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לאחר  בשנה הראשונה  השפעת הסדרי העסקה גמישה על עבודת נשים הרות ו

 מגמות והמלצות לגיבוש מדיניות הקורונה: חופשת לידה לאור מגפת 

 תמצית 

הניסיון  ה זה    מחקר  מטרה: על  לבחון    ומטרתו  ,ולאחריה  ת הקורונהמגפ  בתקופתנצבר  שתבסס 

של  השפע על   ה  וניהוליים  ארגוניים  גמישה  יישום    גורמים  העסקה  שלהסדרי  העסקת    בהקשר 

ו/או   הרות  שעובדות  הראשונה  לידהבשנה  חופשת  של  הן    ,לאחר  מבט    והן   מנהלות.יםמנקודת 

 . אלהשל עובדות  ןמנקודת מבט

המחקר: ש   שיטת  סקרים  ארבעה  על  מבוסס  אינטרנטיהמחקר  באופן    2022בספטמבר    התבצעו 

  382-מנהלות.ים ול  374-)מחקר שני(. במחקר הראשון, הסקרים הופצו ל  2023)מחקר ראשון( ויוני  

אשר בארגוניהם יושמו הסדרי העסקה גמישה. במחקר השני,    עובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה

אשר בארגוניהם    עובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה  406- מנהלות.ים ול  374-הסקרים הופצו ל

מרחוק.   העסקה  של  מדיניות  שימוש  יושמה  המודלים מתוקפים    בשאלוניםנעשה    ומהימנים. 

 . ניתוח משוואת מבניותבאמצעות  ונותחו נבדקו   התיאורטיים

כי  הראשון    במחקר :  ממצאים לאחר  נמצא  גמישה  העסקה  הסדרי  ביישום  עלייה  מגמת  קיימת 

לתקופה   בהשוואה  הקורונה,   הקורונה.שתקופת  הצביע   לפני  המנהלות.ים  תפיסות  על    סקר 

יישום הסדרי  על   השפעתםלוסטיגמת הגמישות ו יד האידיאל העוב תארגוניות מתונות ביחס למיהו

כלפי הסדרי העסקה  סטיגמת הגמישות ועמדות מנהלים    . בישראל  העבודה  בארגוני העסקה גמישה  

   . מתווכות את הקשר בין תרבות העובד האידיאלי לבין יישום הסדרי העסקה גמישהנמצאו כגמישה  

תרבות העובד האידיאלי וסטיגמת  בסקר עובדות הרות ו/או לאחר לחופשת לידה נמצא כי  כמו כן,  

, מחויבות רגשית, והערכה  הגמישות הן בעלות קשר שלילי מובהק ליישום הסדרי העסקה גמישה

העובד האידיאלי וסטיגמת הגמישות נמצאו בעלי השפעה עקיפה על  עצמית של ביצועים. תרבות  

גמישה   העסקה  הקריירה'.הסדרי  'מחיר  תפיסת  הגמישות    באמצעות  כמשתנה  סטיגמת  נמצאה 

 'מחיר הקריירה'. ובין תרבות העובד האידיאלי ליישום הסדרי העסקה גמישה  מתווך

נמצא קשר חיובי בין סטיגמת גמישות לתפיסת העובדת מרחוק  מנהלות.ים  במחקר השני, בסקר  

  מחויבות ולאמון המנהלים נמצא כמשתנה מתווך בין סטיגמת הגמישות לאפקטיביות    האידיאלית.

.ת  המנהלמדגישים את חשיבות האמון של  אלו    ממצאים  נתפסת של עובדות בעבודה מרחוק.רגשית  

מרחוק לידה,    .בעובדת  לחופשת  לאחר  ו/או  הרות  עובדות  הפרת  בסקר  של  משולב  תיווך  נמצא 

א  ואמון  הפסיכולוגי  ביתהחוזה  באיזון  מנהלים  תמיכת  בין  עזיבה- רגוני  לכוונות  ועבודה  תיווך  , 

 לכוונות עזיבה.  היריוןפליה באהפסיכולוגי ואמון ארגוני בין תפיסת  חוזה ה משולב של הפרת 

יישומיות: בארגונים,    המלצות  יותר  לנפוצה  שהפכה  מרחוק  להעסקה  זכות    קביעתבמקביל 

לנשים   תסייע  אשר  שגורה  לנורמה  הגמישה  ההעסקה  את  להפוך  צפויה  ולאחר    הרותמשפטית 

 חופשת לידה לשמר עבודה ורצף תעסוקתי ולהפחית פיטורי נשים בתקופות אלה. 
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 תקציר 

לשינויים דרמטיים בארגוני העבודה במדינות רבות  מגפת הקורונה הובילה    רקע ומטרות המחקר:

עשויה  גמישה    העסקה ל  . גמישה  העסקההסדרי  להרחבת היקף היישום של  , ותרמה  ברחבי העולם

להקשות על    ים, שעלוללידה  ולאחר  היריון  של  בתקופות  נשיםהשלכה ישירה על תעסוקת  להיות  

ונוקשות. ובשעות מוגדרות  לבחון את    ,זה  מחקרמטרת    יכולתן להמשיך ולעבוד במקום העבודה 

  הרות ו/או  לעובדותגמישה    העסקה  הסדרי  ההשפעות של גורמים אשר מקלים או מעכבים יישום

בחנו  שנערכו עד כה ותיאורטית ואמפירית, מחקרים    מבחינהלאחר חופשת לידה.  הראשונה    בשנה

הוא   זה  מחקרלא התמקדו ספציפית בקבוצת עובדות זו, ומשום כך,  כמעט ודרי העסקה גמישה  הס

  . אלה  נשים  עבודת  על גמישה  העסקה  הסדרי  השפעת  להבנת  ותורם  הקיים  הידע  את  רחיבחדשני, מ

בהקשר  הסדרי העסקה גמישה  יישום    ה של גורמים ארגוניים וניהוליים עלהשפעאי לכך, בחנו את ה

מנקודת    נהלות.ים והןמנקודת מבט של מהן    ,העסקת עובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידהשל  

  פרספקטיבה   עניקה  אלה  מבט  נקודות  שתי  שילובמבט של עובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה.  

 . ת עצמןברמת המדיניות הלאומית, הארגון והעובדו  להמלצות בסיס שמהווהרחבה ומקיפה 

Organization -Employee)  ארגון-יחסי עובד : בהתבסס על הגישה התיאורטית של  מחקר ראשון

Relationship-EOR)    כלפי הקשר בין תרבות  עמדות מנהלות.ים  נבחנו שני מודלים: הראשון, בחן

העובד האידיאלי ליישום הסדרי העסקה גמישה לעובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה  ולהערכת  

כלפי   מנהלים  ועמדות  הגמישות  סטיגמת  המשתנים  בתיווך  גמישה,  העסקה  בהסדרי  ביצועיהן 

עמדות   בחן  גמישה. השני  העסקה  לידה הסדרי  חופשת  ו/או לאחר  לתר  עובדות הרות  בות  ביחס 

הגמישות,   סטיגמת  בתיווך  ביצועים  והערכת  רגשית  למחויבות  האידיאלי,  מחיר  העובד  תפיסת 

 .  יישום הסדרי העסקה גמישהו  הקריירה של עבודה בהסדרי העסקה גמישה

" פי  האידיאלי על  העובד  מהעובדים  מ "'תרבות    כמחויבות  העבודה  את  להגדירצפים 

  בסוגים   משתמשים  אשר  עובדים  כלפי  כאפליהמוגדרת  "  הגמישות  סטיגמת".  בחייהם  המרכזית

  לביצוע מוגדרים כאפשרויות חלופיות    "גמישה  העסקה  הסדריו"  .גמישה  העסקה  הסדרי  של  שונים

לגבול הזמה   הסדרי כלפי    יםות. מנהל  עמדות ל כי    . הנחנואו המרחב המסורתיים/ו   ן עבודה מחוץ 

  לאחר   או  בהיריון   נשים  עבור  ם אלה הסדרישל    זמינותה  על  קריטית  השפעה  ישנה  גמישה   העסקה

 . גמישה ה מסגרת ההעסקההערכת ביצועיהן בעל ו  ,, על הסיכוי שיעשו בהם שימושלידה

ה הגמישות  עובדותבמודל  וסטיגמת  האידיאלי  העובד  תרבות  בין  הקשר  את  בחנו   ,

במקביל בחנו  .  לארגונם  עובדים  בין  המחבר  הפסיכולוגי  הקשר  את  מהווהה ,  "רגשית  מחויבותל"

( הקריירה  מחיר  כלפי  ועמדות  ביצועים  להערכת  אלו  משתנים  של  הקשר  שליליות  עלויות  את 

 ( של עובדות בהסדרי העסקה גמישה.  אישייםן יחסים בי ו  במונחים של שכר, קידום
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חודשים    :נישמחקר   נוסףנער  לאחר המחקר הראשוןכתשעה  עובדות  ו  מנהלות.יםבקרב    ך סקר 

מטרת מחקר זה הייתה לבחון אם ארגונים הטמיעו    לאחר חופשת לידה.בשנה הראשונה    ו/אוהרות  

מנהלות.ים,  .מרחוק  עבודה של  מבט  להערכת    בחנו  מנקודת  הגמישות  סטיגמת  בין  הקשר  את 

)מו של    של(  עִֹילוּתאפקטיביות  רגשית  מחויבות  ותפיסת  מרחוק  בתיווך    עובדותעובדות  מרחוק 

עובדות  מנקודת מבט של    .מרחוק  הדובעב.ים  מנהלותה העובדת מרחוק האידיאלית ואמון    תפיסת

-בית באיזון    ים. ותמנהלהתמיכת    בחנו את הקשר בין תפיסתן את  לאחר חופשת לידה  ו/או הרות  

  הפסיכולוגי   החוזה  הפרת  בתיווךשלהן,    עזיבה  כוונות בין  ל,  היריוןאפליה בל  ן בנוגע עבודה ותפיסת

 . הארגוני והאמון

כי יחידים מנהלים משא   הטוענת תבסס על תיאוריית גבול העבודה/משפחה  הזה    מחקר

שומרי  ל  נחשבים  מנהלים  ומתן על תחומי העבודה והמשפחה ועל הגבולות ביניהם כדי להגיע לאיזון.

יש  גבולה ולכן  המנהל,  לתמיכת  מרובה  חיים  .תחשיבות  מאידך,  עבודה-באיזון    לא מדיניות  . 

  , שעלולה ת החוזה הפסיכולוגיהפר ו  היריוןאפליה ב עלולות לגרום לנורמות גבריות  או  /שוויונית ו

מנהלות.ים בעובדות מרחוק ואמון העובדות מרחוק  אמון  . בעוד שעזיבהכוונות  ל  להיות מתורגמת

 רום לתפיסה חיובית כלפי הסדר גמיש זה ולהצלחתו.  במנהלות.ים עשויים לת

שני המחקרים בוצעו באמצעות סקר אינטרנטי, אוכלוסיית המחקר הראשון כללה  שיטת המחקר:  

וים.מנהלות  374 השני    382- ,  ובמחקר  לידה,  חופשת  לאחר  ו/או  הרות  שכירות,    374עובדות 

עובדות. נחקרו רק מנהלות.ים ועובדות בארגונים שבהם קיימת מדיניות העסקה    406- מנהלות.ים ו

מבניותבאמצעות    ונותחו   נבדקו  התיאורטיים  המודליםמרחוק.   משוואת  כן,    .ניתוח  נעשה  כמו 

   מתוקפים ומהימנים על בסיס מחקרים שבוצעו בעבר.  בשאלוניםשימוש 

כי    ממצאים: נמצא  הראשון  מגמת  במחקר  לאחר  קיימת  גמישה  העסקה  הסדרי  ביישום  עלייה 

הקורונה המנהלות.ים תקופת  סקר  למיהועל    הצביע   .  ביחס  מתונות  ארגוניות  העובד    תתפיסות 

עמדות כלפי העסקה גמישה נמצאו כמתווכות את השפעת סטיגמת    סטיגמת הגמישות.ו  יהאידיאל

לבסוף,  .  בפרט  חופשת לידה  נשים בהיריון ולאחר  בכלל, ועל   םהעובדי  הגמישות על הערכת ביצועי

מתווכות את הקשר בין תרבות  כלפי הסדרי העסקה גמישה  סטיגמת הגמישות ועמדות מנהלים  

הארגון ברמת  גמישה  העסקה  הסדרי  יישום  לבין  האידיאלי  ו/או    ,העובד  הרות  לנשים  ובהקשר 

 לאחר חופשת לידה. 

נמצאו  יאלי וסטיגמת הגמישות  תרבות העובד האיד בסקר עובדות הרות ו/או לאחר לחופשת לידה,  

גמישהכ העסקה  הסדרי  ליישום  מובהק  שלילי  קשר  ובעלות  רגשית,  מחויבות  ם.  ביצועי  תהערכ, 

בעלי השפעה עקיפה על הסדרי העסקה גמישה  כהעובד האידיאלי וסטיגמת הגמישות נמצאו  תרבות  

גמישה. העסקה  בהסדרי  עבודה  של  הקריירה'  'מחיר  תפיסת  מבינות    כלומר,  באמצעות  עובדות 
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נמצאה  סטיגמת הגמישות   שהקריירה שלהן עלולה להיפגע אם ישתמשו בהסדרי העסקה גמישה.

 . 'מחיר הקריירה'ו בין תרבות העובד האידיאלי ליישום הסדרי העסקה גמישה  כמשתנה מתווך

בין התפיסות המקובלות לגבי מיהו    שעתוק מסויםבמחקר השני, בסקר המנהלות.ים מצאנו שחל  

מרחוק.עוב האידיאלי  העובד  מיהו  לבין  העבודה  במקום  אידיאלי  המנהל  ד  נמצא  ות.אמון  ים 

,  נתפסת של עובדות בעבודה מרחוקרגשית    מחויבותולכמתווך בין סטיגמת הגמישות לאפקטיביות 

לתפיסת  ו הגמישות  סטיגמת  בין  מתווך  כמשתנה  נמצאה  האידיאלית  מרחוק  העובדת  תפיסת 

.ת  המנהלמדגישים את חשיבות האמון של  אלו    ממצאים.  ודה מרחוקהאפקטיביות של נשים בעב

 . בעובדת מרחוק

עובדות נמצא כמשתנה מתווךחוזה  ההפרת  ,  בסקר  באיזון    יםות.מנהל ה  ת תמיכ  בין   הפסיכולוגי 

ארגוני נמצא    אמון. כמו כן,  ארגוני  אמון ל   היריוןאפליה ב  תפיסת ובין    אמון ארגוניל  עבודה-בית

נמצא תיווך משולב של הפרת החוזה  .  הפסיכולוגי לכוונות עזיבההפרת החוזה  בין  כמשתנה מתווך

תיווך משולב של  , ועבודה לכוונות עזיבה-הפסיכולוגי ואמון ארגוני בין תמיכת מנהלים באיזון בית 

 לכוונות עזיבה.  היריוןפליה באהפסיכולוגי ואמון ארגוני בין תפיסת   חוזהה הפרת 

הגמישה    קביעת  :מדיניות  לקובעי  המלצות  :המלצות להפוך את ההעסקה  צפויה  משפטית  זכות 

ולאחר חופשת לידה לשמר רצף תעסוקתי ולהפחית    הרותלנורמה שגורה ונפוצה אשר תסייע לנשים  

אלה.  םפיטורי המחקר,    בתקופות  ממצאי  למתן    חובה   שהקמת  להניח  ניתןבעקבות  משפטית 

אפשרות לעבודה גמישה לנשים הרות ו/או לאחר החזרה מחופשת הלידה לא צפויה לעורר התנגדות  

  יש זכות משפטית    לכינון   .אליגדולה מצד מעסיקים, שכן היא כבר מתקיימת בשוק העבודה הישר

וו  נורמות  מקדםהמשפט    זו  בדרךו   ההצהרתית  ברמה  השפעה ו  אףערכים קיימים  סייע  מחדשים 

 . םבהפנמת

ו/או  המלצות לארגונים: ראשית,   לנשים הרות  גמישה  מומלץ לארגונים לקבוע מדיניות העסקה 

רכת משאבי האנוש לפתח  על מע  .בכדי למצות את ההון האנושי בצורה מיטבית  לאחר חופשת לידה

תרבות העובד  לגבי    יםות.מנהל עמדות של    ובעיקר,תוכניות הדרכה לעידוד שינוי התרבות הארגונית  

 . המנוהלים מרחוק עובדיםאמון בין סגלי הניהול לה להגברתו ,האידיאלי וסטיגמת הגמישות

להתמקח על העסקה גמישה  המלצות לעובדות הרות ולאחר חופשת לידה: מומלץ לעובדות עצמן  

בארגונים   הגמישה  ההעסקה  הסדרי  את  לנרמל  שתאפשר  סדורה,  ארגונית  מדיניות  קביעת  ועל 

 ולהפחית את הסטיגמה ואת מחירי הקריירה שנלווים לשימוש בהם. 
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 מבוא

העולם. אחת   מגפת הקורונה הובילה לשינויים דרמטיים בארגוני העבודה במדינות רבות ברחבי 

, לעבודה  היתר ובין,  גמישה  העסקהמעבר להסדרי  הה  יתהי   יםההשלכות השכיחות ביותר של הסגר

.  סדורהמדיניות    קביעת. במקרים רבים הדבר התרחש במהירות וללא כל הכנה מוקדמת או  מהבית

שעסקו    מחקריםב  ועלתה  המגפה  ימי  מלפני   עוד מוכרת    שהייתהמגמה    חיזקה למעשה תקופה זו    אך

  שנת ב  20%-שילוב עבודה מהבית מב  עלייה   נצפתה  הברית , בארצות  למשל,  כךבעתיד עולם העבודה.  

