר שה

Egal  &Kadushin  )2004 (,Masterson & Lewis   )2000(, רשתי /ו)הדבר גור� לעליה ) 2001

בעיקר לגבי אלו , מכא� שסתירת ההשערה מבוססת בספרות המחקרית. במוטיבציה של העובד

  .טיבציהשלא רואי� קשר בי� שביעות רצו� משכר לבי� מו

  

המשתנה התלוי  /ההשערה שלישית ג� היא מנסה לקשור בי� שביעות רצו� משכר לבי� מחויבות 

  .השני

קיי� קשר חיובי בי
 שביעות רצו
 העובדי� מהשכר לבי
 רמת המחויבות הארגונית : 3השערה 

גבוהה כD יביעו רמת מחויבות ארגונית , ככל שעובדי� יביעו שביעות רצו
 גבוהה יותר מהשכר –

  יותר

, לא נמצאו קשרי� מובהקי� בי� המדד הכולל של שביעות רצו� מהשכר לבי� כל ממדי המשנה

 �  ).מתאמי פירסו� לא מובהקי�(המדד הכולל של מחויבות ארגונית לבי

 ,מוטיבציהלבי� קשר חיובי בי� שביעות רצו� משכר  ומו שלקיעל שטענה שנייה כמו בהשערה 

אינה , במסגרת מחקר זה, עובדי� מהשכרהומסיק ששביעות רצו�  והחוקר סותר השערת מחקר ז

, מחד גיסא :הספרות בנושא טוענת לשני הכיווני�. קשורה בהכרח לרמת המחויבות הארגונית

 & Kini כפי שטועני� ,ישנ� חוקרי� הרואי� קשר בי� מחויבות לארגו� לשביעות הרצו� מהשכר

Hobson   )2002 (,Sweiles  )2004( , Lee & Olshfski   )2002  (ו/Robinson  )2003( . במחקר�

של העובד לתגמול הול� עבור עבודתו היא גור� המעלה את המחויבות של  השהציפיי ,עולה

� Iskat & Leibowitz כמו, לו הצהרות אישנ� חוקרי� הסותרי� , מאיד  גיסא. העובד לארגו

�המחויבות של העובד אינתחושת ו "אושר"טועני� שתחושת הה )1999(  Meyer /ו)  2003( 

נית� להצביע על  דוגמאות של עובדי חברות ציבוריות , לדעת�. ת מרמת השכר שלוומושפע

, אשר משולמת לה� משכורת� הגבוהה הגוררת תחושת שביעות רצו�) רשות הדואר, חברת בזק(

הפ  ה� חשי� ל,שאי� ה� חשי� מחויבות לארגו� , אלא. ג� בהשוואה לעובדי� במשק הציבורי

  ).2004ארנו� (שהארגו� לא ראוי למחויבות שלה� 
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לבי�  /ההפרטה בשלושת האשכולות /ההשערות הבאות מנסות לקשור בי� המשתנה הבלתי תלוי 