מספר ימים    עבד  כבר, אחד מכל שמונה עובדים  באירופהו  ,(Esen, 2016)  2016  שנתב  60%-ל  1996

 (. Chung, 2019bבחודש מהבית )

  ( Kelly & Moen, 2007)בשאלות היכן ומתי מתבצעת העבודה    תגמישה מתמקד  העסקה

,  הלידה  ולאחר  היריון  של  בתקופות  נשיםהשלכה ישירה על תעסוקת    ה ל   להיות  עשויהומשום כך,  

היעדרויות    להקשות  עלולותהטיפולית    המחויבות  או  הבריאותי  כשהמצב ללא  רציפה  עבודה  על 

להקל על נשים בתקופות אלה ולסייע להן    יכולה  גמישה  העסקה.  ובשעות נוקשות  ממקום העבודה

אלהל מעין  תעסוקתיות  מגבלות  אף  על  ולעבוד  הניסיון    מחקר  .המשיך  על  מתבסס  נצבר  שזה 

על שימור הרצף    גמישה   העסקה  הסדרי לבחון את ההשפעות של    ומטרתו  ,ולאחריה  המגפה  בתקופת

בהיריון   נשים  של  :  להלן)  וההורות  הלידה  מתקופת  חזרתן  לאחרשהראשונה    ובשנההתעסוקתי 

  לידה   חופשת   לוקחים  גברים  מעטרק  ש  ומאחרמטבע הדברים היריון הוא נשי,  "(.  הלידה   חופשת "

לאומי,  ) לביטוח  בתום  Rimalt, 2018;  ב2022המוסד  לעבודה  השיבה  של  החוויה  גם    חופשת(, 

  על   רבים  מחקרים  בעולםתיאורטית ואמפירית, נערכו    מבחינהלידה, היא חוויה נשית בעיקרה.  ה

לא התמקדו ספציפית  כמעט ו מחקרים שבחנו הסדרי העסקה גמישה    אך  ,עובדות-אימהות -נשים

  השפעת   להבנת  ותורם  הקיים  הידע  את  רחיבהוא חדשני, מ  זה  מחקרבקבוצת עובדות זו, ומשום כך,  

 .  אלה  נשים עבודת על  גמישה  העסקה הסדרי

זה חשיבות יתרה במיוחד בישראל שהיא המדינה בעלת שיעור הפריון הגבוה ביותר    למחקר

הגבוהים  מבמקביל, שיעור הנשים המועסקות מחוץ למשק ביתן בישראל הוא  ו  , OECD- במדינות ה

כפול  כמעט  )  3.0בישראל עמד על    למשפחהממוצע הילדים    2021בשנת  כך, למשל,  .  אלהמדינות  ב

;  העבודה  בשוק  השתלבו(  58.7%נשים )  1,915,000(;  1.6-כשעומד על    OECD- מהממוצע במדינות ה

  לסטטיסטיקה   המרכזית  הלשכהמהם היו הילד השלישי במשפחה )  53.5%-שילודים    185,040נולדו  ו

במהלך  צפויות להיכנס להיריון כמה פעמים  בישראלהעובדות  הנשיםרוב  אם כן, (. א2022 ]למ"ס[,

 חופשות לידה. מספר  ל  לצאתשנות עבודתן ו
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סוגיות לא פשוטות. אפליית עובדות בגין    מעורר  ימהוּתואִ   היריוןל  עבודהבין    השילוב  אך

, מצויה  לילדים קטנים היא תופעה שכיחה ומוכרת היטב ברחבי העולם  אימהוֹתהיותן    ובגיןהיריון 

ה ולפי הערכות מקובלות פוגעת בכמחצית מהעובדות ההרות בשוק העבודה, לעיתים  י במגמת עלי

(. פעמים רבות נשים  Areheart, 2016; Grossman, 2009; Yue, 2008באופן חוזר בהריונות שונים )

ירודות   ביצוע  להערכות  זוכות  והקולגות,  המעסיקים  מצד  ועוינות  כעס  עם  להתמודד  נאלצות 

  בעבודתן   נאחזות  הן  ואםולמניעת קידום, סופגות הרעה בתנאי עבודתן בניסיון לגרום להן להתפטר,  

מפוטרותלהתפטר  ומסרבות להיות  עלולות  הן  אייכנר,  )  ,   International Laubor;  2014תושב 

Organization [ILO], 2014; .(Gatrell, 2011  את    מגדירות  אשר  המקובלות  החברתיות  התפיסות

או לידה,    היריון   יטורי פלשוב לעבודה לאחר    יהןמקשות על ,  כאימהות  נשים  של  העיקרי   תפקידן 

לשיעורי העובדות    בהשוואה  הלידהנמצאו שיעורים נמוכים יותר של עובדות ששבו לעבודה אחרי  ו

 & Bornstein et al, 2012; Houstonההרות שהביעו כוונה לשוב לעבודה לאחר הפיכתן לאימהות ) 

Marks, 2003; Rimalt, 2018.)    בהיריון  בישראל ניתן למצוא ביטוי למרכזיות האפליה כלפי עובדות

  2009כך שבין השנים  -בדוחות נציבות שוויון ההזדמנויות בעבודה המצביעים על  לידה  ו/או לאחר

  23%-מדובר היה על כ  2018מהפניות לנציבות היו בגין אפליה על רקע היריון, בשנת    30%- כ  2018-ל

כרבע מהפניות    2019גם בשנת   מהפונים.   68%פניותיהן של נשים שהיוו  מ  31%- מכלל הפניות ועל כ

מהפניות נעשו על ידי נשים מתוכן    65%  2022  בשנתוהורות.    היריון לנציבות עסקו באפליה על רקע  

ו באפליה על רקע הרחבת המשפחה או טיפול בה )נציבות שוויון הזדמנויות בעבודה,  עסק   40%  -כ

  שהתרחשה   וקבעו  לעבודה  הדין  בבתי   השנים  לאורך  שהתקבלו   הדין  סקי פ  גם   כך  על  יעידו(.  2022

שנשים מאבדות את עבודתן  פעמים רבות האפליה תוביל לכך  כאמור,  (.  2022)גרוס,    זה  מסוג  אפליה 

לשוק העבודה כשהן הרות   לשוב  ומתקשות  כא   אווהכנסתן  הלידה    קטנים  לילדים  תמהוֹילאחר 

 (.  Kunin, 2012; 2017שיפר, -)חסון וסייגל

  המתייחסים  מסטריאוטיפים  נובעלרוב  לידה    הרות ו/או לאחר   עובדות  כלפי  הפוגעני  היחס

  לתפקידן   בנוגע   ואף,  שלהן  וביעילות  בתחרותיות ,  במוטיבציה  לירידה ,  משתנים   רוח  למצבי   לנטייתן

.  טוטאלית  תונדרשות לעמוד בסטנדרט של אימהוּ   בילדים  הטיפול  נטל  בעיקר  הנושאות  כאימהות

  ההיריון   בזמן  כבר   לעבודה  תןופניוּ  במחויבותן  לירידה   כל אלה מובילים לתפיסות מקובלות בנוגע 

עיתון    נגד)סנדי( אסולין    סנדרין;  Gatrell, 2011;  2020,  אליהו  ובן  חסון)  הלידה  שלאחר   וכמובן 

בע"מ,   מורי  2015המודיע  אורלי    מאתגרים  חוששים  אף   מעסיקים(.  2008בע"מ,    ילו.ד.פ  מ  נגד ; 

  שאינן   זמן  לתקופות  מחליפים  ולהכשיר  לאתר   הצורך  לרבות,  מייצר  עובדת   של  שהיריון  ארגוניים

  העובדת  של  התפקוד   בכושר  ההיריון  של  אפשרית   לפגיעה  קשור  נוסף  מרכזי  חשש.  מראש  ידועות
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וניתן    הלידה   לפני  גם  להתחיל   שיכולה,  הלידה  חופשת   ובמסגרת  ההיריון  בגין  ויותיהולהיעדר

 (.  Edwards, 1996; 2007,  תמיר) לכל היותרשנה, עד לתום  , ת"כחל  להאריכה

 מוצאת אף    קטנים  לילדים   אימהות   ושל   הריונות  של   החיים  בתקופות  עובדות   כלפי   האפליה

נשים שסובלות מייצוג יתר בדרגות הנמוכות וייצוג חסר בדרגות הניהול    תתעסוק  במאפייני  ביטוי 

מקבוצות מוחלשות לרבות אלה המועסקים    עובדיםמהוות רוב בקרב    אף   נשיםובעמדות ההשפעה;  

פערי  ל  גם  תורמים  אלה  כלוחברות כוח אדם.  באמצעות קבלני משנה  ו במשרות חלקיות וזמניות,  

ובין אימהות לאבות  ש  והיציבים  המשמעותייםהשכר    (,Bornstein & Painterבין גברים לנשים 

2012; Rimalt, 2018; Williams, 2003.)   

  במקום  עבודה   הפסקת  שכפתה   בכך  היסטורית   הזדמנות  כאמור  סיפקה   הקורונה  תקופת 

  בעבודה   להכרהאף  ו  ,, בכללגמישה  העסקה  הסדרי  לאימוץ  פתח  ופתחה  ארוכות  לתקופות  העבודה

  ובהתחשב ,  ולאחריה הקורונה, לאור השינויים שחלו בתקופת  ואכן(.  2020,  הנשים  שדולת)  מהבית

  חופשת   תום  לאחר  הראשונה  ובשנה  הרות  נשים  תעסוקת  לגבי  בחסר  והלוקה  המועט  במחקר

להתחקות אחר השינוי שחל הן בעמדות    מאפשר, זאת משום שהוא  רבה  חשיבות  זה  למחקר,  הלידה

כלפי העסקה גמישה והן ביישום הסדרי העסקה גמישה בישראל בעקבות הניסיון של ימי מגפת  

ההשפעות של תקופה זו על הטמעת הסדרי העסקה גמישה  לבחון את  פני עתיד,    ובצפיית,  הקורונה

 גם בימי שגרה בשוק העבודה הישראלי.  

השינוי  בכדי הללולהתחקות אחר  הסדרים אלה  ים  ויישום  עמדות  בחן    בימים , המחקר 

הקורונה,    שלפני המשק,    המגפה  ימי  במהלךמגפת  על  שחלו  החזרה    שלאחר  ובימיםוההגבלות 

  הסדרי   לגבי  שחל  תפיסתי  השינוי  את  לזהות  מאפשרלשגרה. ייחודו של מחקר זה אפוא בכך שהוא  

ש  גמישה   העסקה מנקודת מבט  ו/או לאחר    עובדותוהן מנקודת מבט של    ים.מנהלותל  הן  הרות 

 חופשת לידה.  
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 תיאורטי  רקע

 והפרט הארגון, המדינה ברמת ורווחיות תחרותיות, ליעילות מגדרי שוויון תרומת

)  מגדרישוויון   בחברה  והזדמנויות  זכויות  אותן  יש  וגברים  לנשים  כאשר  (  Perrin, 2020מושג 

  ואכן (.  Bradshaw et al., 2013)  הלאומית  ברמה  כלכלית  צמיחה  מקדם  הוא  כי  מראים  מחקריםו

  ולשפר   יותר  טובים  ביצועים  לכלכלות  לאפשר  עשויה  מגדרי  שוויון  המונעים  חסמים נמצא שהסרת  

 World Economic)  העולמי   הכלכלי   הפורום (.Perrin, 2022)  המדינתית הכלכלית  ההתפתחות   את

Forum [WEF]  )בארבע   ונשים  גברים  בין  ההבדל  את  ובוחן  המגדרי  הפער  את  שנה  בכל  מדרג  

  . פוליטית  והעצמה  ;והישרדות  בריאות  ;לחינוך  נגישות  ;בכלכלה  והזדמנויות  השתתפות:  קטגוריות

  לגבי   והנתונים  (Global Gender Gap [GGG])  הגלובלי  המגדרי  הפער  בדוח  מוצגים  הממצאים

מדינות )צניחה    146מתוך    83-מדינת ישראל דורגה במקום ה  2023  בשנת:  עגומים  הם  ישראלהמצב ב

  OECD-המדינות החברות ב  38מתוך    32-המדורגת במקום    והיא(,  2022מקומות ביחס לשנת    23של  

(WEF, 2023)  .  הפער המגדרי מהווה מכשול להשגת צמיחה כלכלית  מאחר שנתונים אלה ו  על רקע

( ישנה חשיבות רבה לחזק בישראל את המדיניות שמקדמת  Cabeza-García et al., 2018במדינה )

   .מגדרישוויון 

לאחרעובדות    כלפיבישראל    השוררתהאפליה    נתוני  לאור ו/או  מחופשת   הרות  החזרה 

והנדרש  השינוי  בקידום  נכבד  תפקיד  יש   העבודה  לארגוניהלידה,   הלאומיים,  ,  לנתונים  בדומה 

  להרוויח   צפויים  ארגוניםש  משום ,  ראשיתלהם.  גם  שתלם  עתיד לה  זהש  כך- על  מצביעים  מחקריםה

החזרה מחופשת לידה, כמו גם מצמצום    הרות ו/או לאחר תופעת היעדרויות של עובדות    מצמצום

או התפטרויותיהן בשל הקונפליקט בין העבודה לבין מחויבותן המשפחתית.    אלה  עובדות פיטורי  

  והמקצועיות   הניסיון ,  הידע  אובדן  בשל  כבדים   כלכליים  הפסדים  גורמת  עובדות  תחלופת  שכן

  משכורת   של   300%-ל  100%  בין   של  הפסדים  סופגים  שארגונים  העריכו  מומחים,  למשל,  כך.  בארגון

  בעלת מקצוע חופשי   של  היריון   פיטורי, וכי  מנוסות  אך  מקצועיות   אל  עובדות   תחלופת  בגין  שנתית

  $500,000- ל  $200,000  בין  שנע   כספי   בהפסד  מסתכמים הברית,    בארצות  גדול   במשרד  ובכירה   מנוסה 

  עלויות   חסכו  לידה הרות ו/או לאחר  עובדות  להעסיק המשיכו  אשר שמעסיקים נמצא, שנית. בשנה

  של   בהיעדרויות   מהפחתה   נהנו (;  והכשרה  גיוס   משאבי  לרבות)  עובדים  של  בתחלופה   שכרוכות

לשמר  ;  לעבודה  יותר  מהירה ה  תןחזרומ   העובדות   שיפור הציגו  ;  בארגון  וכישרונות   ידעהצליחו 

ב המקצועית  איכותב גידול  הִ ו;  העובדים  בקרב  גבוה  מורלו  יצרנות,  כללי,    עבודה   כוח  נוּ ב  באופן 

  תקופות  לאורך  גם  נשים  של  התעסוקתי  הרצף  שימור.  תמידי  לחץ  ללא שפועל  ומתפתח יעיל,  מחויב
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  החברות   הנשים  שיעור  להגדלת  אף  הוביל   הלידה  מחופשות  השיבה  ולאחר  הריונות  של

  יותר  משמעותי   באופן   הצליחו  אלה  וחברות,  עסקיות  חברות  של   הבכירה  ובהנהלה   בדירקטוריונים

(Barnard & Rapp, 2005; Kunin, 2012  .) 

  רווחיות  לבין  מגדריים  פערים  בין  ההפוך  הקשר  בדבר  בינלאומית  להכרה  הובילו  אלה  כל

להשקיע בנשים ובמשפחות. חוקרים ומנהיגים כלכליים שבו  (  cost effective)  שמשתלם  הבנהלו

לעסקים",   "טובה  משפחות  כלפי  ידידותית  שמדיניות  חוקרים  ווהצהירו  בשיתוף  שנערך  מחקר 

הצביע )הקנדית(  מקגיל  ואוניברסיטת  הרווארד    15  מבין  הגדול  שהרוב  כך-על  מאוניברסיטת 

.  למשפחה  עבודה  בין  באיזון  התומכים  הסדרים  העניקו,  בעולם  והיעילות  התחרותיות  המדינות

  משיגות   המסורתית  המגדרית  התפקידים  חלוקת  את   אשר משמרות  שמדינות   נמצא  ראי  כתמונת

 (.Kunin, 2012) ביותר הנמוכים  והיעילות הפריון שיעורי את

עצמן,    ובאשר הנשים  עבור  המגדרי  השוויון  שבקידום  נרחבת    ישנהליתרונות  הסכמה 

ניכרים של    שיעוריםשבשוק העבודה טמון פוטנציאל ממשי לשינוי מאזן הכוחות בין נשים לגברים.  

ועזיבה  קטנים  לילדים  אימהוּתאו  /ו  היריון   בגין  עבודה  הפסקות  לידה  לאחר  משרה  הקטנת   ,

  הארוך מצטברים בטווח  ו   ,הקצר  בטווח   עצומים   נזקים  לנשים  גורמות  ,העבודה  שוק   של  מוחלטת 

  הולדת ,  הריונות  של  השנים  לאורך  תעסוקתי   רצף  לשמרנשים יצליחו  אם  זאת,    לעומת (.  2022)גרוס,  

הצעירים,    וגידול  הילדים  פנסיוניות,  ניסיון,  ותק  לצבור  יזכו  הן הילדים  וזכויות  מעמד    יגדלו , 

יזכו בעצמאות כלכלית ויוכלו  הן  ,  להשיג שכר גבוה יותרוסיכוייהן לכבוש עמדות השפעה בכירות  

  ואכן  Gregor & Grzebalska, 2016). ;2010שטייר,   ;2007להשתחרר מתלותן בגברים )בורדייה,  

(,  voiceכוח ואת הזכות להשמיע את קולן )  להן  ומעניקה נגישות נשית לכסף מעצימה נשים שנמצא  

ולהתמקח בין היתר על תנאי החיים במשפחה, לרבות בהקשר של החלטות בענייני תקציב וחלוקת  

( זוגיות לא מוצלחת או פוגענית  exit. עצמאות כלכלית נשית אף מאפשרת לנשים לעזוב )המטלות

 (.  Williams, 2003; 2010; שטייר, 2010; קוליק וקלונובר, 2014)טריגר, 

 תוצאתי מגדרי שוויון לקידום ככלי   גמישה העסקה הסדרי

  ופרשנות   חקיקה  לרבות ,  המגדרי  השוויון   לקידום  כלים   מגוון  השנים  לאורך  גיבש   הישראלי  המשפט

הן שוות ערך    נשים לפיה    המינים  בין  דמיון   של  תפיסהעל  אלה    הסדרים  התבססו  לרוב.  פסיקתית

שונה   התייחסות  כל  שווה.  ולהזדמנות  זהה  ליחס  זכאיות  הן  כך  ומשום  לגברים,  ביחס  ויכולת 

לעובדות נחשדה כנגועה באפליה ודרשה הצדקה המבוססת על שוני רלוונטי, המתחייב מאופיו או  

י לקדם שוויון תוצאתי  ממהותו של התפקיד. ואולם עם השנים התפתחה ההבנה שאין די בכך, ובכד
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רק   ולא  שווה  בתוצאה  לשונות    יששווה(    ביחס)שיתבטא  להתייחס  גם  נשים  הקיימת  צורך  בין 

  התייחסות   להעניק  מעסיקים  נדרשים,  בהתאם.  זה  לשוני  מענה  שנותנים  כלים  ולשלב  לגברים

גרוס,  )  העבודה  בשוק  נחיתות  בעמדת  המצויה  כקבוצה,  עובדות  של  לצרכים  מיטיבה  ואפילו  ייחודית

 (.  Rimalt, 2018 ;2010, רימלט; 2022

  התוצאתישהסדרי העסקה גמישה יכולים להגשים את זכות השוויון    לזהות  ישזה    בהקשר

,  להמשיך לעבוד הגמישות שמאפשרת    אתלאחר לידה    ולאימהוֹתבכך שהם מעניקים לעובדות הרות  

העסקה גמישה    הסדרי.  תעסוקתית למגבלה גורמים  ההורית  המחויבותאו /ושההיריון   במקרה אף

להתקדם לתפקידים  ולצבור ותק שיסייע להן  קריירה  לפתח    אלהלאפשר לעובדות    אפואיכולים  

 ,Chung)העמידה במחויבויות המשפחתיות שהן עדיין נושאות ברובן   לצדבכירים בארגונים, זאת  

2014; Chung, 2018; Kröll et al., 2021.)  להפחית את אחד    אףה גמישה עשויים  העסק  הסדרי

פיטורים במהלך ההיריון ו/או לאחר    –המופעים המובהקים של אפליה כלפי נשים בשוק העבודה  

אשר פוגעים בעובדות בדיוק בשנים בהן יש חשיבות רבה להשקעה בעבודה כדי לאפשר בניית    –לידה  

 (.  Harnois, 2015קריירה משמעותית )

 ובמהלך הסגרים  הקורונה תקופתועבודה מרחוק לפני  גמישה העסקה הסדרי

המגפה מדינות רבות יישמו צעדי ריחוק חברתי להתמודדות עם מגפת הקורונה. צעדים אלה    במהלך

יכלו   בפועל תפוסת עובדים חלקית. בבקפסולות או  עבודה   קביעתכללו סגירת מקומות עבודה ו/או 

  עבודה במסגרת של  באופן גמיש, לרבות    העבודה  את בהם ניתן לבצע  ש  ארגונים רק    לתפקד להמשיך  

ההשפעה הכלכלית של ריחוק חברתי כתוצאה מהמגפה    הערכת  (.Gottlieb et al., 2020)   מרחוק

  המשרות   אחוז  מהו:  כגון  מהותיות   שאלותהיום הציבורי    לסדרהעלתה    להעסקה גמישהוהצורך  

  עבודה   כיצד;  אלה   למשרות  משולם  במדינה   מהשכר   חלק   איזה ;  ומרחוק  גמיש   באופן   שניתן לבצע 

  מספר   הציפו  מחקרים (.  Dingel & Neiman, 2020)  ועוד   שונים  במקצועות   משתנה   ומרחוק  גמישה

 ;Alon et al., 2020מהעבודות ניתנות לביצוע מהבית )  30%- כהערכות עדכניות מזהות ש:  תובנות

Boeri et al., 2020; Dingel & Nieman, 2020.)  מהמשרות  37%-נמצא ש  ,בארצות הברית, למשל  

והן מהוות     היכולת   בין  התאמה  גםמכלל השכר האמריקני; נמצאה    46%ניתנות לביצוע מרחוק 

יותר    .במדינה  הכלכלי   הפיתוח  לרמת  מרחוק  לעבוד  כך  יותר,  מפותחת  שמדינה  שככל  מתברר 

  או   פיזית  מעבודה  יותר  נעותדינות עניות ולא מפותחות מוּ, בעוד שממשרות ניתנות לביצוע מרחוק

  הביתי  האינטרנט  רשת   אלה  במדינות ,  כן  כמו .  ותקשורת  מידע   בטכנולוגיות  משימוש   תופחו   ידנית 

יש    , (. בהתאם, במדינות עניות שבהן התוצר לנפש הוא נמוךHatayama et al., 2020)  מספקת   איננה

( מרחוק  לביצוע  הניתנות  משרות  לעומת    22%פחות  עניות  במדינות  במדינות    37%מהמשרות 
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עשירות(; עוד נמצא שלעובדים בעלי השכלה גבוהה יש יותר אפשרות לעבוד מרחוק; בחתך גילי  

יש יותר אפשרות לעבוד מרחוק; ובהשוואה מגדרית נמצא כי נשים נוטות יותר   34-25נמצא שלבני 

אלה מעוררים אופטימיות לגבי   נתונים הן יעבדו מהבית.  ובדרך כלל רות לעבודה מרחוק לנצל אפש

ובשנה    היריון הסדרי העסקה גמישה לנשים ב של    ,עבודההארגוני  תוך  ב  להטמעה מובנית אפשרות  ה

ככלי לקידום השוויון המגדרי אף לאחר סיום המגפה והחזרה  ,  הראשונה שלאחר חופשת הלידה

 לשגרה.  

במיו לאורזאת    בפועל   ליישם  ברירה   בלית   מעסיקים  חייבהאשר    הקורונה   תקופת   חד 

  ביכולת  להכיר,  אלההעסקה    שבשיטותליתרונות    להתוודע ,  מרחוק  ועבודה  גמישה  העסקה  הסדרי

  ואף   יעילים,  אפשריים  אלה  שהסדרים  ולגלות   גמישה  תעסוקה  אחרי  ולעקוב  לפקח  הארגון  של

  עשויה בעקבות הניסיון של ימי המגפה,    גמישה   להעסקה  המעסיקים  פתיחות .  בהוצאות  חוסכים

של    להרחבת  לתרום גמישה  להעסקה  ו   עובדותההזדמנויות  מחופשת  או  /בהיריון  החזרה  לאחר 

  לשנות   שלהן  הצורך  על  לענות,  אלה  עובדות  של   היעדרויות  על   להתגבר  לארגון  אפשרתשמ הלידה,  

זאת תוך שימור הרצף התעסוקתי    כל .  "בוכיו   מסוימות   בתקופות  עבודה  לדחוס ,  עבודתן  שעות  את

 בשוק העבודה.   נשיםשל  מעמדן ובחיזוקהפער המגדרי   בצמצום  לסייעשלהן שכאמור צפוי 

 למודל המחקר  מסגרת תיאורטית

עובד  )-יחסי  למוקד  (  Employee-Organization Relationship-EORארגון  ויותר  יותר  הפכו 

הרבים בעולם  השינויים    .עבודההתנהגות ארגונית, ניהול משאבי אנוש ויחסי    מחקרי בתחומים כגון 

ה  במאה  המחקר    21-העבודה  את  עובדע הפכו  יחסי  שכן  לארגון  - ל  מחפשים    מנהלות.יםקריטי, 

ולל לתיאור היחסים  ארגון הוא "מונח כ -יחסי עובד  דרכים לענות על צרכי הארגון והאנשים שבהם.

פורמלי,  ( או לחילופין  Shore et al., 2004, p. 292)  בין העובד לארגון" והבלתי  כ"קשר הפורמלי 

המונח "יחסים"    (.Tsui & Wang, 2002, p. 78הכלכלי, החברתי והפסיכולוגי בין עובד למעסיקו" )

ארגון  -יחסי עובד  ל  שהבסיס התיאורטי  כך ש,  כרוך במצב של להיות מחוברים ומקושרים יחדיו

( נורמת ההדדיות  עובד  .(Gouldner, 1960מדגיש את  ביחסי  ה  ותארגון משמע-לפיכך, התמקדות 

ת.  .למערכת יחסים בין הארגון לעובד  ,כלומר  ;שני הצדדים  ביןתשומת לב לאינטראקציה  הענקת  

בין הצדדים, הספרות הרחבה על    יחסי חליפין כרוכה גם ב האם מערכת יחסים כוללת אינטראקציה  

  הנחת היסוד ,  כן. ל(Shore et al., 2004)  ארגון-תורת החליפין הופכת רלוונטית להבנת יחסי עובד

רגשיות  -מסיבות חברתיות  יחסי חליפין עם הארגוןא שעובדים מפתחים  י ארגון ה-של יחסי עובד

 Kuvaasוהתנהגות של העובדים )יכולים לחזות מוטיבציה, עמדות  אלו  יחסי חילופין  ווכלכליות,  

& Dysvik, 2009 .)  ש הוא  זו  תיאורטית  גישה  שמציבה  האתגרים  לב  אחד  תשומת  הוקדשה  לא 
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מספקת לגורמי הקשר ארגוניים )כלומר, נורמות ארגוניות ותרבות( שעשויים להיות חשובים לבניית  

וה מסגרת תיאורטית לבחינת  גישה זו תהו (.Shore et al., 2004ארגון חיוביים הדדיים )-יחסי עובד

שני המודלים המוצעים הן מנקודת מבט של מנהלות.ים והן מנקודת מבט של עובדות הרות ו/או  

של הקורונה והמעבר להסדרי העסקה גמישה אתגרו את    ילאחר חופשת לידה. ההקשר הסביבת 

ת יחסים  מערכת היחסים בין העובד.ת לארגון ומהווים בסיס לבחינת פרספקטיבה חדשה למערכ

קנה  זו, במיוחד ביחס לעובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה. האתגרים שמציב מחקר זה עולים ב

אינטראקציה עם משתנים  ב  להיותיכול  הסביבתי  קשר  הה   ו( לפי2006)  Johnsאחד עם הצעתו של  

שמספק אילוצים או    באופןההקשר פועל לעתים קרובות    אישיים ולהשפיע על התנהגות ארגונית.

   הזדמנויות להתנהגות ועמדות במסגרות ארגוניות.

 משתני המחקר 

 (Ideal Worker Culture) תרבות העובד האידיאלי

האידיאלי' ב  שמאופיינים  ניםבארגו העובד  מהעובדים  מ  'תרבות    העבודה   את  להגדיר צפים 

  לאילוצי   בהתאם  חייהם  של  האחרים  האספקטים  כלל  את  ולתכנן,  בחייהם  המרכזית  כמחויבות

  משפחתיות   מחויבויות  חסר  הוא  כאשר  אידיאלי   נחשב  עובד.  (Williams et al., 2013)עבודתם  

  ונגיש  זמין  להיות  עליוואף בשעות נוספות,    רבותשעות    במשךבמקום העבודה  בד קשה  עו,  נוגדות

)  פיאו בסו  ותנדרש גם לקחת עבודה הביתה בליל  והוא   עת   בכל   לעבודה   ,.Putnam et alהשבוע 

2014; van der Lippe & Lippényi, 2020  .) לעבודה  חסם  אפוא  מהווה   האידיאלי   העובד  תרבות  

  וכשהנורמה   , (Cha & Weeden, 2014; Lott & Abendroth, 2020)  מרחוק   ולעבודה  גמישה

ב  קשה  לעבוד   שיש  היא  האידיאלית   להתקדם   כדי  הביתה   העבודה  את  ולקחת  נוספות  שעותגם 

 (. van der Lippe & Lippényi, 2020קונפליקט בין עבודה למשפחה )ה גובר, בארגון

לפיה נשים עדיין נושאות ברוב נטל עבודת    המקובלתלחלוקת העבודה המגדרית    בהתאם

ישנן   ובמשפחה,  בבית  שונות    ציפיותהטיפול  ואבות  מתרבותיות   ;Hays, 1996)אימהות 

Townsend, 2010  )המשפחתית  תזמינולהיות  יותר    נדרשות  ונשים  ,.Bianchi et al)  למחויבות 

תואמת  אימהותובעיקר    נשיםעבודת  ,  כך  משום(.  2000 האיד  את  פחות  העובד  והן  ידפוס  אלי, 

והאישיות   הכלכליות  המשמעויות  את  אידיאליות    שלסופגות  לא  עובדות  שכר,    בהקשריהיותן 

של נשים בהסדרי העסקה    השימוש  גם  (.Hays, 1996; Townsend, 2010)   הקריירהקידום ופיתוח  

עליהן    ,עבודה מרחוק  ובפרט  ,גמישה והמשפחתיות המוטלות  במחויבויות הביתיות  לעמוד  בכדי 
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 & Lott)ובכדי לאזן בין העבודה לחיי המשפחה, מעמיד אותן בסתירה למודל העובד האידיאלי  

Abendrooth, 2020 .) 

נתפסות כאלה    שנשים  מאחר.  ההיריון  במהלך   עודמתעוררות  הללו  המגדריות    הציפיות ו

לא תואמות את מודל    הן  זהבשלב    כברשצפויות לשאת בעיקר האחריות המשפחתית לאחר הלידה,  

האידיאלי.   לגבי    היריון ,  כאמורהעובד  חששות  רבים  מעסיקים  בקרב  מעורר  אף  עובדת  של 

 Fox)שעבדה לפני ההיריון    כפי  ולתפקד היעדרויות מהעבודה ומגבלות פיזיות שיקשו עליה להמשיך  

& Quinn, 2015)  :מחקרים אף הצביעו על סטריאוטיפים שליליים שמתעוררים לגבי נשים בהיריון .

פחות מחויבות לעבודתן ופחות מוכשרות מעובדים אחרים  הן נחשבות רגישות יותר, לא רציונליות,  

(Butensky, 1984; Halpert et al., 1993)  .כלפי   שלילי  באופן   מגיבים  לעבודה   עמיתים,  כן  כמן  

 ,Gueutal & Taylor)  עבודה  יותר  עבורם   מייצרות  וכך   פחות   עובדות  שהן  החשש  בשל  הרות  עובדות 

. מעסיקים רבים אף חוששים שהעובדות לא ישובו לעבודה לאחר הלידה, וזאת למרות שאחוז  (1991

 ;Halpert & Burg, 1997)עוזבות בפועל את מקום עבודתן לאחר הלידה הוא קטן מאוד  שהנשים  

Major, 2004.)  ככל ,  וזוהי.  האידיאלי   העובד  של  ברף  עומדות  לא  עובדות   ההיריון  בשלב  שכבר  כך  

 .היריון  פיטורי של הנרחבת לתופעה  הסיבות תאח, הנראה

 ( (Flexibility Stigma ותסטיגמת הגמיש

  הסדרי  של  שונים  בסוגים   משתמשים  אשר  עובדים  כלפי   כאפליהמוגדרת  "  הגמישות   סטיגמת "

  אלה   עובדים  מחריגה   הסטיגמ ה .  ומשפחתיות  טיפוליות   במחויבויות   לעמוד   בכדי  גמישה  העסקה 

  יותר  גרועים  כעובדים   אותם  ומתייגת,  לעבודה  לחלוטין  המחויב  האידיאלי  העובד  של  מדמותו

נלוות(Williams, 1999; Williams et al., 2013)  לקידום  פחות   וראויים זו  השלכות    . לסטיגמה 

מרובות:     יותר  נמוכות  ביצועים   הערכות   סופגיםגמישה    העסקה  בהסדרי   המשתמשיםשליליות 

  מניעה   ;בשכר  הפחתה  ;(Stone, 2007; Wharton et al., 2008)  נמוך  סטטוס  בעלי  בתפקידים  והצבה

  בהיבט   (.Albion, 2004)  מתמשכת  להעסקה  המעסיקים  בהתחייבות  והפחתה  תעסוקתי  ביטחון  של

  גמישה   העסקהבהסדרי    שימוש  בעקבותמגברים    סטיגמטיזציההמגדרי נמצא שנשים סובלות יותר  

(Leslie et al., 2012; Lott & Chung, 2016; Munsch, 2016  .) 

 כל  קודם  מחויבת  האידיאלית  םהא    פיהם  על  מסטריאוטיפים  יזונהנ  הגמישותסטיגמת  

  גידול   את   להעדיף  אימהות   שהן   מעובדות   חברתית ובאופן טוטאלי. משום כך, קיימת ציפייה    ,לילדיה

 Williams)  גרועות   עובדות  אך  אידיאליות  כאימהות  אותן  מתייגים  וכך,  הקריירה  פני  על  הילדים 

et al., 2013  .)אימהוֹת מראים כי למרות שהכישורים והביצועים שלהן לא השתנו,    מחקרים ,  ואכן  
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ומכיוון שהחלטות    ,(Bornstein, 2013; Williams et al., 2013ביצועים נמוכות )  להערכות   זוכות 

של  בארגון  רבות   ביצועים  הערכות  על  את  מבוססות  מגביל  נמוך  ביצועים  דירוג  העובדים, 

  בשל (.  Ahmed et al., 2013)  עליית שכרן האפשרויות של נשים ועלול לעכב את קידום הקריירה ו 

מהצטרפות ל"גטו העבודה הגמישה" הכולל תיוג כעובדות גרועות יותר ופחות מחויבות לצד    החשש

הקידום,   בסיכויי  נמנעות    נשיםפגיעה  ואימהות  להגמשת    עמיםפבהיריון  בקשות  מהגשת  רבות 

 (.  Williams & Dempsey, 2014בהם יש אפשרות מובנית לבקשה זו )שהעבודה, גם בארגונים 

לרבות    –על ידי העובדים    גמישה  העסקהבהסדרי    נרחבשימוש    קיים, כאשר  זאת  לעומת

  הדבר ם,  ביצועימתבססת על מדידת  ש  ארגוניתכחלק מאסטרטגיה    –גברים ונשים שאינן אימהות  

זו ניתן אף    בדרך.  השליליות  השלכותיהגמישות" והעשוי להפחית באופן משמעותי את "סטיגמת  

-Cech & Blairמקצועות פרופסיונליים )  של   בהקשרמיוחד  י ב"לעקוף" את דימוי העובד האידיאל 

Loy, 2014  .)ושימוש נרחב בהעסקה גמישה על ידי כלל העובדים    כזו  ארגונית  מדיניות,  כך  משום

 . חשש ללא גמישה  העסקה בהסדרי  השימוש את להרחיב לידה לאחראו  /ו  בהיריון נשים תעודד

 (Flexible Work Arrangements) גמישה העסקה הסדרייישום 

ברוב המדינות המפותחות במהלך העשורים האחרונים,    התרחב  גמישה  העסקה  הסדרי השימוש ב 

בזכות   רבה  מגפת    שינוייםו  ותטכנולוגי  התפתחויותבמידה  שלאחר  בעידן  הארגונית  בתרבות 

לנורמה עקב הדרישות של בני דור המילניום לעבודה    יהפכו   אלה  הסדריםההערכה היא ש .  הקורונה

 & Alon et al., 2020; Chung & van der Lippe, 2020; Deloitte, 2018; Finn)  גמישים  םבתנאי

Donovan, 2013 .) 

חלופיות    גמישה  העסקה  הסדרי כאפשרויות  לגבולות  ה  לביצועמוגדרים  מחוץ  עבודה 

יום/ו  םהזמני של  המסורתיים  המרחבים   -ו    Crowleyפי  על  (.Rau, 2003)  מקובלעבודה    או 

Kolenikov  (2014  )מסוימת  לשליטה  לעובדים  אפשרות  כמתןמוגדרים    גמישה  העסקה   הסדרי  

                                    שלהם   העבודה  יום  בתזמון,  היתר  ובין,  ומיקומה  העבודה  ביצוע  מועדי   בקביעת

(Avgoustaki & Bessa, 2019; Kossek & Lautsch , 2018) פרקטיקות ארגוניות אלה מוצאות .  

ביטוי באופנים שונים, לרבות עבודה מרחוק, לוחות זמנים גמישים, שבועות עבודה דחוסים, עבודה  

 (.  Baltes et al., 1999; Malik et al., 2016במשמרות, שעות מופחתות ושיתוף עבודה )

מקום ופופולריים ביותר הם זמנים גמישים  ל   שהפכו  גמישהה  העסקהה  הסדרישני  אך  

מסוימיםו   (,מרחוק  עבודה)או    גמיש השניים    מאפשרים  ארגונים   ,במקרים  של  שילוב  לעובדים 

(Shockley & Allen, 2007; Sweet et al., 2017.)  ( "זמנים גמישים"Flextime ה )ארגוני   דפוס נו  י  
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לעבודה מוקדם או    להגיע  שניתן  כךמאפשר לעובדים שליטה על לוחות הזמנים שלהם בעבודה,  ש

  דומות . בהתחשב בכך ששעות המשרד המסורתיות נוטות להיות  הרגילות  העבודה  משעותמאוחר  

, הגמישות הזו היא בעלת ערך לעובדים רבים. עם זאת, ברוב המקרים, יםהעיסוק וצועות  המק  ברוב

במשרד    עבוד ללהגיע ו  נדרשיםשלהם אינה מוחלטת, והם   העבודה שעותעובדים על  השליטה שיש ל

זאת,   לעומת  מסוימים.  ימים  או  )  של  הפרקטיקה   במסגרתבשעות  גמיש"  (  Flexplace"מקום 

הם יכולים לעבוד  ו ,  המעסיקקבע על ידי  נהעובדים אינם נדרשים לבצע את תפקידם במקום פיזי ש

Charalampous  סיעה לעבודה )בנ  הכרוכות כספיות  ה עלויות  ה  ואת  הזמן  את ולחסוך    אחר ממיקום  

et al., 2019; Kossek & Michel, 2011; Rau & Hyland, 2002 .) 

  עבור המעסיקים  מרובים בעלת יתרונות כלכליים    היאמחקרים הוכיחו שהעסקה גמישה  

ו  משפחה   בין  לאזןמסייעת    היא .  והעובדים זו לעבודה  אישית    מקדמת   בדרך  עובדים    שלרווחה 

(Been et al., 2016),  חוסכת אף  מחליפה תקשורת פנים מול פנים(  ש)  מרחוקרת  ותקשהת  יטכנולוגיו  

 ,Kossek & Thompsonזמן נסיעה, כך שניתן להקדיש זמן זה לעבודה, או לחילופין, למשפחה )

ת זמנם באופן יעיל  לעובדים לשלוט על סדר יומם ולנצל א  אפוא (. העסקה גמישה מאפשרת  2016

מחקרים מראים כי עבודה   ,(. בנוסףBourdeau et al., 2019; Gajendran & Harrison, 2007יותר )

מגביר )  ה מהבית  הארגוני  והמוניטין  המורל  הפרודוקטיביות,   ;Angelici & Profeta, 2023את 

Bloom et al., 2015; Ezra & Deckman, 1996; Sweet et al., 2014 ) כוונות  ת, יוהיעדרו הומפחית

ćKlindži; Berkery et al., 2017 )  נוספות   שעות  של  לרעה   ניצולו  שחיקה,  עובדים  ת תחלופו  עזיבה

Thomas & Ganster, 19952019; McNall et al., 2009;  , ć& Mari.)    ,כן גמישה    העסקהאם 

ומחויבות של עובדים וכך תורמת    יצרנות מסייעת לשמר עובדים וידע בארגון, מגבירה מוטיבציה,  

  הארגון   יכולתגמישות תעסוקתית משפרת את  שכך  -על  מצביעיםמזאת, מחקרים    יתרהלרווחים.  

העבודה  והגלובלית  המקומית   התחרות  עם  להתמודד  הסדרי  את  להתאים  למעסיק  מאפשרת   ,

מפחיתה השפעות    העסקה גמישה אף   .וכך להתייעל ולחסוך במשאבים  ,המשתנים בשוקלצרכים  

שליליות של לחץ נפשי על העובדים, מאפשרת לצמצם את זמן ההיעדרות מהעבודה, ותורמת לפריון  

העבודה.   ימי  הארכת  מאשר  יותר  לשיפור    תורמים  גמישה  העסקה  שהסדרי  נמצא   עודהעבודה 

 (.  Cooke, 2012ק ולחיזוק נאמנותם של העובדים למקום עבודתם )היחסים בין העובדים למעסי 

היתרונות,  אך   הצביעו  לצד  שליליות  על  גם  מחקרים  להשלכות  הסדרי  שנלוות  יישום 

 ,Helliwell & Huangהעיקרית היא שחיקת ההון החברתי הארגוני )כש,  בארגונים  העסקה גמישה

(. עובדים שאינם מתאספים במרחב משותף לעבודה עלולים לחוש מבודדים ולהרגיש שאינם  2010
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(, לתחושות  Biron & van Veldhoven, 2016זוכים לתמיכה מספקת מצד המנהלים והמעסיקים )

כן, יחסים חיוביים  -(. יתר עלCharalampous et al., 2019אלה השפעה שלילית על רווחת העובדים )

ל עמיתים  על  עם  ומשפיעים  עובדים  של  רצון  בשביעות  משמעותי  גורם  מהווים  ביצועים  עבודה 

במסגרת  או שלא    מרחוקבעבודה. אלה כמובן אינם מתפתחים כאשר העבודה נעשית באופן נרחב  

(. מחקרים אף הצביעו על תרומת הסדרי העסקה  Fay & Kline, 2011שעות המשרד המקובלות )

העבוד  בין  הגבול  לטשטוש  ולהגמישה  הפרטיים  לחיים  )קצביאן,  וארכ תה  העבודה  שעות  ת 

2022;Albion, 2004 .) 