  :המחויבות והמוטיבציה

עובדי�  –שי� השוני� "קיי� שוני ברמת המחויבות הארגונית בי
 סוגי המע: 4השערה 

שי� שלא יופרטו יביעו מחויבות גבוהה יותר  מעובדי� "מעוב, שי�  שהופרטו בעבר"במע

  שי�  שהופרטו לאחרונה"במע

�נמצאו הבדלי� , בניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת דאנק

  :כדלהל�,  0.005=  95%ברמת המחויבות הארגונית ברמת ביטחו� סטטיסטית של 

טו רמת המחויבות גבוהה ושונה סטטיסטית מרמת שי� שלא יופר"במע: מחויבות המשכית

שי� "במע. בממוצע ובהתאמה 4.15בממוצע לעומת  4.43 –שי� שהופרטו בעבר "המחויבות במע

 ,F= 3.710(בממוצע  4.21 –שהופרטו לאחרונה רמת המחויבות ההמשכית בינונית באופ� יחסי 

sig = 0.029.(  

רמת מחויבות רגשית גבוהה של העובדי�  שי� שלא יופרטו מתקבלת"במע: מחויבות רגשית

בממוצע  4.13לעומת  4.41 –שי� שהופרטו בעבר "ושונה סטטיסטית ביחס לעובדי� במע

 4.26 –רמת המחויבות הרגשית בינונית באופ� יחסי , שי� שהופרטו לאחרונה"במע. ובהתאמה

  ).F= 2.918, sig = 0.060(בממוצע 

י מובהק ברמת המחויבות הערכית בי� כל סוגי לא נמצא שוני סטטיסט: מחויבות ערכית

  ).F= 0.323, sig = 0.725(שי� הנבחני� "המע

לא נמצא שוני סטטיסטי מובהק ברמת המחויבות הכוללת בי� כל סוגי : מחויבות ארגונית כוללת

  )F= 2.480, sig = 0.090(שי� הנבחני� "המע

אשר הופרטו לאחרונה אינ�  שי�"עמהחוקר סותר השערת מחקר זו ומסיק שעובדי , נתוני�מ� ה

רטו שהופ שי�"מעדווקא עובדי  – .מביעי� בהכרח את רמת המחויבות הארגונית הנמוכה ביותר

  ,בנוס& לכ . עובדי�המשאר  הומחויבות רגשית נמוכ בעבר חשי� רמת מחויבות המשכית 

  .שלא יופרטו מתקבלת רמת מחויבות  המשכית ורגשית גבוהה יחסיתשי� "מעב

 Norman,Bruvold /ו) Bragg  )2002 , (Zeldman et al.  2004)טועני� ,פי סקירת הספרות  על

&Ritchey  )2000  (שבו ההפרטה משפיעה �על רמת  שיש קשר בי� הפרטה למחויבות באופ

  .רמת המחויבות  תרד ,שי� "תתעצ� במע� שככל שההפרטה אכמ .המחויבות של העובדי�

דובר על הפרטה א& על פי  שי� בה� לא"אצל המע �חויבות קייהאישוש לקשר בי� הפרטה למ

המחויבות , אבל מפני שנשלל מה� רעיו� ההפרטה , שנית� להניח שג� ה� שמעו על האפשרות

  .נשארה גבוהה, כפי שנית�  היה לצפות

לא  ) Young, Worchel &Woher )1998בדומה לטענת� של  ,  שי� שהופרטו לאחרונה"במע 

במחויבות בשל ההכנה והמחויבות של העובדי� לארגוני� בה� תהלי  ההפרטה  ירידה ההיית

ענו , שי� שהופרטו או הנמצאי� בתהלי "יתכ� שהעובדה שיחסית מעט מעובדי המע. הוא שקו&

החוקר סובר כי העובדי� שענו על השאלו� , אול�.על השאלו� משפיעה על אי ירידה במחויבות 

ולכ� אי� לה� תחושה של ירידה , השני� מסתיימת בפרישה ה� בעיקר עובדי� שעבודת� רבת

  .במחויבות לארגו� אותו ה� עוזבי� מרצונ�

לעומת עובדי� שיאלצו להתפטר או לשנות מקו� עבודה אשר צפויה אצל� ירידה במחויבות 

�דבר המסביר את חוסר  . בשל אי מילוי השאלוני�,אלא  ה� לא באו לידי ביטוי במחקר, לארגו

  . במחויבות הירידה
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על ידי  תהיות שההפעלה בה� נעשי, שי� שעברו הפרטה בעבר "לגבי האשכול השלישי של מע

העסקה של עובדי� שרמת מחויבות� נמוכה , ישנה כפי הנראה, גופי� פרטיי� ועמותות ציבוריות

�החוקר . בשל תחושת הארעיות המסוימת בארגו� בו אי� קביעות ואפשרות להעסקה לאור  זמ

  .בעיקר במתודה האיכותית, בהמש  במחקרי� קכי על הנושא להיבד, סבור

ולכ� מאששי� את העובדה שישנה ירידה , המסקנה היא שה� סותרי� את השערת האפס 

  .במחויבות לאחר ההפרטה

בודקת כיוו� דומה בי� המשתנה הבלתי תלוי לבי� , כמו השערה הקודמת, ההשערה החמישית

  .משתנה המוטיבציה

שי� "עובדי� במע –שי� שוני� "קיי� שוני ברמת המוטיבציה בי
 סוגי מע :5השערה 

שי� "שי� שלא יופרטו יביעו מוטיבציה גבוהה יותר מעובדי� במע"ובמע, שהופרטו בעבר

  שהופרטו לאחרונה

�נמצאו הבדלי� , בניתוח שונות חד כיווני ע� השוואת ממוצעי� סימולטאנית בשיטת דאנק

  :כדלהל�, 0.005=  95%יטחו� סטטיסטית של ברמת המוטיבציה ברמת ב

 = F =0.697, sig(שי� השוני� "נמצא שוני מובהק בי� עובדי� בסוגי המע אל: הצור  בהישג

0.501.(  

שי� "שי� השוני� על א& שבמע"לא נמצא שוני מובהק בי� עובדי� בסוגי המע: הצור  באחריות

  ).F = 1.627, sig = 0.203(הרמה נמוכה יותר , שלא יופרטו

מביעי� העובדי� צור  גבוה יותר בתנאי , שי� שהופרטו לאחרונה"במע: תנאי עבודה פיזיי�

. בממוצע ובהתאמה 4.51לעומת  4.75 –שי� שהופרטו בעבר "עבודה פיזיי� בהשוואה למע

 F = 2.505, sig(בממוצע  4.53 –שי� שלא יופרטו מביעי� הערכת ביניי� בנושא זה "עובדי� במע

= 0.088(.  

מביעי� העובדי� צור  בהכרה ובהערכה גבוהה , שי� שהופרטו לאחרונה"במע: הכרה והערכה

, שי� שהופרטו בעבר"מע. בממוצע ובהתאמה 4.41לעומת  4.64 –שי� שלא יופרטו "ביחס למע

  ).F = 2.602, sig = 0.080(מביעי� העובדי� הערכת ביניי� בנושא זה 

  שי� השוני� "בי� עובדי� בסוגי המע לא נמצא שוני מובהק: נהלי� ומדיניות

)F = 0.048, sig = 0.953(  

שי� שהופרטו לאחרונה מביעי� צור  גבוה יותר ביחסי� בי� אישיי� "במע: יחסי� בי� אישיי�

, שי� שהופרטו בעבר"מע. בממוצע ובהתאמה 4.53לעומת  4.79 –שי� שלא יופרטו "לעומת מע

  ).F = 4.134, sig = 0.020(בממוצע  4.70 –מביעי� הערכת ביניי� בנושא זה 

 ,F = 1.874(שי� השוני� "לא נמצא הבדל מבוהק בי� העובדי� בסוגי המע: מוטיבציה כוללת

sig = 0.160 .(  
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, שי� אשר הופרטו לאחרונה"סותר החוקר השערת מחקר זו  ומסיק שעובדי מע, על פי הנתוני�

הכרה , בנושא תנאי� פיזיי� –ה ביותר בהכרח את רמת המוטיבציה הנמוכאינ� מביעי� 

מעובדי� בשאר יותר  מביעי� רמת מוטיבציה גבוההאילו עובדי�  .וביחסי� בי� אישיי�, והערכה

  .שי�"המע

 )Caldwell, Herold, Fedor )2004מוטיבציה לשקיי� קשר בי� הפרטה מצביעה הספרות 

Tredway, Hochwarter, Kacmar, Ferris  )2005( ,Gagne&Deci  )2005 (מוטיבציה הטועני� ש

של  ההנטיי ,כל הנוגע להפרטהבא אינדיקאטור לתחושות העובדי� בתהליכי� שוני� ויה

�בעניי את הספרות א& רת ותסמכא� שמסקנת החוקר .לרדת ברמת המוטיבציההיא  העובדי� 

העובדי� נית� להסביר את הסתירה בניסיו� של . הקשר שבי� שינויי� ארגוניי� לבי� מוטיבציה