המגדרי מקל  היכולת,  בהיבט  גמישים  ובזמנים  מרחוק  העבודה  את  על    כאמור  הלבצע 

 ,.Charalampous et alבעבודה לתפקידם המשפחתי והטיפולי, ובחזרה ) םעובדים לעבור מתפקיד

והדבר נכון במיוחד בקרב עובדות    ,נכונות לעבודה מהביתרצון ו(, משום כך, הורים מביעים  2019

ו אקדמית  השכלה  )ה במקצועות    המועסקותבעלות    עוד (.  Powell & Craig, 2015פרופסיונליים 

 ,.Arntz et al)   אימהות   עבור נמצא כי האפשרות לעבוד מהבית מגדילה את היצע העבודה במיוחד  

על כך שבמקצועות  ןואכ(.  2019   גדל,  נשי  רוב  קיים   בהם  וסקטורים , נתונים מחקריים מצביעים 

  במרחבים ן  זה קט    וסיכוי,  גמישים  זמנים  של  בהסדרים  שימוש  יותר  יעשו  שעובדות ועובדים  הסיכוי

ככלי  אפוא    הוכרוהעסקה גמישה    הסדרי (.   ,.2010Minnotte et al)  גברית  דומיננטיות  קיימת  שבהם

)חשוב   בשוק העבודה  בין המינים   ,.Chung, 2014; Chung, 2018; Kröll et alלשיפור השוויון 

 Chung & vanעבודתן לאחר הלידה )  מקוםלנשים לשמור על    מאפשרים  זיהו שהם   מחקרים(.  2021

der Horst, 2018; Fuller & Hirsh, 2019 המגדריים )  (, לצמצם את פערי השכרvan der Lippe et 

al., 2019  )  אתולהגביר  ( הגיוון של כוח העבודהSweet et al., 2014  עם זאת, מחקרים .)על    הצביעו

  משתמשים   גבריםגמישה: מתברר שהעסקה    בהסדרי וני שקיים בין נשים לגברים ביחס לשימוש  ש

  בהם  משתמשות  שנשים   בעוד,  הםביצועי   את   ולשפר   םתעבוד  שעות מספר    את   להגדיל   כדי   בהם

ש.  משפחתית-הטיפולית   למחויבות  זמינותן   את   להגביר  כדי  בעיקר לכך  הסיבות  אחת    גברים זו 

 Hilbrecht et)  לא  שנשים  בעוד,  גמישה  העסקה  הסדרי  במסגרת  עבודה  עבור  נוסף  תשלום  מקבלים

al., 2008; Lott & Chung, 2016; Sullivan & Lewis, 2001  .) 

על ידי עובדות    גמישה  העסקה  בהסדריבשימוש    התמקדו  מעטים  מחקרים למיטב ידיעתנו,  

לאחר רק  משפחה מתעורר  -עבודההההנחה הרווחת שקונפליקט    ייתכן שהדבר נובע בשל  .היריוןב

  מתעוררים ש  ייחודיים כמענה לצרכים   לשמשכאמור    יכול  גמישה  העסקה הסדרי  יישוםאך  לידה. ה

בשעות  וואשר מונעות מעובדות להמשיך ולהגיע לעבודה    ריוןהיהנובעות מש מגבלות פיזיות  עקב  

מחקר    הצלחנו לאתר.  (Areheart, 2016; Brake & Grossman, 2013; Mäkelä, 2012)  המוגדרות
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בהודו אשר מצויות  על ידי עובדות צעירות    גמישה  העסקה  בהסדריבדק את השימוש  שבלבד  אחד  

.  המידע  טכנולוגייתמועסקות במגזר  וריון(  יאימהות )במהלך טיפולי פוריות וה   לקראתבשלבים ש

  הקונפליקט משמעותית את    בצורההצליח להפחית    גמישה  העסקה  בהסדרישהשימוש  שם נמצא  

  מקימות   ואף  קריירה  מפתחות  צעירות   נשים  הן בששנים קריטיות    אותןבין עבודה למשפחה במהלך  

ביישום  את    אפוא  אושש  זה  מחקר.  משפחה הטמון  גמישה    הסדרי הפוטנציאל    קידום להעסקה 

 (. Shanmugam & Agarwal, 2019ון מגדרי בשוק העבודה ) שווי 

   העסקה גמישה הסדרי כלפי יםות.מנהל עמדות

(Attitudes of Managers towards Flexible Work Arrangements)   

, וכלפי  ההסדרי העסקה גמיששל מנהלות.ים כלפי יישום של  מוגדרות כתפיסות    עמדות ה

היבט על  אלה  להסדרים  שיש  אישי ההשפעה    (.Giannikis & Mihail, 2011)  יםוארגוני   יםים 

Thompson  באילוצים מכירה    ,תומכת במשפחהאשר  תרבות ארגונית  טוענות ש(  1999)  ושותפותיה  

של העובדים, מקדמת גמישות, סובלנות ותמיכה בצרכים ובמחויבויות המשפחתיות וכך    האישיים

מכבדות את  ש מייצרת נורמות  כזו ארגונית  תרבות . לעבודה המשפחה בין קונפליקט ה את מפחיתה 

תמיכה ניהולית   . גמישה  העסקה   בהסדרי מעודדת שימוש  וכך  הזמן האישי והמשפחתי של העובדים,  

  אמפטיה   מייצרתזה,    הקשרארגוני בסוגיות שונות ב-הפניםדה מקלה על הדיון  עבו-משפחהבשילוב  

פרטי   של   המשפחתיים  לצרכים כעניין  ומאפשרת שלא להתייחס אליהם  )- העובדים   denנקודתי 

Dulk et al., 2016.)    מדיניות למשפחהו תומכת    ארגוניתיישום  בהפחתת  ש  ,ידידותית  מסייעת 

עובדים,  -עבודה ה קונפליקט   של  ו  לעובדיםמסמנת  אף  משפחה  אותם  מעריך    דואגשהארגון 

מבחינה חברתית וזוכה  כרצויה  נתפסת    אשרמדיניות ארגונית  זוהי  שפחותיהם.  מלרווחתם ולרווחת  

  ה ( הגדיר2001)  Allen.  משפחה  חסרי עובדים    מצדמשפחות והן    בעליעובדים    מצדהן    ציה ללגיטימ

ל  יואשר מזדהה עם רצונות  כזה עבודה למשפחה כהתומך באיזון בין    מנהל  את    מצוא של העובד 

מאחר    .בשני התחומים  שלולעובד לעמוד באחריות    סייעמאמצים ל  שמשקיעמי  כ, וההולםאיזון  ה

ו הארגוניים,    מנהליםשל    החלטות שעמדות  מהערכים  מאוד  שמושפעות  ארגונית  הרי  מדיניות 

כלפי הסדרי עבודה גמישה ועל נכונותם ליישם הסדרים    יהםידידותית למשפחה משפיעה על עמדות

 (.Cook, 2009אלה כדי לתמוך באיזון בין משפחה לעבודה של העובדים הכפופים להם )

זמינות של הסדרים אלה  ה,  גמישה  העסקה  הסדרייישום של  מאפשרים  שגם בארגונים    אך

  בהכרח   לא  םה מכיוון ש  ,(Sweet et al., 2014עבור כל סוגי העובדים בכל המגזרים )  אחידהאינה  

בארגון והמשימות  לכל התפקידים  לכןמתאימים  רבות  .  פעמים    את   מקנהארגונית  המדיניות  ה, 

ים זוהו  ות., מנהלואכן.  העובדים  שלהישירים    יםות.למנהל   אלה  הסדרים  יישום  לגבי  הדעת  שיקול
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  שבהם  ארגונים, גם בגמישה  העסקה  בהסדרימעודדים או מונעים את השימוש    אשרסף  הכשומרי  

המנהל  אין עמדות  מכך,  כתוצאה  זה.  בהקשר  רשמית  והתמיכה  ות.מדיניות    כמפקחי  שלהםים 

שימוש של  ל  ואף  ,עובדים  עבור  גמישה  העסקה  הסדרי  שלזמינות  ה  עצםל  ותחיוני  נחשבות  עבודה

  כלפי ם שלהם  יות. המנהל  שלנחשפים ליחס שלילי    אשרעובדים  ש  נמצא.  אלה  בהסדרים  עובדים

לבקש   פחות  נוטים  גמישה,  בהם.  ו  כאלה  הסדריםהעסקה  להשתמש  תמיכת  זאת  לעומת פחות   ,

 Allen, 2001; Breaugh)גמישה    העסקה  הסדריהבטיחה שימוש מוגבר ונטול אשמה ב   ים ות.המנהל 

& Frye, 2008; Shanmugam & Agarwal, 2019; Thompson et al., 1999 .) 

ממונה לתמוך יותר באיזון  ה של  ההשפעה שיש למדיניות הארגונית המוצהרת על נטיי   צדל

ים יהיו  ות.שמנהל  מצא, נגמישה  העסקה  הסדריבין עבודה למשפחה ולהחזיק בגישה חיובית כלפי  

הון    בעלימחסור בעובדים; שעובדים    ישבהסדרי העסקה גמישה כאשר    מושמוכנים יותר לאפשר שי

יש גם ראיות לכך  ועצמם זמינות של הסדרי העסקה גמישים;  לאנושי גבוה מצליחים יותר להשיג  

יותר    נשיםש  & Cech)  גמישה  העסקה  בהסדרי  שימוש  על להקל  ו, לקדם  לאפשרמנהלות נוטות 

Blair-Loy, 2010; Kmec et al., 2014)    הסדרי ים כלפי  ות. מנהל  שלבמחקר נוסף נמצא שעמדות  

  בהסדריםבפיקוח על עובדים המשתמשים    שצברו ניסיון    ותעקב בהעסקה גמישה עשויות להשתנות  

ים שאפשרו "זמנים גמישים" הביעו יחס חיובי כלפי  ות.מנהל   :לסוג ההסדר שיושם  ובהתאם,  אלה

ים שאפשרו עבודה מרחוק הביעו יחס שלילי כלפי  ות.מנהלהגמשת לוח זמני ביצוע העבודה, ואילו  

ים  ות. מנהל  שלעמדות    פרנמצא שניתן לש  עוד .  (Sweet et al., 2017)הגמשת מקום ביצוע העבודה  

בארגון,    יישום  באמצעות  גמישה  העסקה  כלפי הכשרה    מתרשמים   יםות.המנהל   וכאשרתוכניות 

  הקריירה   בקידום  ויתמוך בארגון  מעמדם  על ישפיע  שלהם  לעובדים  גמישה  העסקה  הסדרי  שיישום

הארגונית ולעמדות חיוביות של    למדיניותרצון להתאים עצמם  מה  מונעים  אף  יםות.מנהל.  שלהם

 .(Sweet et al., 2017) ם המנהלים כלפי הסדרי העסקה גמישההעמיתי 

כי  אפוא    ניתן כלפי  ה  םויחס  יםות.המנהל מיכת  לתלהניח   גמישה  העסקה  הסדריחיובי 

  , לידה  לאחר  או   בהיריון   נשים  עבור  גמישה  העסקה   הסדרי   של   הזמינות   על   קריטית   השפעה  ישנה 

זון טוב  אי להשיגבכדי ו יםמייצר ותשהריונ פיזיות למגבלות מענהב שימוש בהם שיעשו הסיכוי ועל

 .  למשפחהעבודה ה יותר בין 
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   גמישה העסקה הסדרי נובע משימושהקריירה ש מחירעובדות כלפי  עמדות

(Workers Attitudes towards Flexible Work Arrangements)   

  חיי   על   והן   העבודה  ביצוע   על   הן   ושליליות   חיוביות   השפעות  כאמור  יש  גמישה  העסקה   להסדרי 

  במחויבויות   הארגון   של   התמיכה  למידת  ורגישותן  אלה  להשפעות  עובדות  של   מודעותן.  העובדים

  יחזיקו   שנשים  ככל.  גמישה  העסקה  של  הסדרים  כלפי  עמדותיהן  את  מגבשות ,  שלהן  המשפחתיות

מחקרים הראו שנשים    :שימושבהם    שיעשו  הסיכוי  גדל   כך   ,אלה  הסדרים  כלפי   יותר  חיובית   בעמדה

אך    ,כאלה  בהסדרים  משימוש  יימנעו   שלילי   באופן  גמישה  להעסקה   מתייחס  שהארגון   חשות   אשר

  כך   לעבוד   העובדות  נכונות  על בארגונים בהם עבודה מהבית היא בגדר הנורמה, יש לנתון זה השלכה  

van der Lippe & Lippényi, 2020).)    משאב    ניהולית תמיכה מהווה  ושימוש  חשובוארגונית   ,

עבודה   מנהל  מלחיץ  כפחות  נתפס  גמישהבהסדרי  בצרכי  ות.כאשר  יותר  כתומכים  נתפסים  ים 

נשים רגישות יותר מגברים לסביבה  שנמצא    עוד(.  (Bakker & Demerouti, 2007משפחה,  -עבודה

  הסדרי   כלפי  ארגונים   של  השלילי  שהיחס  נמצא,  ובמקביל  (Rupert et al., 2012)ארגונית תומכת  

זוטרות  של  בהקשר  יותר  גבוה   גמישה   העסקה בכשמדו  יותר  ועוד   מנהלות    בכירות   מנהלותבר 

(Albion, 2004  .) 

כן,   על   משפיעהמשפחה  -חיים-עבודה  בין  מהשילוב  עובדות  של  הרצון  שביעות  כמו 

  אינם בהקשר זה    הממצאים  אך   ,שימוש  בהם  לעשות  ונכונותן  גמישה  העסקה  הסדרי  כלפי   עמדותיהן

  עמדות   עודדו  ולמשפחה   לבית  העבודה  בין  איזון  של  בהקשר  שהטבות  נמצא,  מחד.  משמעיים  חד

, נמצא כי  מאידך  ;(Giannikis & Mihail, 2011)  גמישה   העסקה   של  הסדרים   כלפי   יותר  חיוביות 

גבולות בין  העקב טשטוש    ,עבודה בקרב נשיםל   משפחה  ביןקונפליקט  ה   את  הגבירה עבודה מהבית  

בהקשרים  משפחה.  -חיים-עבודה  בין  מהשילוב  רצונן  שביעות  נפגעה  מכך  וכתוצאהבית לעבודה,  ה

הסדרי העסקה גמישה, עבדו תקופה    שמאפשרארגון  ב  עבדו  אשרנשים  ש  נמצאשל היריון ולידה,  

הלידה    תארוכה יותר בזמן הריונן והציגו שיעורים גבוהים יותר של שיבה לעבודה לאחר תום חופש

(Albion, 2004).   

 (Affective Commitment) רגשית מחויבות

  בשנים  הארגוני   בתחום  במחקר   ביותר   החשובים  התלויים   המשתנים  לאחד  נחשבת רגשית    מחויבות

 ,Allen & Meyer)  לארגונם   עובדים  בין  המחבר   הפסיכולוגי  הקשר  את   מהווה   היא ,  האחרונות

 Mowday" )מסוים  ארגון  עם  האדם  ומעורבות  הזדהות  של  היחסית  העוצמה"  על  ומעידה(,  1996

et al., 1982, p. 27.)  הארגון  של ובמטרות בערכים העובד של כאמונה  מוגדרת   תרגשי  מחויבות,  
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(.  Allen & Meyer, 1996)  בארגון העובד של גבוהה מעורבותכו הארגון עמדות  כלפי חיובית  תחושהכ

Porter  במטרות   אמונה(  1)  :גורמים  שלושה   באמצעות  רגשית  מחויבות  אפיינו(  1974)  ושותפיו  

  על  לשמור  רצון(  3) -, ומטרותיו  את  להשיג  לארגון   להתאמץ בכדי לסייע  נכונות(  2, )וערכיו  הארגון

 .  ארגונית חברות

  באופן   נחקרה  ולכן  העובדים  שלהרגשית    במחויבות  מעט  לא  תלויה  הארגונית  ההצלחה

עובדים  Allen & Meyer, 1990a)  הארגונית   הפסיכולוגיה  בתחום   נרחב   נוטיםרגשית    מחויבים (. 

ולהשיג   ביעילות  אף  טובים  ביצועיםלעבוד  הם   ;Mowday, 1998)  בארגון   להישאר  מעוניינים. 

Mowday et al., 1982  )עובדים  תכשרובה  עובדים   בתחלופת  הכרוכות  העלויות   את   מפחיתים  וכך  

  להם   מספק  הארגון  כאשררגשית    מחויבות  יביעו  עובדים,  ככלל(.  Buck & Watson, 2002)  חדשים

  רבות  תורמיםו  העובדים עבור ערך בעלי הם אלה כל. הכנסהו  תעסוקתי ביטחוןהמשכיות בעבודה, 

 עובדיו בקרב גבוההרגשית   מחויבות ליצור ארגון של  יכולתו(.  Gohar et al., 2015)  םלרווחת

  ארגון ה צרכילפעול לקידום ו עבודתם במקום זמן  לאורך  להישאר  לעובדים מאפשר ש מצע  תספקמ

  ההון  שמירת  על  המשפיע  חשוב  תלוי  משתנה  היא  רגשית  מחויבות,  לפיכך(.  (Cohen, 1999  ומטרותיו

  משמעותי   באופן  יותר  גבוההכ  נמצאה, והיא  (Bhatnagar, 2007)  הצלחתם  ועל  בארגונים  האנושי

 . Kidron, 2018)) זמניים עובדיםביחס ל ,קבועים עובדים  בקרב

 חד  אינם   הממצאים  אך,  שונים  במחקרים  נבדקרגשית    למחויבות   מגדר  בין  הקשר

זאת,  .  Ahmad & Bakar, 2003; Kim et al., 2015; Mathieu & Zajac, 1990))  משמעיים ובכל 

  יותר   נמוכה  יתרגש  למחויבות  נטו,  מגדרי  רקע  על  אפליה  חוו  אשר  שנשים   הראה  מרכזי  ממצא

ש(.  Foley et al., 2006)  הארגון  לעזיבת   כוונות  והביעו עובדות הרות או לאחר  כך  ניתן להניח כי 

יגלו רמת מחויבות    ,חופשת לידה שהתאפשר להן להמשיך לעבוד באמצעות הסדרי עבודה גמישים

 גבוהה.   רגשית

 ( Employee's Productivity) עובדיםביצועי  הערכת

מוגדרת   עובדים  ביצועי  שנקבעו  כהערכת  חיוניות  משימות  לביצוע  העובדים  בהתאם  תרומת 

)ל התפקיד  ב  ( van Scotter et al., 2000דרישות  תתמקד  רבות    )פריון(   פרודוקטיביות ופעמים 

 & Kidron  )   ארגונית  התנהגות  בחקר  השכיחים  התלויים   המשתנים  אחדהעובדים, שמהווה את  

Vinarski-Peretz, 2022; Richard et al., 2009)  ארגונית   להצלחה  ביותרמדד מרכזי  ו  (Leaman & 

Bordass, 2001  .)עובדים  קבוצת  או  עובד  של  היעילות  כמדידת  מוגדרת  עובדים  תפוקת  (Ndidi et 

al., 2022  ,)פריון  ולהערכתאין שיטה מקובלת אחת למדידת תפוקת עובדים    אך  (Haynes, 2007; 
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Richard et al., 2009 .)פיננסיים אינדיקטורים הערכת  ידי  על פרודוקטיביות למדוד שניתן למרות  ,

  לשם(.  Darwish et al., 2016)  סובייקטיביים  מדדיםעל    להתבסס  האנוש  משאבי  בספרות  מקובל

הערכת    פרודוקטיביות  מדדו Langevin  (2010  )-ו  Gates,  המחשה   אנשי   של  התפיסותבאמצעות 

  שלהם   הממצאים, ולאחר מכן, אוששו את  הארגון  של  האסטרטגיים  הביצועים   לגבי  אנוש  משאבי

  מדדים   בין  מתאם   הוכח,  כללי  באופן.  אובייקטיביים  נתונים  של  במדידה  שימוש  באמצעות

  לגיטימציהזה מעניק    ומתאם(,  (Wall et al., 2004  ופריון   רווח  של  ואובייקטיביים  סובייקטיביים

 .בלבד אחד מדידה  אמצעיאחד של  בסוג לשימוש

 (Perceived Productivity( )פרודוקטיביות)  ביצועים של  עצמית הערכה

  היא   מהאפשרויות   אחת.  עובדים  של   פריון   של  למדידה   מקובלת   אחת  שיטה  קיימת   לא,  כאמור

(. Oseland, 1999)  בפועל  הפריון  את  כמשקפת  נחשבת  אשר  ביצועים  של  עצמית  הערכה  למדוד

Leaman  ו-Bordass  (2001  ) שהפעילות   חושבים  אנשים  איך"כ  הנתפסת   הפרודוקטיביות  את   הגדירו  

  מציעים (  2019)  ושותפיו   Mohammad".בבניין  התנאים   ידי  על   מופחתת   או   מועצמת   בעבודה  שלהם

  על   המשפיעים  והתנהגות  גישה  לגבי  עובדים  של  עצמית  הערכה"כ  העובדים  תפוקת  את  להגדיר

 ".  שלהם והיעילות העבודה ביצועי 

 עובדים  של  העצמית  הביצועים  הערכת  על  השפעה  יש  המשרדית  שלסביבה  נמצא  אמנם 

(Haynes, 2007)  בהסדרי השימוש  אך  גמישה ,    ולכן ,  העבודה  בסביבת  לשינויים  הוביל  העסקה 

יותר    העצמי   המוערך  הפריון   על  מלמדים  מחקרים .  בפועל  מהפרודוקטיביות  רלוונטיהפך להיות 

מעורבת של השינויים בסביבת העבודה שהם תוצר של יישום הסדרי העסקה גמישה על    השפעה

עשויה לתת לעובדים    גמישה  שהעסקהען  ו ט  Cañibano  (2019) ,מחדהפרודוקטיביות של עובדים.  