להראות שההפרטה לא פגעה במוטיבציה שלה� וזאת על מנת  , שהופרטו לאחרונה, שי�"במע

על א& שבשיחות ע� החוקר עלו תלונות רבות וא& כעסי� בגי� . למנוע או לעכב את התהלי 

ש להבהיר שה� לא יעשו צעדי� שיפגעו בעבודה מול "ע� זאת חשוב היה לעובדי� במע, ההפרטה

  .ועל כ� השאלוני� מולאו מתו  רצו� להפגי� מוטיבציה גבוהה, י הפיגור השכליהחניכי� בעל

  

מנסה לבסס קשר שנבדק רבות בספרות בניסיו� לראות הא� במרכיבי� מסוימי� של השערה זו 

כדי להשתמש במידע , קשרי� מובהקי� יותר ממרכיבי� אחרי� �מוטיבציה ומחויבות מתקיימי

  . � שיש לטפל בה� בעתידזה כמכוו� לגבי אות� מרכיבי

ככל שרמת המוטיבציה של  &קיי� קשר חיובי בי
 מוטיבציה לבי
 מחויבות : 6השערה 

  .כD תגבר רמת המחויבות הארגונית, העובדי� תהיה גבוהה יותר

ברמה הכללית מתקבל קשר חיובי מובהק בי� המדד הכולל של מוטיבציה לבי� המדד הכולל של 

  .p< 0.027, 0.242פירסו� מתא�  –מחויבות ארגונית 

מתקבל קשר חיובי מובהק בי� רמת המוטיבציה בנושא תנאי עבודה פיזיי� לבי� , יחד ע� זאת

 ,r= 0.257(ולבי� רמת המחויבות הכוללת ) r= 0.283, p< 0.010(רמת המחויבות ההמשכית 

p<0.019 .(רמת המוטיבציה בנושא נהלי� ומדיניו �ת לבי� רמת מתקבל ג� קשר חיובי מובהק בי

ובי� המוטיבציה הכוללת לבי� רמת המחויבות ) r= 0.275, p< 0.012(המחויבות הכוללת 

  .)r=0.257, p<0.019(ההמשכית 

החוקר מאשש השערת מחקר זו ומסיק שקיי� קשר חיובי בי� מוטיבציה לבי� רמת , מ� האמור

כ  , כוללת גבוהה יותרדהיינו שככל שהעובדי� מביעי� רמת מוטיבציה , המחויבות הארגונית 

  . יביעו רמת מחויבות ארגונית גבוהה יותר

יחד ע� זאת החוקר מדגיש שעוצמת הקשר בי� מוטיבציה לבי� מחויבות ארגונית היא חלקית 

  .ומספר הקשרי� המובהקי� בי� שני המשתני� הינו מועט, בלבד

� על תחושות פנימיות הספרות מצביעה על הקרבה הדיסיפלינארית בי� שני משתני� אלו המעידי

ולכ� הטענה שיש קשר בי� , שני המשתני� ה� מתחו� הפסיכולוגיה של האד�. של  העובדי�

הדבר . במאמר� )Osterloh, Frost, Frey )2002מחויבות למוטיבציה כפי שמצביעי� החוקרי�  

מימדי� כי בתחומי� מסוימי� קיי� קשר מובהק יותר כמו ב, ועל פיו עולה, א& נבדק במחקר זה

 . ובמימדי�  של המשכיות ושל תנאי עבודה פיזיי� הקשר הוא חלש יותר, של נהלי� ומדיניות
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  מסקנות והמלצות, סיכו� – 6פרק 

בבואנו להתמודד ע� סוגיית ההפרטה  ,עליה� יש לתת את הדעת ,המחקר מעלה מספר נקודות

  .ש"והשפעותיה על צוותי העובדי� במע

 יתרהממלי" החוקר להקדיש תשומת לב , מת שביעות הרצו� מהשכרלאור הפער המתקבל בר.1

שכ� אלה מביעי�  ,שי� שהופרטו לאחרונה"י� במעעובדלשי� שהופרטו בעבר וג� "לעובדי� במע

  .שי� שלא יופרטו"לעובדי� במע ההשוואב, שביעות רצו� נמוכה מהשכר

�אלוי�  –השכר נמוכה יותר שי� בה� שביעות הרצו� מ"החוקר ממלי" לתת את הדעת למע, כמו כ

  .יימס תל אביב'רעננה וצ, קריית אתא, אשקלו�, ירושלי�

ולא נמצא , לבי� שביעות הרצו� מהשכר, וותק או שנות השכלה, שלא נמצא קשר בי� גיל, יודגש

את כל , למעשה, חוסר שביעות הרצו� מהשכר מאפיי� –פער בי� גברי� לבי� נשי� בנושא זה 

  .העובדי�

לא נמצא קשר מובהק בי� שביעות רצו� מהשכר לבי� מוטיבציה שבמחקר זה  ,יודגש ,תיחד ע� זא

  . או לבי� מחויבות ארגונית של העובדי�

אומנ� הדבר  –אי� באמור כדי להמעיט מהער  הטמו� באי שביעות רצו� עובדי� מהשכר  אול�

א  לאור  , בדי�אינו פוגע לעת עתה ברמת המוטיבציה או ברמת המחויבות הארגונית של העו

זמ� תופעה כזו עשויה לפגוע בגישת העובדי� בהיבטי� של מוטיבציה ומחויבות וא& עלולה לפגוע 

כפי שהיא משתקפת מהסקירה הספרותית הרואה קשר בי� , שי�"בעבודה השוטפת במע

  .המשתני�

 א  יחד ע�, שי� מביעי� רמת מחויבות ארגונית גבוהה"צוותי העובדי� במעכללית הברמה 

אני מוכ� להשקיע מאמצי� :"שאלות כמו( שרמת המחויבות ההמשכית נמוכה יותר ,נראה ,זאת

ש שטוב לעבוד "אני מדבר ע� חברי� שלי על כ  שזהו מע, ש יצליח"רבי� מהרגיל על מנת שהמע

  .") ש"אני מוכ� לקבל כל משימה בכדי שאוכל להמשי  לעבוד במע,בו 

  

  :לי" לפעול לשיפור בהיבטי� הבאי�החוקר ממ, לאור משוב משתתפי המחקר

שי� על "התפיסתי של עבודת� במע" ער "/ תו  הגברת ה, לקיי� פעילות של שיתו& עובדי�. 1

ועל מנת להגביר את הנטייה , מנת להקטי� את נטיית העובדי� לעבור לעבוד בארגוני� אחרי�

  .תהלי  ההפרטהבעיקר ערב , כדי להמשי  להשתיי  לארגו�, לקבל משימות מסוגי� שוני�

  

ולקיי� הדרכות בנושא הפערי� , את מפגשי הצוותי� והמפקחי�, להרחיב את ישיבות הצוות. 2

  .התפיסתיי� בי� מדיניות הארגו� לבי� אמונות ותפיסות העובדי�

  

שי� בה� מתקבלת רמת המחויבות "החוקר ממלי" להקדיש תשומת לב מיוחדת למע. 3

הוא מציע להתייחס , כמו כ�. ש אשקלו�"ב עובדי מעבעיקר בקר, הארגונית הנמוכה יותר

שכ� אלה ) שי� שהופרטו בעבר"מע(בתשומת לב רבה לעובדי� בעלי השכלה גבוהה יחסית 

דבר אשר יוצר שינויי� תכופי� בצוותי� ותחושת  /מביעי� רמת מחויבות המשכית נמוכה יחסית

  .חוסר יציבות בקרב החניכי� בעלי הפיגור השכלי ומשפחותיה�
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ה
 ברמה כוללת וה
 ברמה  רמת מוטיבציה גבוהה מאודכללית עובדי� מביעי� הברמה 

  .נבחני� במחקר זההבממדי� השוני�  ,פרטנית

שי� שהופרטו לאחרונה אינ� מביעי� בהכרח את רמת "החוקר מדגיש שעובדי� במע

מה גבוהה יותר וא& מביעי� ר, השוני� שי�"מעהמוטיבציה הנמוכה יותר מבי� העובדי� בסוגי ה