יותר.   יעילה  בצורה  עבודתם  לנהל את  יותר  גדול  בוחרים להשתמש  ש  נמצא,  ואכןחופש  עובדים 

 ,Ko & Kimכאמצעי להגביר את יעילות העבודה והפרודוקטיביות שלהם )   גמישה  העסקה  בהסדרי

2018; Shockley & Allen, 2012)דרויות,  היע  הפחיתהפרודוקטיביות,    הגבירהבודה מהבית  ; שע

 Angelici & Profeta, 2023; Bloomשחיקה וניצול לרעה של שעות עבודה ותרמה להעלאת המורל )

et al., 2015; Ezra & Deckman, 1996; Powell, 2020; Thomas & Ganster, 1995; Sweet et al., 

עובדים לגבי    של   תפיסות  על  וחיובי  חזק   באופן  השפיע   גמישההעסקה    בהסדרי  שימוש וכי  (;  2014

שמאידך(.  Kelliher & Anderson, 2008)  שלהם  העבודה  איכות נמצא    המפגשים   של  הפחתה, 

 De Menezes)   הביצועים  על  לרעה   להשפיע  עלולה  ועמיתיהם  מנהליהם   עם  עובדים  של  האישיים

, 2017& Kelliher  .)  שערכו    איכותני  במחקרביטוי  כל אלה באו לידיdaAhm  אשר (  2022)  ושותפיו  

 . מהבית עבודה של והפריון היעילות לגביהעובדים  בקרב תפיסות  של רחב מגוון מצאו
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  אין  עדיין,  קורונההת  מגפ  ימי  מאז  במיוחד,  רבה  לב  לתשומתהעסקה גמישה זכו    שהסדרי  למרות

עובדות    של  הנתפסת   הפרודוקטיביות  לבין  גמישה   העסקה  הסדרי  בין  הקשר  לגבי   מחקרי   מידע

 . הלידה חופשתלעבודה בתום   החזרה  לאחר  או/ו  היריוןב

 

 שלבי המחקר 

חופשת    הרות ו/או לאחרהסדרי העסקה גמישה על העסקת עובדות  יישום  השפעת    את   בחןזה    מחקר

, מנקודת מבט של עובדות  יה; ושנינהלות.יםלידה משתי נקודות מבט: אחת, מנקודת מבט של מ 

  עניק ה אלה מבט  נקודות  שתי של שילובלידה. החופשת  החזרה מ לאחר בשנה הראשונה הרות ו/או 

 .  הדוח  בסוף שיובאו להמלצות  בסיס שמהווהרחבה ומקיפה   פרספקטיבה

שלבים   משני  מורכב  העסקה    1מחקר    –המחקר  הסדרי  של  סוגים  בארבעה  שהתמקד 

  2ומחקר    ;העבודה  שבוע  ודחיסת  מרחוק  עבודה,  משרה  בהיקף   שינויים ,  גמישיםזמנים  גמישה:  

 שהתמקד בעבודה מרחוק בלבד.
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 :ראשון מחקר

, במהלך  הקורונההסדרי העסקה גמישה בישראל, לפני מגפת  יישוםמחקר זה בחן את המגמות של 

לשגרה,   החזרה  ואחרי  הסגרים  ו/או  עובדות  ב   התמקדות  ותוך  ,כללי  באופןתקופת  בשנה  הרות 

ספציפי. לצד מיפוי יישום הסדרי ההעסקה הגמישה    באופן לידה,  ה  מחופשת  השיבה  לאחרהראשונה  

אלה בתקופות  מרכזיים    ניסיוןנערך    ,בישראל  גורמים  הסדרי    משפיעים  אשרלזהות  יישום  על 

 .  , בפרטהלידה חופשת הרות ו/או לאחרשל עובדות  ובהקשר ,בכללהעסקה גמישה 

 :מנהלות.יםמודל   - הראשון השערות המחקר

 . הגמישות לסטיגמת   האידאלי  העובד תרבות בין חיובי קשר יימצא .1

 . יימצא קשר שלילי בין סטיגמת הגמישות לעמדות של מנהלות.ים כלפי הסדרי העסקה גמישה .2

של   .3 ועמדות  האידאלי  העובד  תרבות  בין  תתווך  הגמישות  הסדרי  מנהלות.ים  סטיגמת  כלפי 

 העסקה גמישה. 

של   .4 עמדות  בין  חיובי  קשר  ה   מנהלות.ים יימצא  הסדרי  הסדרי  כלפי  ליישום  גמישה  עסקה 

 העסקה גמישה. 

 . כלפי הסדרי העסקה גמישה להערכת ביצועיםמנהלות.ים יימצא קשר חיובי בין עמדות של  .5

כלפי הסדרי העסקה גמישה יתווך בין סטיגמת הגמישות ויישום הסדרי  מנהלות.ים עמדות של  .6

 העסקה גמישה. 

של   .7 יתווך  מנהלות.ים  עמדות  גמישה  העסקה  הסדרי  והערכת  כלפי  הגמישות  סטיגמת  בין 

 ביצועים. 

 מנהלות.ים סקר 1מחקר :  1 פרמס מודל
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 ( לאחר חופשת לידהבשנה הראשונה    עובדות הרות ו/או)  מודל עובדות  -  הראשון  השערות המחקר

 יימצא קשר חיובי בין תרבות העובד האידאלי לסטיגמת הגמישות.  .1

לתפיסת מחיר הקריירה של עבודה בהסדרי העסקה  ימצא קשר חיובי בין סטיגמת הגמישות   .2

 גמישה. 

האידאלי   .3 העובד  תרבות  בין  תתווך  הגמישות  עבודה  סטיגמת  של  הקריירה  מחיר  לתפיסת 

 בהסדרי העסקה גמישה. 

ליישום הסדרי    תפיסת מחיר הקריירה של עבודה בהסדרי העסקה גמישהיימצא קשר שלילי בין   .4

 העסקה גמישה. 

יתווך בין סטיגמת הגמישות ויישום  ל עבודה בהסדרי העסקה גמישה  תפיסת מחיר הקריירה ש .5

 הסדרי העסקה גמישה. 

 יימצא קשר חיובי בין יישום הסדרי העסקה גמישה למחויבות רגשית.  .6

 .יימצא קשר חיובי בין יישום הסדרי העסקה גמישה להערכת ביצועים .7

גמישה .8 העסקה  הסדרי  בין    יישום  עב יתווך  של  הקריירה  העסקה  תפיסת מחיר  ודה בהסדרי 

 ומחויבות רגשית. גמישה  

גמישה .9 העסקה  הסדרי  בין    יישום  העסקה  יתווך  עבודה בהסדרי  של  הקריירה  תפיסת מחיר 

 והערכת ביצועים. גמישה  

 

 הרות ובשנה הראשונה שלאחר השיבה מחופשת הלידה  עובדות סקר 1מחקר :  2 פרמודל מס
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 שיטת המחקר 

 אוכלוסיית המחקר 

 שתי אוכלוסיות: כללמחקר זה 

- 15%-המגזר הציבורי העסיק בישראל כ  2021: בשנת  מנהלות ומנהלים במגזר העסקי והציבורי .1

הפרטי  20% במגזר  הועסקו  והשאר  דוח (2021)הכנסת,    מהעובדים  פי  על    'מצב   תקופתי  . 

והתעשייה,  2021  בישראל  והבינוניים  הקטנים  העסקים של משרד הכלכלה  העסקים  '  מספר 

מהם עסקים קטנים ובינוניים    99.6%-כ אלף עסקים;    625הכולל במגזר העסקי בישראל עמד על  

הם עסקים ללא    56%-מסך כל העסקים הקטנים והבינוניים: כ  שכירים לעסק.  100עד גודל של  

-שכירים( והשאר כ  5-9עסקים קטנים )  10%-שכירים(, כ  1-4עסקים זעירים )  32%-שכירים, כ

  12%מיליון משרות, כאשר    2.94- המגזר העסקי אחראי ל  שכירים(.  20-99עסקים בינוניים )  2%

מהמשרות הן של עסקים זעירים,    12%ם,  מהמשרות הן של עצמאיים שאינם מעסיקים שכירי

קטנים,    18% בעסקים  ו   19%מהמשרות  בינוניים  )משרד   39%-בעסקים  גדולים  בעסקים 

והתעשייה,   בכלכלת  2021הכלכלה  העסקי  המגזר  של  מרכזיותו  על  מעידים  אלה  נתונים   .)

 ישראל ועל כמות המשרות הגבוהות שהוא מספק. 

הנתונים   המגדרי  רק  בהיבט  מהוות  שנשים  כך  על  בתעשייה    22%מצביעים  מהמנהלות 

והתעשייה,   הכלכלה  ורק  2019)משרד  )יעקבי   4%(  כמנכ"ליות  (.  2019הנדלסמן,  -משמשות 

  של כנסת ישראל,  מרכז המחקר והמידע' )ייצוג נשים במגזר הציבורילעומת זאת, על פי דוח '

הציבורי    (,2019 לנשים  במגזר  יותר  גבוה  ייצוג  ניהול. ישנו  רוב    בעמדות  את  מהוות  נשים 

מוגדרות כמשרות    40%-משרות, כ  700,000-למעלה מ (. מתוך  63%)העובדים בשירות המדינה  

 . (2019)אלמגור לוטן,  מהעובדים בסגל הבכיר 43%  מהוותנשים ניהול. מתוכן, 

בין  חופשת לידה אשר לקחו חלק במעגל העבודה    תום  אחריבשנה הראשונה    ו/או  הרותנשים   .2

  בישראל  העובדים  אוכלוסיית, 2022 חודש ספטמברל : נכון2021מרץ עד סוף  2020מרץ ב 15-ה

-כ , שהיוו  עובדות  2,054,000-ו  מכלל המועסקים  51.4%-כ גברים שהיוו    2,173,000  -ל  נחלקה

  תינוקות   185,040בישראל  נולדו    2022במהלך שנת  (.  ב2022,  למ"ס)  מכלל המועסקים   48.5%

 .  (א2022 למ"ס,)
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 שיטת הדגימה והנמקה סטטיסטית לגודל המדגם ומבנהו

 יתבסס על שני מדגמים:    הסקר הראשוןבהתאמה לאוכלוסיית המחקר, 

מנהלות ומנהלים במגזר העסקי והציבורי שניהלו בתקופת הקורונה עובדות הרות ו/או בשנה   .1

על    .ובארגונם התקיימו הסדרי העסקה גמישה בתקופה זו  ,תום חופשת לידהלאחר  הראשונה  

(,  95%)ברווח בר סמך של    בישראל  והציבורי  מגזר העסקי  בסיס נתונים של מנהלים ומנהלות ב

מנהלות ומנהלים אשר העסיקו נשים הרות ו/או אחרי חופשת לידה    500של    מדגםשאפנו לגודל  

 .   הקורונה שבעקבות מגפת ( 2021מרץ  -2020)מרץ  הסגרים תקופתבמהלך 

  במעגל   חלק  לקחו  אשר  בשנה הראשונה לאחר תום חופשת לידה  או /ו  שכירות הרות-עובדות  .2

על בסיס    . סדרי עבודה גמישהבתקופת הקורונה ושניתן לבצע את עבודתן במסגרת ה  העבודה

מדגם  שאפנו לגודל  (  95%ברווח בר סמך של  יילודים ו  185,040)כאמור    2022נתוני הילודה של  

 לאחר חופשת לידה.  שחזרו לעבודהנשים אשר היו בהיריון בתקופה זו או   500של 

 אופן איסוף הנתונים והקידוד

מאז   ESOMAR  -ב  חברה, שiPanelתבצעו באופן אינטרנטי באמצעות חברת הסקרים  ההסקרים  

אקדמיים וחברתיים. הנתונים בכל קבוצת    מחקרים   בנושא  ICC/ESOMARועומדת בקוד    2008

ה הפרדה בין המשתנים הבלתי תלויים לבין המשתנים  נערכאספו בשתי נקודות זמן, כך שנמדגם  

המשתנים    המתווכים שמדידת  הסכמה  קיימת  סיבתיים.  קשרים  לבחון  היה  וניתן  והתלויים, 

רבים במדעי    בתחומים  חשובים  סיבתיים  קשרים  של  ההבנה  את  לשפר  במספר נקודות זמן עשויה

 (. Dormann & Griffin, 2015החברה )

 :המדגם ריאות

ים.  .מנהלות  502: בסבב ראשון ענו  2022המחקר בוצע בשני סבבים במהלך ספטמבר    - מנהלות.ים  

ענו   של  .מנהלות  396בסבב השני  לסך  הוביל  שני הסבבים  איחוד  ים שהשתתפו  .מנהלות   374ים. 

רק   כלל  הסקר  ה   ים .ותמנהלבמחקר.  יתר  בין  שאשר  תקופת    להםכפופים  היו  עובדים  במהלך 

נשים בהיריון ו/או בשנה הראשונה לאחר    גם( הועסקו  2021עד מרץ    2020הסגרים בקורונה )מרץ  

 , ובארגונם התקיימו הסדרי העסקה גמישה בתקופה זו.  חופשת לידה

( היו  196) 49.6%-( מהמשיבים היו נשים, ו198) 50.4%שנים.   44ממוצע גיל המשיבים היה 

(  124)   31.6%-( היו בעלי תואר ראשון, ו 183)  46.9%ו בעלי השכלה תיכונית,  ( הי 86)  21.9%גברים.  
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- ( היו בדרג ביניים, ו206)  52.4%ם בדרג זוטר,  .י( היו מנהלות97)   24.7%היו בעלי תואר שני ומעלה.  

( עבדו  275)  70%-( עבדו בארגונים במגזר הציבורי, ו 118)   30%ים בדרג בכיר.  . ( מנהלות90)  22.9%

הפרטי.  בארגוני במגזר  הארץ,  255)  64.9%ם  ומרכז  אביב  בתל  בארגונים  עבדו  עבדו  51)  13%(   )

והצפון,   חיפה  באזור  ו53)  13.5%בארגונים  ירושלים,  באזור  בארגונים  עבדו  עבדו  34)  8.7%-(   )

 בארגונים באזור דרום. 

בסבב    :2022במהלך ספטמבר    המחקר בוצע בשני סבבים  -ו/או לאחר חופשת לידה    היריוןעובדות ב 

ענו  משיבות  503  היו ראשון   השני  בסבב  של  משיבות  383.  לסך  הוביל  הסבבים  שני  איחוד   .382  

לאחר חופשת  בשנה הראשונה  הסקר כלל רק נשים הרות ו/או    שהשתתפו במחקר.  עובדות שכירות 

ובארגונם  , 2021לבין מרץ  2020בתקופת הסגרים בקורונה בין מרץ לידה אשר היו עובדות שכירות 

 התקיימו הסדרי העסקה גמישה.

( היו  109)  28.5%(.  SD=5.42)  33.47  היה  ותממוצע גיל המשיב מבין הנשים שהשיבו לסקר, 

( היו בעלות תואר שני  87)  22.8%-( היו בעלות תואר ראשון, ו 186)  48.7%בעלות השכלה תיכונית,  

ו65)  17%( היו בדרג עובדת,  68.6)  26.2%ומעלה.   היו מנהלות    14.4%-( היו בדרג מנהלת זוטרה, 

ובכיר.   ביניים  ו268)  70.2%בדרג  הפרטי  במגזר  עובדות  הציבורי.  (  114)   29.8%-(  במגזר  עובדות 

( מהמשיבות היו נשואות או חיו  364)  95.2%.  (SD=4.07)שנים    6.47הוותק הממוצע בארגון הוא  

( היו שני ילדים בין הגילאים אפס  111) 29.1%- ( היה ילד/ה אחד/ת, ל253) 66.2%-בזוגיות, כאשר ל

 עד שלוש.      

 : בשני סבביםמדידה 

אספו  נאספו בשני סבבים שביניהם הפרש של שבועיים. בסבב הראשון  נ: הנתונים  מנהלות.יםשאלון  

אספו נתונים לגבי  נביחס לכלל העובדים בארגון. בסבב השני,    1נתונים לגבי כלל המשתנים במודל  

לידה  האחרי חופשת  בשנה הראשונה  המשתנה המתווך והמשתנה התלוי ביחס לעובדות הרות ו/או  

לעומת היחס הספציפי  בכלל,  עובדים  כלפי  להציף פערים ביחס  כה בכדי לנסות ונערבלבד. חלוקה זו  

יישום הסדרי  ולבחון אם ההזדמנות ההיסטורית של    ,או אחרי חופשת לידהו/הרות  כלפי עובדות  

עובדות הרות ולאחר  להציע יותר עבודה גמישה ללמעסיקים    גרמה  ,העסקה גמישה בתקופת המגפה

 חופשת הלידה.

במהלך  ;  נקודות זמן: לפני הקורונה  3-על פי חלוקה ל  דמדנ  ה הסדרי עבודה גמישיישום   

ומגבלות   הסגרים  )קרי, בתקופת  הקורונה    לאחר ו  ;על המשק(הריחוק החברתי שהוטלו  תקופת 

 . 2021מרץ מחודש חזרת המשק לפעילות מלאה 
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אספו  נב הראשון  אספו בשני סבבים שביניהם הפרש של שבועיים. בסבנ : הנתונים  שאלון עובדות

והמשתנה   הגמישות(  וסטיגמת  האידיאלי  העובד  )תרבות  תלויים  הבלתי  המשתנים  על  נתונים 

השני,   בסבב  גמישה(.  העסקה  כלפי  )עמדות  )יישום  נ המתווך  הממתן  המשתנה  על  נתונים  אספו 

קרי,  נקודות זמן: לפני הקורונה, במהלך תקופת הקורונה )   3-הסדרי העסקה גמישה( על פי חלוקה ל

התלויים   והמשתנים  מלאה;  לפעילות  המשק  חזרת  ועם  המשק(  על  ומגבלות  הסגרים  בתקופת 

 )הערכת ביצועים ומחויבות ארגונית(. 

 תיאור כלי המחקר 

כדי להבטיח את    מתוקפים ומהימנים על בסיס מחקרים שבוצעו בעבר.  בשאלוניםנעשה שימוש  

. השאלונים המקוריים בשפה האנגלית  מנות נוספיםיכלי המחקר, ערכנו ניתוחי תוקף ומה מהימנות  

הפוך  ,תורגמו תרגום  באמצעות  נבדק  במחקר    (.Behr, 2017)  והתרגום  המשתנים    נערכה מדידת 

)במידה מועטה    1שנע בין    ליקרט סולם  כל פריט דורג על ידי  באמצעות סקר על פי הסקאלות הבאות.  