  .יחסי� בי� אישיי�לו, הכרה והערכהל, בכל הקשור לתנאי� פיזיי�

שי� שהופרטו "על צור  להתמקד בעובדי� במע, למרות סתירת ההשערה, ממצא זה מצביע

  .שכ� עובדי� אלה מביעי� הערכות שונות משאר עובדי�, לאחרונה

  :על כ� ממלי" החוקר על

  .ראה לעיל –פרטו לאחרונה שי� שהו"התמקדות בעובדי� במע. 1

, שי� שבה� מתקבלת רמת מוטיבציה יחסית נמוכה יותר"הקדשת תשומת לב מיוחדת למע. 2

  .רמת ג� ופתח תקווה, בעיקר רחובות

נשי� בכל  –הקדשת תשומת לב מיוחדת לעובדי� המביעי� רמת מוטיבציה נמוכה יותר . 3

  .בתחו� הצור  באחריותומאיד  עובדי� מבוגרי� , הממדי� של מוטיבציה מחד

 �עולה מחדש הצור  בהגברת רמת המחויבות  מוטיבציה למחויבות ארגוניתלאור הקשר בי

בתחו� מדיניות וה�  הדגש יוש� ה� בתחו� תנאי העבודה הפיזיי� .הארגונית של העובדי�

משפיעי� לחיוב על רמת המחויבות הארגונית הכוללת של  לושני ממדי� אמכיוו� ש ,ונהלי�

  .ובדי�הע

א  נדרשת ג� תשומת לב לתנאי , עולה מחדש הצור  בשיתו& עובדי� ובהדרכת�, מ� האמור

  .שי� השוני�"העבודה הפיזיי� במע

  

ממלי" , לנוכח המודלי� של רגרסיה ליניארית להסבר רמת המחויבות הארגונית של העובדי�

�  :החוקר לפעול כדלהל

גור� מוטיבציוני זה  –נושא נהלי� ומדיניות נראה שהנושא העיקרי מתייחס ל  : כלל העובדי�

  .משפיע לחיוב על רמת המחויבות הארגונית הכוללת של העובדי�

  

נדרשת תשומת לב מיוחדת להגברת נושא , שי� שהופרטו לאחרונה"במע: שי�"מע אשכולות 

  .א  ג� נדרש שיפור בתפיסת השכר, האחריות של העובדי�

מת לב מיוחדת לתנאי העבודה הפיזיי� נדרשת תשו, שי� שהופרטו בעבר"במע  

לא נמצא מודל להסבר רמת המחויבות , שי� שלא יופרטו"במע. של העובדי�

  .הכוללת של העובדי�

  

א  לא נמצא הסבר מובהק , נשי� מושפעות לחיוב מנושא נהלי� ומדיניות  :מי� העובדי�

  .לרמת המחויבות הכוללת של הגברי�

  

שני� מתקבלת השפעה חיובית של נושא  12וותק של עד  בקרב עובדי� בעלי  :וותק עובדי�

  .א  לא נמצא הסבר מובהק עבור עובדי� וותיקי� יותר, מדיניות ונהלי�
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שני� מושפעי� משביעות רצונ� מהשכר  12עובדי� בעלי רמת השכלה של עד   :רמת השכלה

 א , )בעלי השכלה נמוכה יותר מאחרי�,שי� שהופרטו לאחרונה "עובדי� במע(

לא נמצא הסבר מובהק לרמת המחויבות בקרב עובדי� בעלי השכלה גבוהה 

  .יותר

  .לא נמצא הסבר מובהק לרמת המחויבות הארגונית בקרב קבוצות גיל שונות  :גיל העובדי�

  

החוקר ממלי" לערו  מחקר איכותי באמצעות ראיונות וקבוצות מיקוד לצור  הבנת הגורמי� 

לערו  מחקרי מעקב ובקרה תו  הרחבת הסקרי� לכלל , בנוס&. המשפיעי� על מחויבות העובדי�

מטרת מחקרי� אלו תהיה לבחו� שינויי� ומגמות בעמדות ובתפיסות העובדי� . האוכלוסייה

�וא& לבחו� את יעילות יישומ� של החלטות ניהוליות והכנסת מדיניות ונהלי� בתחומי , לאור  זמ

  .טגיות בנושא משאבי אנוש בארגו�ולאפשר קבלת החלטות אסטר, ש"העיסוק של המע
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  שאלו� המחקר /   1נספח 

  

  !!ש יקרי�"מנהלי ועובדי מע

  

  !שלו� רב 

  

  .שי�"אני מודה לכ� מראש על עזרתכ� בעריכת מחקר בנושא הפרטת המע

מנהלי� ברשויות ,נושא זה נמצא במרכז השיח המקצועי של כול� מנהלי� במשרד הרווחה 

וכל מי ,חניכי� ובני משפחותיה� ,  מדריכי�, שי� "מנהלי מע, מפקחי� , מיות ובעמותותהמקו

  .בשני� האחרונות השמצוי בעשיי

מטרת מחקר זה לבדוק את המשמעויות של ההפרטה עבור אנשי� ע� פיגור שיכלי ובני 

  .ולהצביע על דרכי� לסייע בצמצו� הקשיי� המלווי� אותה,  משפחותיה�

והמידע הנמסר על יד  נשמר באופ� אנונימי , מתבקשי� למלא הינו בעילו� ש� ה/השאלו� שאת

�  .לחלוטי

  

  .י שלא להחסיר א& תשובה/י על כל השאלות הבאות והשתדל/אנא ענה

  

  !דעת  האישית היא החשובה, אי� תשובה נכונה או לא נכונה 

  

  

  

  אני מודה ל  על שיתו& הפעולה

  דני   כ"
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  :ה ע� כל אחד מההיגדי� הבאי�/ה מסכימ/באיזו מידה את י/ציינ

  ליד התשובה המתאימה לדעת   X  / י /סמנ

  1  היגדי�  'מס
מאד לא 
  מסכי�

2  
לא 

  מסכי�

3  
לא 

  בטוח

4  
  מסכי�

5  
מסכי� 

  מאד
ה להשקיע מאמצי� רבי�  /אני מוכנ  1

ש "יותר מהרגיל על מנת שמע

  .יצליח

          

כ   ת ע� החברי� שלי על/אני מדבר  2

  .ש שטוב לעבוד בו"שזהו מע

          

ה מעט מאד נאמנות /אני מרגיש  3

  . ש"למע

          

ה לקבל כל משימה בכדי /אני מוכנ  4

  . ש"שאוכל להמשי  לעבוד במע

          

ת שהערכי� שלי ושל /אני מוצא  5

  .ש מאד דומי�"המע

          

אני גאה לציי� באוזני אחרי� שאני   6

  .ש"חלק מהמע

          

ה לעבוד בארגו� אחר /לאני יכו  7

באותה מידה א� העבודה תהיה 

  .דומה

          

ש נות� לי השראה להוציא את "המע  8

  .הטוב ביותר ממני בביצוע העבודה

          

מעט מאד בכדי לגרו� לי  שיידר  9

  .ש"לעזוב את המע

          

ה מאד שבחרתי לעבוד /אני שמח  10

  .ש  כשחיפשתי עבודה"במע

          

רוויח מלדבוק אי� הרבה מה לה  11

  .ש"בתפיסה של המע

          

לעיתי� קרובות אני מתקשה   12

ש לגבי "להסכי� למדיניות של המע

  .העובדי� בו

          

ת לגבי העתיד של /אני באמת דואג  13

  .ש"המע

          

ש הטוב ביותר "בשבילי זה המע  14

  .שאפשר לעבוד בו

          

 הש היית"ההחלטה לעבוד במע  15

  .טעות מצידי
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  :י באיזו מידה רצוי לD כל אחד מההיגדי� הבאי� /ציינ
 �  ליד ההיגד המתאי� לדעת  Xסמ

  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  מס
  

 היגדי�
1  

מאד לא 
 רצוי לי

2  
לא 
רצוי 
 לי

3  
לא 

משנה 
 לי

4  
רצוי 
 לי

5  
רצוי לי 
 מאד

שתהיה לי אפשרות לעבוד בשיתו& פעולה  1
 .ע� הצוות שלי

     

שאקבל משימות בעבודה שיהיו מעניינות  2
 .ובעלות אתגר

     