 )במידה רבה מאוד(. 5מאוד( עד 

 כלי המחקר: 

בעזרת  נהמשתנה    :אלייהאיד   העובד  תרבות שנלקחו משאלון    6מדד  Allen  (2001  .)של   היגדים 

השאלון נועד לבחון עד כמה הסביבה הארגונית היא תומכת משפחה. מנגד, השאלון כולל שאלות  

העובד   תרבות  את  המייצגות  במשפחה.    ,אידיאליההפוכות  התומכת  ארגונית  לסביבה  המנוגדת 

האידיאלי העובד  תרבות  את  לייצג  העשויות  שאלות  אותן  על    : לדוגמההיגד  )  במחקר התבססנו 

  .("ה צריכה להיות בראש סדר העדיפויות בחיי האדםהעבוד "

 ,Chung)היגדים שנלקחו משאלונים מתוקפים שונים    4מדד בעזרת  נהמשתנה    :סטיגמת הגמישות

2018; Cech & Blair-Loy, 2014)    עובדים אשר  "   :לדוגמההיגד  )ושונו בהתאם לצורכי מחקר זה

 (. "לארגון משתמשים בהסדרי עבודה גמישה מחויבים פחות 

ושותפיו    Berkeryמדד על פי הסקאלה שפותחה על ידי  נ: המשתנה  הסדרי עבודה גמישיםיישום  

כוללת  2017) )לדוגמה  4(. הסקאלה    למקום  מחוץ  לעבוד  לעובדים  אפשר  הארגון  האם"  :היגדים 

מגפת  נקודות זמן: לפני    3-)כן/לא( ב  יושמו  ה(. השאלון בחן אם הסדרי עבודה גמיש"הקבוע   העבודה

 ואחרי החזרה לשגרה.    ;המגפה הסגרים של תקופת מהלך הקורונה; ב
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על  פריטים המבוססים    15  באמצעות   נמדדהמשתנה    הסדרי עבודה גמישה:  עמדות מנהלות.ים כלפי

ידי   על  )Mihail(2011 -ו Giannikis הסקאלה שפותחה  גמישים  הסדרי  "  :לדוגמההיגד  (  עבודה 

 (.  "הסיכוי שעובדים יישארו בארגוןמגדילים את 

 -ו  Giannikis  ידי   על  שפותחה   המשתנה נמדד על פי הסקאלה  :מחיר הקריירה של העסקה גמישה

Mihail  (2011.לבחינת עמדות עובדים כלפי העסקה גמישה )    שאלון זה מבוסס על שאלונים קודמים

  ים מתייחסהיגדים ה  6(. המשתנה כולל  2005)Lowe -וCharron -( ו2004)  Albionשפותחו על ידי  

אישיים שעובדים עלולים להתמודד איתם  ן  לעלויות במונחים של שכר, הזדמנויות קידום, יחסים בי 

ה במסגרת הסדרי עבודה גמישים  עבוד ")היגד לדוגמה,    כשהם מועסקים בהסדרי עבודה גמישים 

 "(. תשפיע לרעה על התקדמות הקריירה שלי בארגון

  Anderson-ו  Williamsידי    על  שפותחה  על פי הסקאלה   נמדדהמשתנה    הערכת ביצועי עובדים:

של  1991) ולבחון הערכה  הנוכחי  למחקר  ליצור התאמה  כדי  קלים  שינויים  עם  את    ים .מנהלות( 

. בשאלון של העובדות נעשה שימוש באותה  ביצועי העובדים במסגרת יישום הסדרי עבודה גמישה

  :לדוגמההיגד  הערכה עצמית של העובדות. הסקאלה כוללת חמישה היגדים ) סקאלה לצורך מדידת  

 (.   "מבצע/ת את המשימות כפי שמצופה ממנה/ו"

הסקאלה  נמדדהמשתנה    :רגשיתמחויבות   פי  Meyer  (b1990  .)-ו  Allenידי    על  שפותחה  על 

( היגדים  שמונה  כוללת    שלי   הקריירה   המשך   את   לבלות  מאוד   אשמח "  :לדוגמההיגד  הסקאלה 

 .  ("זה בארגון

 משתני בקרה: 

  נכללו ש, משתני הבקרה  Chung, 2019a, 2019b)מחקרים קודמים ): בהתבסס על  שאלון מנהלים

  נשית/גברית   תדומיננטיו,  דרג ארגוני  :ברמה הארגוניתו  השכלה;ומגדר, גיל,    הםברמה האישית  

 בארגון. 

  נכללו שמשתני הבקרה    Chung, 2019a, 2019b): בהתבסס על מחקרים קודמים ) שאלון עובדות

 . נשית/גברית בארגון תדומיננטיוו דרג ארגוני, וברמה הארגונית:  ;השכלהוגיל,  :ברמה האישית
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 אסטרטגית ניתוח סטטיסטי 

)בדק  נמספר שלבים: בשלב הראשון    כללניתוח הנתונים   ( Measurement Modelמודל המדידה 

  לספק ,  הסקאלותשל    הפנימי   המבנה  להעריך את  ( במטרה(CFA  מאשש  גורמים  באמצעות ניתוח

)  העקביות  על  מידע   מתכנס   תוקף  להעריך  ואף,  הסקאלות  של  (internal consistencyהפנימית 

בשלבconvergent and discriminant validity)  ומבחין   סטטיסטיקה   חישובי  נערכו,  השני  (. 

 SPSSתוכנת  המחקר באמצעות  השערות   פי  על  המודלים  משתני   בין  המתאמים   בדקונו  תיאורית

עמדות    .26 בין  הבדלים  נבדקו  כן,  )קרי,    מנהלות.יםכמו  החופפים  במשתנים  עובדות  לעמדות 

עבודה   הסדרי  יישום  אידיאלי,  עובד  הגמישות,  עובדות(.  הגמישסטיגמת  ביצועי  בשלב    והערכת 

 Structural Equationניתוח משוואת מבניותבאמצעות    נותחו  בדקנ  התיאורטי  השלישי, המודל

Modeling (SEM)    בתוכנתAMOS  ,בהשוואה לניתוחי רגרסיות .SEM    מאפשר בחינה סימולטנית

של מגוון קשרי התלות בין המשתנים במודל אחד משותף ואומד את כל המקדמים המבניים באופן  

 (. 2001Byrne ,לבדוק את מידת ההתאמה בין המודל התיאורטי והאמפירי ) היה  ישיר. כך ניתן
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 ממצאים 

 :מנהלות.יםסקר 

 השוואה לפי תקופות -  העסקה גמישה הסדרי

 העסקה גמישה הסדרי יישום ממוצעי : 1טבלה מס' 

 אחרי הקורונה  במהלך הקורונה  לפני הקורונה  

 (1.28) 3.28 (1.07) 4.07 (1.37)  2.36 גמיש  ןזמ

 (1.38) 2.80 (1.41) 3.26 (1.39) 2.39 שינויים בהיקף משרה 

 (1.29) 3.20 (1.16) 4.03 (1.36) 2.08 עבודה מרחוק

 (1.42) 2.40 (1.53) 2.67 (1.35) 2.07 דחיסת שבוע עבודה 

        (X )  התקן סטיית 

 העסקה גמישה בשלוש תקופותהסדרי   יישום: 1מספר  גרף

 בתקופת הסגרים-2לפני הקורונה;  -  1העסקה הגמישה:  הסדר מייצגים את תקופת הזמן שבה יושם    1-3מספרים           
 2022ספטמבר  ועד  2021החל מאפריל  ,לאחר סיום הסגרים -3; 2021למרץ 2020בין התאריכים מרץ  –בקורונה          
 

העסקה גמישה: זמן גמיש, שינויים בהיקף משרה,    ארבעה סוגים של הסדריבחן יישום של  המחקר  

כל אחד  יושם    בארגון כי  ים מצהירים  ות.דחיסת שבוע עבודה. בחנו עד כמה מנהל ועבודה מרחוק,  

והחל מאפריל   בקורונה,  הסגרים  במהלך  לפני הקורונה,  גמישה  הסדרי העסקה  ועד    2021מסוגי 

 .  2022ספטמבר 

. שנית,  אלה  כל אחד מארבעת סוגי העסקה גמישה  יישמוראשית, ניתן לראות שארגונים  

בכל    היישום(, קיימת עלייה במידת  2021למרץ  2020בין התאריכים מרץ  )בתקופת הסגרים בקורונה  
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מ שלישית,  ההעסקה  ההסדרי  סוגי  אחד  הסגרים  גמישה.  סיום  מאפריל  )לאחר    ועד   2021החל 

גמישה    יישום  (2022ספטמבר   העסקה  יותר  ההסדרי  רבה  במידה  לשגרה  תקיים  החזרה  לאחר 

, שני  רביעית.  )על אף ירידה ביחס ליישום שנמצא בתקופת הסגרים(  לפני הקורונהש לעומת התקופה  

 זמן גמיש ועבודה מרחוק.  - הםאשר יושמו באופן הנרחב ביותר גמישה ההעסקה ה הסדרי 

 העסקה גמישה לנשים הרות ולאחר חופשת לידה  הסדרי יישום: 2טבלה מספר 

 אחרי הקורונה  במהלך הקורונה  לפני הקורונה  

 (1.36) 3.59 (1.23) 3.97 (1.51) 3.13 גמיש  ןזמ

 (1.34) 3.40 (1.34) 3.61 (1.46) 3.09 בהיקף משרה  שינויים

 (1.42) 3.33 (1.38) 3.81 (1.48) 2.47 עבודה מרחוק

 (1.54) 2.91 (1.55) 3.00 (1.49) 2.60 דחיסת שבוע עבודה 

  (X )התקן   סטיית 

 

 נשים הרות ולאחר חופשת לידה כלל העובדים לעומת העסקה גמישה ל הסדרי :3טבלה מספר 

 אחרי הקורונה  במהלך הקורונה  לפני הקורונה  

כלל   
כלל   נשים העובדים

כלל   נשים העובדים
 נשים העובדים

 3.59 3.28 3.97 4.07 3.13 2.36 גמיש  ןזמ

שינויים בהיקף  
 3.61 2.80 3.61 3.26 3.09 2.39 משרה

 3.33 3.20 3.81 4.03 2.47 2.08 עבודה מרחוק

 2.91 2.40 3.00 2.67 2.60 2.07 דחיסת שבוע עבודה 
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  העסקה גמישה לנשים הרות ולאחר חופשת לידה בשלוש תקופות הסדרי: 2מספר  גרף

הגמישה:  1-3המספרים   העסקה  דפוס  יושם  שבה  הזמן  תקופת  את  הקורונה;  -1  מייצגים   בתקופת  -2לפני 
 (2022ספטמבר    ועד  2021החל מאפריל  ) לאחר סיום הסגרים -3;  (2021למרץ  2020בין התאריכים מרץ  )  הסגרים בקורונה

 

הסדרי העסקה גמישה לכלל העובדים בסבב הראשון של הפצת  יישום  ים נשאלו על  ות.מנהל 

לנשים הרות ו/או לאחר חופשת לידה בסבב השני של    הסדרי העסקה גמישה יישום  השאלון, ועל  

  ,לעבוד בתנאי העסקה גמישה  אלה  לפני הקורונה ואחריה, קיימת נטייה לאפשר לנשיםהשאלון.  

נשים הרות ו/או לאחר  אצל  הלך הקורונה, רק  הארגון. במ  העובדים  יותר מאשר כלל אוכלוסיית 

יותר לעומת כלל אוכלוסיית    ים גבוההיו  ודחיסת שבוע העבודה    שינויים בהיקף משרה  , חופשת לידה

 (.  2מספר וגרף   3- ו 2)טבלאות בעוד שאפשרו להן פחות זמנים גמישים ועבודה מרחוק  ,הארגון

 T דיווח על תוצאות מבחני: 4טבלה מספר 

 משתנה 
 כלל העובדים בארגון 

או /ו הרותנשים 
 לאחר חופשת לידה 

 Tמבחן 

הסדרי העסקה גמישה  
 לפני הקורונה 

2.22 2.82 **9.15 - 

הסדרי העסקה גמישה  
 בקורונה

3.50 3.58 1.47 - 

הסדרי העסקה גמישה  
 לאחר הקורונה 

2.91 3.30 **6.56 - 
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 גמישה לכלל העובדים לעומת נשים הרות ולאחר חופשת לידה העסקה  : הסדרי3גרף מספר 

         בתקופת הסגרים -2לפני הקורונה;  -  1מייצגים את תקופת הזמן שבה יושם דפוס העסקה הגמישה:  1-3המספרים  
 2022ספטמבר    ועד  2021החל מאפריל     ,לאחר סיום הסגרים  -3;  2021למרץ  2020בין התאריכים מרץ    –בקורונה  

 נשים הרות ולאחר חופשת לידה  -סגולכלל העובדים;  -תכלת
 

( 4)טבלה מספר    לנשים הרות ו/או לאחר חופשת לידה  להשוואה בין כלל העובדים  Tמבחני  

לנשים הרות ו/או לאחר חופשת  בין כלל אוכלוסיית העובדים בארגון  מובהק  מראים כי קיים פער  

ואחריה.  רק    לידה הקורונה  לפני  תקופות:  המנהל מבשתי  ארגונים  ות.דיווחי  כי  ללמוד  ניתן  ים 

גמישה מאשר   יותר בהסדרי העסקה  לנשים להשתמש    כלל אוכלוסיית העובדים בארגון אפשרו  

 בפער מובהק. 

 מודל המדידה: 

 CFA  (Confirmatoryלפני הניתוחים, ביצענו מספר מבחני תוקף ומהימנות. ניתוח גורמים בעזרת  

Factor Analysis  כל מדדי ההתאמה עומדים בערכים המומלצים ובכך מפגינים התאמה טובה .)

שנאספו.    (,Model Goodness-of-Fit: 2=1,117.45, df=695, p<.001; CFI=.960לנתונים 

TLI=.952; RMSEA=.039, 95%CI [.035,.044]  מדדי המהימנות מסופקים גם כדי להצביע על .)

( למשנהו  אחד  אינדיקטור  בין  ולהבדיל  משותפת  -Hayes & Cutts, 2020; Trizanoשונות 

Hermosilla & Alvarado, 2016  ערכי אלפא וגם אומגה היו מעל הערך המקובל, אך ערכי השונות .)

.  (Fornell & Larcker, 1981כנדרש )  50-( היו במספר משתנים מתחת לAVEהמופקת הממוצעת )

מלבד המשת ה אך,  האחרים  במשתנים  כי  נמצא  הגמישות,  סטיגמת  השונות    MSV-נה  על  עולה 

הגורמים   אחרות,  במילים  מאושר.  המבחין  התוקף  כלומר,  אחרים.  עם  המשותפת המקסימלית 

 (.Henseler et al., 2015שנבחנו אמפירית היו שונים זה מזה )
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 : סטטיסטיקה תיאורית 5טבלה מספר 

הערכת  
ביצועי 
נשים  

שמועסקות  
העסקה  ב

 גמישה** 

  יישום
הסדרי  
העסקה  
גמישה  
 לנשים* 

הערכת  
ביצועי 
עובדים  

שמועסקים  
בהעסקה  

 גמישה 

  יישום
הסדרי  
העסקה  
גמישה  
לכלל  

 העובדים

עמדות 
מנהלים  

כלפי  
העסקה  
 גמישה 

סטיגמת  
 הגמישות 

העובד 
 האידיאלי 

 

 סטטיסטיקה תיאורית 

.929 .929 .900 .884 .847 .722 .813 αCronbach’s  

.931 .930 .901 .813 .849 .734 .817 ωMcDonald’s  

.735 .947 .497 .438 .590 .492 .566 AVE 

.127 .203 .222 .203 .222 .413 .413 MSV 

3.84 3.27 3.96 2.65 3.96 2.62 2.57 Means 

0.89 1.07 0.74 0.97 0.83 0.80 0.82 SD 

 קורלציות

 האידיאליהעובד   -      

 סטיגמת הגמישות  ***64. -     

עמדות מנהלים כלפי   -**16. -***31. -    
 העסקה גמישה 

הסדרי    יישום -04. -01. **15. -   
העסקה גמישה לכלל  

 העובדים

הערכת ביצועי  -***27. -***34. ***47. 08. -  
עובדים שמועסקים  

 בהעסקה גמישה 

יישום הסדרי   -*11. -*12. ***21. ***45. **16. - 
העסקה גמישה  

 לנשים 

  הערכת ביצועי נשים -***23. -***25. ***25. *11. ***36. ***27. -
שמועסקות בהעסקה  

 גמישה 

    .לידה חופשת ולאחר הרות  -נשים ביצועי**הערכת הרות ולאחר חופשת לידה;  *העסקה גמישה לנשים      
CR- Composite Reliability, AVE- Average Variance Extracted, MSV- Maximum Shared Variance 

(Maximum Squared Correlation with Other Factors); Model Goodness-of-Fit: 2=1,117.45, df=695, 
p<.001; CFI=.960, TLI=.952; RMSEA=.039, 95%CI [.035,.044] 

 

 קורלציות:

בין משתני המודלבבחינת   ביותר  :  אוששו השערות המחקר  ,המתאמים  בין    הואהמתאם הגבוה 

  יםות. מנהל  עמדות(, ביצועי העובדים ו r=.64, p<.001גמישות ) האידיאלי לסטיגמת  העובד  תרבות ה

גמישה העסקה  הסדרי  חיובית,    כלפי  בקורלציה  מנהלהיו  נמצאוות. ועמדות  אף  בקורלציה    ים 
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עם   הסדרי  חיובית  )יישום  גמישה  בהתאמה(.r=.47, p<.001; r=.45, p<.001העסקה    הערכת   ; 

 ,r=-.27גמישות )וסטיגמת ה  אידיאליהעובד  תרבות ה בקורלציה שלילית עם    נמצאו   ם עובדי  ביצועי 

p<.001; r=-.34, p<.001  .)בהתאמה עובדהערכת  ;  של  בוהביצועים  ו/או לאחר החזרה    היריון ת 

 ,r=-.23גמישות )ה  העובד האידיאלי וסטיגמת רבות  תקורלציה שלילית עם  נמצאו במחופשת לידה  

p<.001; r=-.25, p<.001,  כלפי הסדרי העסקה גמישה  בהתאמה(, וכן בקורלציה חיובית עם עמדות  ,

כללהערכת   במהלך ההיריון  יישום הסדרי העסקהו  העובדים  ביצועי  לאחר החזרה    גמישה  ו/או 

 בהתאמה(. ,;r=.25, p<.001; r=.36, p<.001; r=.27, p<.001) מחופשת הלידה

   ניתוחי רגרסיות:

 ( 1)תרשים  1 מודל המחקר מספרעבור  ים ישיריםתוצאות נתיב: 6טבלה מספר 

הערכת  
ביצועי 
 עובדים

יישום הסדרי 
העסקה  
 גמישה 

עמדות  
מנהלים כלפי  

העסקה  
 גמישה 

סטיגמת 
 הגמישות

 

.09* 

(.04) 

-.04 

(.05) 
 גיל    

.01 

(.05) 

-.07 

(.06) 
 מגדר    

-.10* 

(.05) 

-.07 

(.05) 
 השכלה   

.02 

(.05) 

-.08 

(.07) 
 יותר נשים לעומת שוויון - דומיננטיות מגדרית   

.001 

(.05) 

-.15** 

(.05) 
 יותר גברים לעומת שוויון- דומיננטיות מגדרית   

.03 

(.05) 

.13 

(.06) 
 מנהלים בדרג ביניים לעומת מנהלים זוטרים    

.05 

(.05) 

.06 

(.06) 
 מנהלים בכירים לעומת מנהלים זוטרים    

-.09 

(.07) 

-.07 

(.07) 

.07 

(.07) 

.64*** 

(.03) 
 העובד האידיאלי  

-.15* 

(.06) 

.10 

(.07) 

-.35*** 

(.07) 
 סטיגמת הגמישות  -

.43*** 

(.06) 

.18** 

(.05) 
 עמדות מנהלים  - -

.02 

(.05) 
 סטיגמת הגמישות  - - -

.30*** 
(.05) 

.07** 

(.03) 

.10** 

(.03) 

.41*** 

(.04) 
2R 

 

*** p<.001, ** p<.01, * p<.05. 

Model Goodness-of-Fit: 2=48.72, df=26, p=.005; CFI=.944, TLI=.919; RMSEA=.047, 
95%CI[.026,.067]; SRMR=.037. 
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ומציגה את הקשרים בין  ,  1מהווה בסיס לניתוח הנתיבים המוצגים במודל    6מספר  טבלה  

  המחקר מודל  ל   הוספנומציג מקדמים ישירים ועקיפים מתוקננים.    תרשיםה  המשתנים הנחקרים.