                 .ת יכולת/ש כבעל"במע בשאחש 3
שעבודתי תהיה  לפי נוהלי עבודה ברורי�  4

 .ומוגדרי�
     

שתהיה לי היכולת לקבל החלטות  5
 .עצמאיות בעבודה

     

שהעבודה תהיה בשיתו& מנהלי�  6
 .ש"ומפקחי� של המע

     

      .שיהיה סדר ומרחב פיזי בעבודה 7
      .ש"שההנהלה תנהיג נכו� את המע 8
שהעבודה תהיה  בשיתו& פעולה ע�  9

 .אחרי�
     

      .שאקבל חופש פעולה בעבודה 10
שתהיה תקשורת פתוחה בי� העובדי�  11

 .להנהלה
     

      .שאקבל הערכה גבוהה מעמיתי� לעבודה 12
      .שאקבל אחריות על פרויקט חשוב 13
אפשר לי ללמוד מיומנות חדשה שית  14

 .ומיוחדת
     

      .שאקבל קידו� או עליה בדרגה  15
שהעבודה תשלב שימוש בשיטות   16

 .חדשניות
     

      .שהעבודה תהיה בסביבת עבודה מודרנית  17
      .ש ריהוט נוח ומתוכנ� היטב"שיהיה במע  18
שאקבל משוב קבוע ומועיל על הביצועי�   19

 .בודהשלי  בע
     

שיהיה לי חופש לתכנ� את העבודה ואת   20
 .סדר היו� שלי
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   :ה ע� כל אחד מהמשפטי� הבאי�/ה מסכימ/י באיזו מידה את/נא ציינ
 �  ליד ההיגד המתאי� לדעת  Xסמ

  
  
  
  
  
  

  נתוני� אישיי�
  
              מקו� עבודה.1

        גיל .2

3.�        מי

            שנות ותק בעבודה.4

          )שנות לימוד(השכלה .5

  

  

  

  תודה מראש

 

  

  היגדי�  מס

1.  

כלל 

לא 

  מסכי�

2.  

מסכי� 

במידה 
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ABSTRACT 

This research paper deals with the issue of the privatization process of MAS/ 

(Rehabilitation Work Centers for the mentally retarded) and its influence on the MAS 

staff attitudes towards this process. MAS privatizing is part of a global and national 

trend of privatizing welfare services, a trend which began accelerating in the 1980s 

and has peaked in recent years. The privatization process of welfare services has legal, 

political, and economic implications and particularly impacts on the field of human 

resources, which is the main issue of this research work. 

 

The purpose of the research is to find out whether there is a relation between 

motivation, commitment and satisfaction from payment and the privatization process, 

as well as to find our the validity and credibility of such a relation, with the intention 

of offering ways of reducing the negative influence which might result from the 

privatization process. 

 

The method of research which was chosen is a quantitative one based on a 

questionnaire that examined three bunches of MAS's: these privatized recently, those 

privatized in the past, and those not targeted for privatization. Examination of these 

bunches enabled comparison between them and characterization of the process 

through which the whole research group goes, including MAS staff, managers, and 

counselors. 

The use of a questionnaire as a method of research stemmed from the researcher's 

desire to examine a large quantity of relevant subjects for the research and from the 

shortage of time available to him for conducting it. 

 

The findings of the research indicate a relation between the privatization of MAS and 

the attitudes of its staff, with relation to their motivation, commitment, and 

satisfaction of payment for their work. However, it was not possibly to prove the 

existence of significant differences in motivation and commitment between the staff 

of a recently privatizes MAS and those of MAS not targeted for privatization or of 

MAS privatized in the past. As to the question of satisfaction from payment, their is a 

unanimity of opinion between the managers and counselors of the three bunches who 

believe they are underpaid for their work. 
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Therefore, it can be concluded that the privatization process has implications for the 

staff's of MAS, and thus the researcher recommends: 

1. Conduction focused discussions with the staff's   most affected by the privatization 

process. 

2. Establishing a system that gives information to the staff's that can assist them to 

cope with the privatization process in order to reduce the negative effects on human 

resources, which might result from this process. 

3. Choosing a model of privatization that will supply an answer the fear's of the 

working staff.  
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