בקרהמספר   מבוגרים    כגון,,  משתני  מנהלים  ומגדר.  השכלה  אתגיל,  העובדים  ביצועי    העריכו 

)  יםגבוהכ ולהיפך  הפוכה  תהרא  השכלה(, בעוד שβ=.09, p<.05יותר    . (β=-.10, p<.05)ה השפעה 

(, כלומר,  β=.64, p<.001נמצא כי תרבות העובד האידיאלי קשורה באופן חיובי לסטיגמת גמישות )

גמישות גבוהה  הסטיגמת  ,  אידיאליהעובד  ה תרבות    יותר בתפיסות שלאוחזים  ים  ות. ככל שמנהל

  גמישה   הסדרי העסקהעמדות כלפי    ,גבוהה יותרכסטיגמת הגמישות נתפסת  כמו כן, ככל שיותר.  

בעלות    כלפי הסדרי העסקה גמישהנמצא כי עמדות  בנוסף,  (.  β=-.35, p<.001ולהיפך )   ,נמוכות יותר

ביצועילו  הגמיש  ההעסק  הסדרי יישום  לחיובי    קשר גמישה  הערכת  העסקה  בהסדרי    עובדים 

(β=.18, p<.01; β=.43, p<.001 .) 

 נתיבים עקיפים ניתוח : 7טבלה מספר 

תוצאה  
 סופית

 קשר ישיר 
95% CI 
Indirect 

 נתיבים  קשר עקיף

-.04 

(.06) 

-.07 

(.07) 
.01, .05]-[ 

.01 

(.02) 

 → עמדות מנהלים→ תרבות העובד האידיאלי 
 הסדרי יישום העסקה גמישה

-.04 

(.06) 

-.07 

(.07) 
.03, .15]-[ 

.06 

(.05) 

סטיגמת  → תרבות העובד האידיאלי 

 העסקה גמישה →הגמישות

-.04 

(.06) 

-.07 

(.07) 
.02]-.08, -[ 

-.04** 

(.02) 

סטיגמת  → תרבות העובד האידיאלי 

יישום  → עמדות מנהלים→ הגמישות
 הסדרי העסקה גמישה

-.25** 

(.06) 

-.09 

(.07) 
.04, .09]-[ 

.03 

(.03) 

 סטיגמת הגמישות→ תרבות העובד האידיאלי 

 ביצועי עובדים →

-.25** 

(.06) 

-.09 

(.07) 
.02]-.19, -[ -.10** 

(.04) 
 סטיגמת הגמישות→ תרבות העובד האידיאלי 

 ביצועי עובדים →

-.25** 

(.06) 

-.09 

(.07) 
.06]-.15, -[ 

-.10*** 

(.02) 

סטיגמת → תרבות העובד האידיאלי 

 ביצועי עובדים→ עמדות מנהלים→הגמישות

-.16** 

(.05) 

.07 

(.07) 
.14]-.31, -[ -.23 *** 

(.04) 
סטיגמת → תרבות העובד האידיאלי 

 עמדות מנהלים→ הגמישות 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001.  
95% סמךבר  סטנדרטיות, בסוגריים מרובעים רווח   טעות תקינהבסוגריים          
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 )כלל העובדים בארגון(  ים את יישום הסדרי העסקה גמישהות.: הערכת מנהל1מספר  תרשים

*** p<.001, ** p<.01, * p<.05  
    מייצג קשר עקיף  וחץ מלא מייצג קשר ישיר; חץ מקווקו       
 

  בקו  ם וכחיצי  7המוצגות בטבלה  ) מעבר להשפעות הישירות הללו, הוערכו השפעות עקיפות  

ההשפעה העקיפה היא מנגנון חלופי להסבר ההשפעה של משתנה בלתי    (.1  תרשים מספרמקווקו ב

עובד  ה כי תרבות    בתרשים ניתן לראות   באמצעות מתווכים פוטנציאליים.  התלוימשתנה  התלוי על  

,  (indirect=-.04, p<.01)  הגמיש   העסקה   הסדרי שפיעה בעקיפין על רמת היישום של  מאידיאלי  ה

  העסקההסדרי  עמדות כלפי  כמו כן,    .(indirect=.10, p<.01)  על הערכת ביצועי עובדיםבאופן דומה,  ו

 ,indirect=.10)  םעובדי  נמצאו כמתווכות את השפעת סטיגמת הגמישות על הערכת ביצועי  הגמיש

p<.05).    עמדות  אידיאלי להעובד התרבות   סטיגמת הגמישות בין  של לבסוף, נמצאה השפעה עקיפה

כי תרבות העובד האידיאלי  נמצא  לפיכך,  .  ( (indirect=-.23, p<.001העסקה גמישה  ים כלפי  ות.מנהל 

על   מורכבות  השפעות  הראו  הגמישות  הסדריוסטיגמת    ביצועי  והערכת  ה גמיש  העסקה   יישום 

כלומר, סטיגמת הגמישות ועמדות מנהלים כלפי הסדרי העסקה גמישה נמצאו כמשתנים    .עובדים

 מתווכים בין תרבות העובד האידיאלי ליישום הסדרי העסקה גמישה והערכת ביצועי עובדים. 
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 ( 2)תרשים  1 מודל המחקר מספרעבור  ים ישיריםתוצאות נתיב: 8טבלה מספר 

הערכת  
ביצועי 
 עובדות* 

הסדרי 
העסקה  
גמישים 
 לעובדות* 

עמדות  
 מנהלים 

סטיגמת 
  הגמישות

-.04 
(.05) 

-.17** 
(.05) 

 גיל    

.01 
(.05) 

-.05 
(.05) 

 מגדר    

-.06 
(.05) 

-.07 
(.05) 

 השכלה   

-.02 
(.06) 

-.23*** 
(.06) 

 יותר נשים לעומת שוויון -דומיננטיות מגדרית   

-.02 
(.06) 

-.11* 
(.05) 

 יותר גברים לעומת שוויון-דומיננטיות מגדרית   

.05 
(.06) 

-.02 
(.06) 

 מנהלי דרג ביניים לעומת מנהלים זוטרים    

.01 
(.06) 

-.03 
(.06) 

 מנהלים בכירים לעומת מנהלים זוטרים    

-.13* 

(.06) 

-.06 

(.06) 

-.35*** 
(.06) 

.64*** 

(.03) 
 העובד האידיאלי  

-.11 

(.07) 

-.01 

(.06) 

.07 
(.06) 

- 
 סטיגמת הגמישות 

.20*** 

(.05) 

.20*** 

(.05) 

- - 
 עמדות מנהלים 

-.57*** 

(.03) 

 הסדרי העסקה גמישים לעובדות*  - - -

.11** 

(.03) 

.14*** 

(.04) 

.10** 
(.03) 

.41*** 

(.04) 
 R2 

 

*** p<.001, ** p<.01, * p<.05. 

Model Goodness-of-Fit: 2=48.57, df=31, p=.023; CFI=.953, TLI=.942;  
RMSEA=.038, 95% CI [.014, .058]; SRMR=.035.; עובדות- הרות ולאחר חופשת לידה*  
 

של השאלון והערכת ות.מנהל  ,בסבב השני  גמישה  יישום הסדרי העסקה  לגבי  נשאלו  ים 

לכן,    . יתר המשתנים נשאלו בסבב הראשון.ו/או אחרי חופשת לידה  היריון בעובדות  ביצועים של  

ו/או    היריוןכלפי נשים ב  המנהלים ביחס להסדרי העסקה גמישהעמדות  את  מודל הנתיב השני בדק  

גיל  .  זה  את תוצאות מודל  יםמציג  8מספר    הוטבל  2  תרשים .  (ולא באופן כללי)  אחרי חופשת לידה 

  , לנשים  הסדרי העסקה גמישהנטו פחות ליישם  יותר  מנהלים מבוגרים  המנהלים נמצא משפיע כך ש 

היו רוב דומיננטי  או גברים  כאשר נשים    .(β=-.17, p<.01)בהשוואה למנהלים צעירים יותר    היריוןב

בין  ל  בהשוואהבארגון   לגבריםשוויון  ב,  נשים  לנשים  גמישה  השיבה    היריוןהעסקה  לאחר  ו/או 

; בהתאמה(. השפעת  β=-.23, p<.001; β=-.11, p<.05יושמה בהיקף נמוך יותר )מחופשת הלידה  
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מסגרת עבודה גמישה  בוהערכת תפקודן    היריוןלנשים ב   ה גמישהסדרי העסקה  יישום  העמדות על  

)  זו חיוביות  ומצאנו  β=.20, p<.001; β=.20, p<.001היו  העקיפות,  ההשפעות  את  גם  הערכנו   .)

  והערכת ביצועי  הגמישהעסקה    ישלתרבות העובד האידיאלי הייתה השפעה עקיפה על יישום הסדר

גמישה  העובדות העסקה  בהתאמה(  indirect=-.05, p<.01; indirect=-.04, p<.01)  במסגרת   ;

עבור כלל    1. כמו במודל  ים כלפי הסדרי העסקה גמישהות.מנהל   תבאמצעות סטיגמת גמישות ועמדו

בארגון האידיאלי  תרבות  ,  העובדים  עמדות    הכמשפיע  הנמצאהעובד  הסדרי  על  כלפי  מנהלים 

  גם בהקשר של נשים הרות ו/או אחרי חופשת לידה   ת הגמישותבאמצעות סטיגמהעסקה גמישה  

(indirect=-.23, p<.01). 

 נתיבים עקיפים ניתוח : 9טבלה מספר 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001.  
  95% סמךבר סטנדרטיות, בסוגריים מרובעים רווח  ת תקינה יוטעובסוגריים         
 הסדרי העסקה גמישים לעובדות הרות ולאחר חופשת לידה  -העסקה גמישה לעובדות       
 הרות ולאחר חופשת לידה   -ביצועי עובדותהערכת        
 

בחנו כן,  העקיפות    כמו  ההשפעות  ומצאנו    (,2מספר    תרשיםו  9מספר  טבלה  ב  ורא)את 

ה לעובדות הרות ו/או לאחר  גמיש  יהשפעה עקיפה על יישום הסדר  יששלתרבות העובד האידיאלי  

לידה ביצועיעל  ו  חופשת  גמישה  הערכת  העסקה  במסגרת   ;indirect=-.05, p<.01)  עבודתן 

indirect=-.04, p<.01מנהל ועמדות  גמישות  סטיגמת  באמצעות  בהתאמה(  הסדרי  ות. ;  כלפי  ים 

ים  .ותמנהל הה השפעה על עמדות  ת העובד האידיאלי הראתרבות  ,  1בתרשים  העסקה גמישה. כמו  

 .(indirect=-.23, p<.01))כלפי הסדרי העסקה גמישה באמצעות סטיגמת הגמישות 

תוצאה  
 סופית

 ישיר קשר 
95% CI 

Indirect 
 קשר עקיף

 נתיבים 

-.10* 
(.05) 

-.06 
(.06) .02, .05]-[ .01 

(.02) 
העסקה → עמדות מנהלים→העובד האידיאלי
 גמישה לעובדות 

-.10* 
(.05) 

-.06 
(.06) .09, .07]-[ -.01 

(.04) 
 → סטיגמת הגמישות →העובד האידיאלי
 העסקה גמישה לעובדות 

-.10* 
(.05) 

-.04 
(.04) .02]-.10, -[ -.05** 

(.02) 
 → סטיגמת הגמישות → העובד האידיאלי

 העסקה גמישה לעובדות → עמדות מנהלים

-.23*** 
(.05) 

-.13* 
(.06) .02, .05]-[ .01 

(.02) 
 → עמדות מנהלים → העובד האידיאלי
 הערכת ביצועי עובדות 

-.23*** 
(.05) 

-.13* 
(.06) .15, .02]-[ 

-.07 

(.04) 

 → סטיגמת הגמישות → העובד האידיאלי
 הערכת ביצועי עובדות 

-.23*** 
(.05) 

-.13* 
(.06) .01]-.10, -[ -.04** 

(.02) 
 → סטיגמת הגמישות → העובד האידיאלי

 הערכת ביצועי עובדות  → עמדות מנהלים

-.16** 
(.05) 

.07 
(.07) .11]-.34, -[ 

-.23** 

(.04) 

 → סטיגמת הגמישות → העובד האידיאלי
 עמדות מנהלים 
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 : הערכת מנהלים את יישום הסדרי העסקה גמישה לנשים הרות  2מספר  תרשים

 ו/או לאחר חופשת לידה 

*** p<.001, ** p<.01, * p<.05 
מייצג קשר עקיף   וחץ מלא מייצג קשר ישיר; חץ מקווקו        
 

שני המודלים, כלומר בין המודל    ביןכדי להשלים את הניתוחים הללו, השווינו  לסיכום,  

  , ארגוןהעובדים בים את יישום הסדרי העסקה גמישה בכלל אוכלוסיית  .ותהעוסק בהערכת מנהל

בנתיב התיווך    בין שני המודלים   הבדל מובהק . מצאנו  ו/או לאחר חופשת לידה  לעומת נשים הרות 

- ,d=-0.043, p=.034, 95% CI [-0.099)הערכת ביצועים  עד ל אידיאלי  העובד  ה תרבות  מהמוביל  

אך  [0.011 מב(,  התיווך  הנתיב  נמצאו  העובד  תרבות  לא  גמישה  העסקה  הסדרי  ליישום  אידיאלי 

מובהקים.   מנהלכלומר,  הבדלים  עמדות  הערכת  . ותהשפעת  על  גמישה  העסקה  הסדרי  כלפי  ים 

לנשים  בהשוואה  באופן מובהק בקרב כלל אוכלוסיית הארגוניםיותר  בוהה ביצועי עובדים הייתה ג

   .(d=0.191, p=.012, 95% CI [0.043, 0.348]) הרות ו/או אחרי חופשת לידה

 

 

 

  



44 
 

 סקר עובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה 

 השוואה לפי תקופות -  העסקה גמישה הסדרי

העובדים לעומת נשים הרות ולאחר  העסקה גמישה לכלל   הסדריממוצעי : 10טבלה מספר 

 חופשת לידה 

 אחרי הקורונה  במהלך הקורונה  לפני הקורונה  

כלל   
העובדים 

 בארגון

נשים הרות  
ו/או לאחר  

חופשת 
 לידה 

כלל  
העובדים 

 בארגון

נשים הרות  
ו/או לאחר  

חופשת 
 לידה 

כלל  
העובדים 

 בארגון

נשים הרות  
ו/או לאחר  

חופשת 
 לידה 

 3.04 3.13 3.64 3.95 2.17 2.01 גמיש  זמן

שינויים בהיקף  

 משרה
2.06 1.99 2.95 2.85 2.47 2.48 

 3.06 3.05 3.88 4.06 1.74 1.66 עבודה מרחוק

 2.23 2.24 2.52 2.61 1.82 1.86 דחיסת שבוע עבודה 

 

 

נשים הרות ולאחר  מנקודת מבט של גמישה לכלל העובדים  העסקההסדרי : 4גרף מספר 

 לידה חופשת 

         בתקופת הסגרים -2לפני הקורונה;  -  1מייצגים את תקופת הזמן שבה יושם דפוס העסקה הגמישה:  1-3המספרים  
 2022ספטמבר  ועד  2021החל מאפריל  ,לאחר סיום הסגרים -3; 2021למרץ 2020בין התאריכים מרץ   –בקורונה 
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 חופשת לידה נשים הרות ולאחר להעסקה גמישה  הסדרי: 5גרף מספר 

בתקופת הסגרים  -2לפני הקורונה;  -  1העסקה הגמישה:  הסדרמייצגים את תקופת הזמן שבה יושם    1-3המספרים  
 2022ספטמבר  ועד  2021החל מאפריל  ,לאחר סיום הסגרים -3; 2021למרץ 2020בין התאריכים מרץ   –בקורונה 

 

נשאלו   לידה  חופשת  לאחר  ו/או  הרות  העובדיםיישום  על  נשים  לכלל  גמישה  העסקה  ,  הסדרי 

גמישה  יישום  על  במקביל  ו העסקה  לאחר  הסדרי  ו/או  ההיריון  במהלך  לעובדת  בארגון  שניתנו 

ל ניתן  ראשית,  לידה.  הסדרי  וחופשת  מארבעת  אחד  כל  מסוימת  במידה  יישמו  ארגונים  כי  מר 

לפני הקורונה, מידת היישום של הסדרי העסקה גמישה היו במידה נמוכה.  . שנית,  גמישההעסקה  

גמישה.   העסקה  הסדרי  ביישום  חדה  בעלייה  להבחין  ניתן  בקורונה  הסגרים  בתקופת  שלישית, 

ום הסדרי העסקה גמישה, אם כי עדיין ישנה  רביעית, לאחר הקורונה קיימת ירידה מסוימת בייש

נה. לבסוף, קיימים הבדלים קטנים בין יישום הסדרי העסקה  לפני הקורושעלייה לעומת התקופה  

שונים לכלל העובדים בארגון לעומת עובדות במהלך היריון ו/או לאחר חופשת לידה )טבלה מספר  

 . (5גרף    ;4ף גר ;10

 T דיווח על תוצאות מבחני: 11טבלה מספר 

 כלל העובדים בארגון  משתנה 
ולאחר   היריוןנשים ב

 חופשת לידה 
 Tמבחן 

הסדרי העסקה גמישה  

 ( 1) הקורונהלפני 
1.89 1.93 1.16 - 

הסדרי העסקה גמישה  

 ( 2) בקורונה
3.38 3.22 **4.21 

הסדרי העסקה גמישה  

 ( 3)  לאחר הקורונה
2.70 2.69 275 . 
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 גמישה לכלל העובדים לעומת נשים הרות ולאחר חופשת לידה העסקה  : הסדרי6גרף מספר 

  בתקופת הסגרים -2לפני הקורונה;  -  1מייצגים את תקופת הזמן שבה יושם דפוס העסקה הגמישה:  1-3המספרים  
 2022ספטמבר  ועד  2021החל מאפריל   ,לאחר סיום הסגרים -3; 2021למרץ 2020בין התאריכים מרץ   –בקורונה 

 נשים הרות ולאחר חופשת לידה   -סגולכלל העובדים;   -תכלת 
 

להשוואה בין כלל העובדים לנשים הרות ו/או לאחר חופשת לידה )טבלה מספר    Tמבחני  

בין כלל אוכלוסיית העובדים בארגון לנשים הרות    מובהק( מראים כי קיים פער  6; גרף מספר  11

לידה   חופשת  לאחר  כי  ו/או  מדווחות  עובדות  כאשר  הקורונה,  בתקופת  הסדרי  רק  פחות  קבלו 

 העסקה גמישה לעומת כלל אוכלוסיית הארגון.  

לאחר חופשת או /ו היריוןב לעובדותהסדרי העסקה גמישה  הבדלים ביישום: 12טבלה מספר 

 בהשוואה בין תקופות  לידה

 משתנה 
ולאחר חופשת  היריוןנשים ב

 לידה 
 Tמבחן 

  1.92 הקורונה לפני 

 3.22 במהלך הקורונה  - 23.17**

  3.22 במהלך הקורונה 

 2.70 אחרי הקורונה  10.75**

  1.92 לפני הקורונה 

 2.70 אחרי הקורונה  - 15.77**
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 ו/או לאחר חופשת לידה  היריון: הבדלים ביישום הסדרי העסקה גמישה לעובדות ב7גרף מספר 

בתקופת הסגרים  -2לפני הקורונה;  -  1תקופת הזמן שבה יושם דפוס העסקה הגמישה:מייצגים את    1-3המספרים  
 2022ספטמבר  ועד  2021החל מאפריל  ,לאחר סיום הסגרים -3; 2021למרץ 2020בין התאריכים מרץ   –בקורונה 

 

ב  Tמבחני   לעובדות  גמישה  העסקה  הסדרי  ביישום  הבדלים  לאחר    היריוןלבחינת  ו/או 

  ( 7; גרף מספר  12)טבלה מספר    תקופותהבין    יםמשמעותי  יםפער   מיםכי קיי   חופשת לידה מראים

ניתן ללמוד כי ארגונים    העובדותדיווחי  מ.  החזרה לשגרה  ואחרי  הסגרים, במהלך  לפני הקורונהש

  , במהלך הקורונה מאשר בתקופה שלפניה  אפשרו לנשים להשתמש יותר בהסדרי העסקה גמישה

ירידה משמעותית ביישום הסדרי העסקה    התרחשהאם כי לאחר תקופת הקורונה    בפער מובהק.

התקופה   בין  בהשוואה  אך  ואחריהשגמישים.  הקורונה  מובהק  ,לפני  פער  יה  עלי  ודווחה  , קיים 

 . ו/או לאחר חופשת לידה  היריוןלעובדות במשמעותית ביישום הסדרי העסקה גמישה 
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 סטטיסטיקה תיאורית : 13טבלה מספר 

הערכת  
ביצועי 
עובדות 
בהסדרי  

עסקה  ה
 גמישה 

מחויבות  
 אפקטיבית 

הסדרי    יישום
העסקה  

לנשים  גמישה  
ו/או לאחר  

 חופשת לידה 

'מחיר'  
הקריירה  
בעקבות 
העסקה  
 גמישה 

סטיגמת  
 הגמישות 

העובד 
 האידיאלי 

 

 סטטיסטיקה תיאורית 

.914 .862 .807 .818 .715 .811 αCronbach’s   

.914 .863 .810 .830 .720 .816 ωMcDonald’s   

.477 .641 .482 .636 .516 .579 AVE  

.084 .078 .084 .020 .410 .410 MSV  

4.36 3.40 2.70 2.64 2.67 2.66 Means  

0.72 0.85 1.17 0.85 0.84 0.83 SD  

 קורלציות

 העובד האידיאלי   -     

 סטיגמת הגמישות   ***64. -    

'מחיר' הקריירה בעקבות    10. *11. -   
 העסקה גמישה 

   העסקהיישום הסדרי     -***28. -***28. 03. -  

 גמישה   

 מחויבות רגשית   -***27. -***22. -07. ***29. - 

 ביצועי   ה עצמית שלהערכ   -*13. -10. -**14. 08. ***23. -

 ות עובד  
 

CR Composite Reliability, AVE Average Variance Extracted, MSV Maximum Shared  
Variance (Maximum Squared Correlation with Other Factors); 
Means-ממוצע; SD- סטיית תקן 

Model Goodness-of-Fit: 2=742.10, df=438, p<.001; CFI=.944, TLI=.937;  
RMSEA=.043, 95% CI [.037,.048]; SRMR=.062. 

 

 מודל המדידה: 

הגורמים אוששו כך שכל   ,(CFA)בניתוח גורמים  מציגה את תוצאות מודל המדידה.    13  מספר  טבלה

( מלא  מדידה  ממודל  חלק  והם  באחרים  תלוי  בלתי  מהם   :Model Goodness-of-Fitאחד 

2=742.10, df=438, p<.001; CFI=.944, TLI=.937; RMSEA=.043, 95%CI[.037,.048]; 

SRMR=.062  מלבד הפרמטרים  כל  של  גבוהה  להתאמה  הביא  הסופי  המדידה  מודל   .)SRMR  ,

 Marshנמצא רגיש יותר למספר גבוה של פרמטרים משוערים ביחס לגודל המדגם ) SRMRכאשר 

et al., 2004  תוקף מבחין הושג עבור כל הגורמים. ממצא זה נכון גם לתרבות העובד האידיאלי .)
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( (. עם זאת, 13סעיף תחתון של טבלה    ורא);  r=.640, p<.001ולסטיגמת הגמישות, שהיו גבוהות 

)מדד השונות הממוצ )AVEעת שלהם  גבוה מהשונות המשותפת המקסימלית  היה   )MSV מה  ,)

במילים אחרות, רמת מתאם זו לא אמורה    שהצביע על כך ששני הגורמים הללו נבדלים זה מזה.

להשפיע על תוצאות המודלים. לבדיקת השערות השתמשנו באינדיקטורים מחושבים המבוססים  

 על תוצאות מודל המדידה. 

 קורלציות:

המתאם הגבוה ביותר נמצא בין עובד אידיאלי  על פי דיווחי נשים הרות ו/או לאחר חופשת לידה,  

. הסדרי העסקה גמישה נמצאו בקשר שלילי עם תרבות העובד  (r=.64, p<.001לסטיגמת גמישות ) 

כמו כן, תרבות העובד    בהתאמה(.  ;r=-.28, p<.001; r=-.28, p<.001)האידיאלי וסטיגמת הגמישות  

 ,r=-.27, p<.001; r=-.22)רגשית  ידיאלי וסטיגמת הגמישות נמצאו בקשר שלילי עם מחויבות  הא

p<.001הערכת ביצועי    תרבות העובד האידיאלי נמצא בקשר שלילי עםבאותו אופן,    (.; בהתאמה

בעקבות    ''מחיר קריירה(, אם כי קשר זה חלש יחסית. כמו כן, התפיסה כי יש  r=-.13, p<.05עובדות )

גמישהמוש בשי עובדות    העסקה  ביצועי  עם הערכת  יישום    .(r=-.14, p<.01)נמצאה בקשר חיובי 

הערכת ביצועי  לא נמצא בקשר עם    לנשים הרות ו/או לאחר חופשת לידה  העסקה גמישההסדרי  

 . עובדות

 ניתוחי רגרסיות: 

ומציגה את הקשרים בין    2  פר מהווה בסיס לניתוח הנתיבים המוצגים במודל מס  14מספר  טבלה  

מודל  ל  הוספנומציג מקדמים ישירים ועקיפים מתוקננים.    3מספר    תרשים  המשתנים הנחקרים.

)קרי,  ,  משתני בקרה מספר    המחקר ודומיננטיות מגדרית בארגון  כגון, ותק, השכלה, דרג בארגון 

נמצא  , התוצאות הצביעו על כך שוותק  הבקרהמתוך כל משתני  יון מגדרי(.  יותר נשים, גברים או שוו 

עם חיובי  בעוד  β=.13, p<.01)  רגשיתמחויבות    בקשר  מגדרית(,  ותפקיד  שדומיננטיות  השכלה   ,

נמצאה בקשר עובד אידיאלי ה תרבות לא הראו כל השפעה על רמת המחויבות והביצועים. תהעובד

 ;β=.64, p<.001) ותפיסת 'מחיר הקריירה' של הסדרי העסקה גמישיםסטיגמת גמישות   עם חיובי

β=.20, p<.001  ,יותר  ה גבוהנתפסה כ העובד האידיאלי    ככל שתרבות; בהתאמה(. במילים אחרות,  

גבוהיםגמישות  הסטיגמת    כך היו  גמישה  העסקה  הסדרי  של  הקריירה'  'מחיר  תרבות    . ותפיסת 

 ,β=-.13)נמצאה בקשר שלילי עם הסדרי העסקה גמישה ומחויבות רגשית  העובד האידיאלי, אף  

p<.05; β=-.19, p<.01)בהתאמה גמישות    .;  בקשרסטיגמת  'מחיר  חיובי    נמצאה  תפיסת  עם 
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תפיסת 'מחיר הקריירה' של  (, בעוד  β=.55, p<.001)  ההסדרי העסקה גמיששימוש בהקריירה' של  

ב גמיששימוש  העסקה  בקשר  ההסדרי  הסדרי  ו,  הגמישהעסקה  הסדרי  יישום  עם    שלילי   נמצא 

בקשר  הגמיש העסקה   ;  β=-.26, p<.01; β=.22, p<.001)  רגשית  מחויבות  עםחיובי    נמצאו 

 בהתאמה(. 

 3 מודל המחקר מספרעבור  ים ישיריםתוצאות נתיב: 14טבלה מספר 

  

*** p<.001, ** p<.01, * p<.05; In Parentheses standard errors; Shaded cell for correlation. 

Model Goodness-of-Fit: 2=39.60, df=26, p=.04; CFI=.977, TLI=.964; RMSEA=.037, 95% CI 
[.007,.059]; SRMR=.037.  

 

בטבלה   המוצגות  עקיפות,  השפעות  הוערכו  לעיל,  שהוצגו  הישירות  להשפעות    15מעבר 

'מחיר הקריירה' של    .3וכחיצים בקו מקווקו בתרשים מספר   בין תפיסת  השפעה עקיפה נמצאה 

הסדרי העסקה גמישה  יישום באמצעות תיווך של  רגשית עבודה בהסדרי העסקה גמישה ומחויבות 

(indirect=-.06, p<.01  גם העובד האידיאלי וגם סטיגמת הגמישות הראו השפעה עקיפה על .)  יישום

הערכת  
 ביצועים 

מחויבות  
 רגשית 

יישום 
הסדרי 
העסקה  
 גמישה 

'מחיר 
 הקריירה' 

סטיגמת 
 הגמישות

 

.05 

(.05) 
.13** 

(.05) 
  ותק    

.04 

(.05) 
-.09 

(.05) 
  השכלה   

-.07 

(.05) 
.06 

(.06) 
  דומיננטיות מגדרית-נשים יותר מגברים   

-.001 

(.06) 
.04 

(.06) 
  דומיננטיות מגדרית-גברים יותר מנשים    

.02 

(.06) 
.07 

(.05) 
   

  מנהלות בדרג ביניים/בכיר לעומת דרג 
  זוטר

-.10 

(.07) 
-.19** 

(.06) 

-.13* 

(.06) 

.20*** 

(.05) 

.64*** 

(.04) 
  תרבות העובד האידיאלי 

.05 

(.09) 
.02 

(.07) 

-.02 

(.07) 

.55*** 

(.05) 
  סטיגמת הגמישות 

-.10 
(.08) 

-.11 

(.07) 
-.26** 
(.07) 

  'מחיר הקריירה'  

-.03 
(.06) 

.22*** 

(.05) 
  הסדרי העסקה גמישה   

.20*** 
  מחויבות רגשית     (05.)

.03 
(.02) 

.17*** 
(.04) 

.13*** 
(.03) 

.49*** 

(.04) 
.41*** 
(.04) 

 R2 



51 
 

הקרי  'מחיר  תפיסת  באמצעות  גמישה  העסקה  גמישה  הסדרי  העסקה  בהסדרי  עבודה  של  ירה' 

(indirect=-.05, p<.01; indirect=-.14, p<.01  כמו כן, נמצא כי תפיסת .)העובד  תרבות  ;בהתאמה

על   עקיף  באופן  משפיעה  הגמישות  יישום  האידיאלי  סטיגמת  באמצעות  גמישה  העסקה  הסדרי 

(indirect=-.09, p<.01)  ,בעקיפין על 'מחיר הקריירה' של    האידיאלי השפיעהעובד  תרבות ה . לבסוף

 (. indirect=.35, p<.001עבודה בהסדרי העסקה גמישה באמצעות תיווך של סטיגמת גמישות )

 3 מספר תרשיםנתיבים עקיפים עבור : ניתוח  15טבלה מספר 

תוצאה  
 סופית

 קשר ישיר 
95% CI 
Indirect 

 נתיבים  קשר עקיף

-.17* 

(.07) 

-.11 

(.07) 
.02]-.11, -[ 

-.06** 

(.02) 
 הסדרי העסקה גמישה → 'מחיר' הקריירה

 מחויבות רגשית →

-.16** 

(.06) 

-.02 

(.08) 
.07]-.24, -[ 

-.14** 

(.04) 
 → 'מחיר' הקריירה → סטיגמת הגמישות
 הסדרי העסקה גמישה

-.28*** 

(.05) 

-.13* 

(.06) 
.02]-.10, -[ 

-.05** 

(.02) 
 → 'מחיר' הקריירה → תרבות העובד האידיאלי
 הסדרי העסקה גמישה

-.28*** 

(.05) 

-.13* 

(.06) 
.04]-.15, -[ -.09** 

(.03) 
סטיגמת הגמישות  → תרבות העובד האידיאלי

 הסדרי העסקה גמישה → 'מחיר' הקריירה →

.56*** 

(.04) 

.20*** 

(.05) 
[.27, .43] .35*** 

(.04) 
 סטיגמת הגמישות → תרבות העובד האידיאלי

 'מחיר' הקריירה →

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001. 
95% סמךבר  סטנדרטית, בסוגריים מרובעים רווח   טעות תקינהבסוגריים          

 

 מודל המחקר נשים הרות ו/או לאחר חופשת לידה  :3 תרשים מספר
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 שני  מחקר

 רקע תיאורטי 

מנהל   לאחר של  קבוצה  בקרב  נוספת  מדידה  נערכה  הראשונה  מהמדידה  חודשים  ים  ות.כתשעה 

לידה.  ה חופשת  מהיו בשנה הראשונה לאחר החזרה  או עובדות שו/ובקרב קבוצה של עובדות הרות  

,  בעמדותומתמשך    יציבמדידה שנייה זו נערכה במטרה לבחון אם תקופת הקורונה הובילה לשינוי  

  הראשון   המחקרשל הסדרי העסקה גמישה. בעקבות    דפוסים באופן שגרתי    הטמיעוואם ארגונים  

  עבודה העלייה הגדולה ביותר הייתה באימוץ דפוס העסקה גמישה מסוג    בישראלעלתה התובנה ש

 .  השני המחקרבמסגרת  זה הסדרב רק , ולכן התמקדנו מרחוק

לתוצאות  בנוסף  בהתאם  שעשויים    הראשון  המחקר,  שהערכנו  חדשים  משתנים  נבחנו 

הרות  ה , ובחנו אם אופציה זו ניתנה גם לעובדות  מרחוק  עבודה   של  ארגוני להשפיע על אימוץ דפוס  

היבטי   לבחינת  לידה.  מחופשת  החזרה  לאחר  הסדרי    רדוּג  המִ ו/או  הטמעת  מרחוק של    עבודה 

ת והמשמעותית יותר שספגו  פגיעה הנרחבה  שהתבררה  לאחרבמיוחד    ,בארגונים חשיבות מרובה

 (.  2021ברזילי, -ורנן   רימלטנשים בתקופת הקורונה ולאחריה )

  לאחר  והעולמית  הישראלית  במציאות  מעט  לא  עלתה(  מהבית)או    מרחוק  העבודה   תיסוגי 

ל  (Barhate & Hirudayaraj, 2021)  הקורונה  תקופת של    המרכזיות   מהדרישות  אחתוהיא הפכה 

ועובדים   המשתמשים    .םן.מעסיקיה  מולעובדות  עובדים  לתיאור  משמש  מרחוק"  "עובד  המונח 

עבודה מרחוק מעלה    (.  ,.2013Grant et alבטכנולוגיה כדי לעבוד רחוק מהמשרד בכל זמן או מקום ) 

 את שאלת הגבולות בין עבודה לבית ומעוררות דילמות בהקשרים של פיקוח על עובדים ואמון בהם.  

יחידים מנהלים  "כי    הטוענתתיאוריית גבול העבודה/משפחה  תבסס על  הזה  שני    חקרמ

 ,Clark, 2000)  משא ומתן על תחומי העבודה והמשפחה ועל הגבולות ביניהם כדי להגיע לאיזון"

p.750),   ,על פי התיאוריה, עבודה ובית הם תחומים נפרדים המשפיעים זה על זה. באופן מסורתי  

בין תחותרבויות   והמשפחה  מי ארגוניות מצפות מהעובדים למזער את הזליגה   ,Clark)  העבודה 

וכשבני    לתקופה ממושכתלעובדים לעבוד מהבית  אילצה ארגונים לאפשר    הקורונה  מגפת  , אך(2000

במקביל בבית  נכחו  תחוומוגברת    זליגה  נוצרה  מכך  כתוצאה.  המשפחה  של  העבודה    מימיזוג 

שעבודה מרחוק עשויה להישאר   להניח סבירמאחר ש .(Barhate & Hirudayaraj, 2021) והמשפחה

עבודה  להבטיח   נפוץ,  כסגנון  חשוב מאוד  ויעילים    לכן,  יהיו מרוצים    ייהנו   ואףשעובדים מרחוק 

 .(Charalampous et al., 2023)  רווחתם בעבודהשל משיפור 
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בשל העצמאות  לנשים  אטרקטיביות יותר    הן  מרחוקהזדמנויות לעבודה  בהיבט המגדרי,  

ולהשקיע  להמשיך  להן    שמאפשרות והגמישות   תוך  לעבוד  שלהן,  במחויבויות  בקריירה  עמידה 

זאת,  Gatto, 2020)המשפחתיות   עם  מגברים  ש  מאחר(.  נשים  אפשרויות  ל   מנסותיותר  את  נצל 

מרחוק,  ה מגדריים  הבסטריאוטיפים  כאמור  שמקורה    הגמישות  תסטיגמ  בעורפן  נושפתעבודה 

   (.Bornstein, 2013הקשורים לעבודה מרחוק או גמישה )

שחוו עבודההפסק  עובדות  או    ת  ילד  לידת  עקב  הממושכת  בילד,  לצורך    מוצאותטיפול 

, בעלי גבולות חדירים  אינםאפשרית מכיוון שחלק מתחומי העבודה    אינהחזרה לעבודה  כי  לעיתים  

קריירה  הלבחור בין  ת, נשים נאלצו . במקרים אלהעבודהלבית ה ביןולתמרן יכולת לעבור להן  ואין

לשנות את תחום העבודה שלהן,  או  (,  Barhate et al., 2021; Lim & Mohd Rasdi, 2019למשפחה )

המקצועי    ןוניסיונ  ןיהתוליכול  נחותה ביחסאך היא  ותמרון    ליגהז  שמאפשרת  בעבודה  לבחוראו  

(Zimmerman & Clark, 2016.)    עבודה מרחוק עשויה אפוא לתת מענה לקשיים אלה ולאפשר לנשים

מהבית הופכת את הגבולות בין עבודה לחיי משפחה    העבודה מנגד,  לשוב לעבודתן ללא פגיעה ניכרת.  

( יותר   & van der Horst et al., 2014; van der Lippe, 2007; van Der Lippeלמטושטשים 

Lippényi, 2020)  .גם אם יתרחשו לא תמיד מלווים בשינויים  , הם  שינויים במאפייני הגבול  אך 

ונדרשים   במדיניותתואמים  או  בעמדות  בנורמות,  לא    ,(Clark, 2000)  הארגוניים  בתרבות,  ולכן 

כך, למשל, קורה בארגונים שקובעים    .מרחוקבאמת מאפשרים לנשים לנצל את אפשרויות העבודה  

  . ת בהם תרבות העובד האידיאלי וסטיגמת הגמישותומדיניות של עבודה מרחוק, אך עדיין שולט

מהביתש  תקווה  ישנה עבודה  של  נורמליזציה  ידי  העובדות.ים,   על  לכלל  בה  השימוש    והרחבת 

יתפוגג מרחוק  לעבודה  הקשורים  מגדריים   ,Barhate & Hirudayaraj)  בהדרגה  וסטריאוטיפים 

   .מחירים נלוויםויאפשרו לעובדות לעשות בהם שימוש ללא חשש מתיוג ו  (2021

 

 נוספים  משתני מחקר 

  (Ideal Remote Worker Culture)תרבות העובד האידיאלי מרחוק

וכחלק    ,מצאנו בספרות מחקרים שבחנו את תרבות העובד האידיאלי ביחס להעסקה מרחוק  לא

המשתנה    מחקרמחדשנות   את  בחנו    הידע   על  בהתבסס  ",קמרחו  האידיאלי  העובד   תרבות"זה 

  Williams,  כאמור.  העבודה  במקום  העסקה  במסגרת  האידיאלי  העובד  תרבות  לגבי  הקיים  המחקרי

  בהתאם   העובדים  את  מעריך  האידיאלי  העובד   בתרבות  שמאופיין  שארגון  טענו  שותפותיה ו

  בעניינים  עסוקים ולא בעבודה רבות  שעות  משקיעים שהם והעובדה מחויבותם,  הגבוהה לזמינותם
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 של  במסגרת  גם  נוכחת  כזו  תרבות  אם. במחקר זה ביקשנו לבדוק  (Williams et al., 2013)  אישיים

  החזרה   שלאחר  הראשונה  ובשנה   בהיריון  עובדות  ושל ,  כללי  באופן   עובדים   של  מרחוק   העסקה

 , שאז הפעלנו אותו כמשתנה "תרבות העובדת האידיאלית מרחוק". ספציפי באופן, לידה  מחופשת

 ( Managers' Support in Home-Work Balance) עבודה-ביתבאיזון  ות.יםתמיכת מנהל

על פי תיאוריית גבול העבודה/משפחה, שומרי הגבול מגדירים תחום וגבולות בין עבודה למשפחה   

(Clark, 2000  .)לתמיכת   מרובה  חשיבות  יש, ולכן  גבולהשומרי  ל  נחשבים  מנהלים  במקום העבודה  

  עבודה -חיים  איזוןעל ה  ות.יםהמנהל   תמיכת  השפעת  לגבי  הממצאים  עבודה.- באיזון חיים  .ת המנהל

משמעיים חד  היו  ב  ובעיקר,  לא  עבודה  -בית ה  קונפליקט   על   .ת המנהל  תמיכת  השפעת עסקו 

(Anderson et al., 2002; Thompson et al., 1999; van Der Lippe & Lippényi, 2020.)  Allen  

  ת והאישי  תהמשפחתי   בסיטואציהכזו שמכירה  במשפחה,  תרבות ארגונית תומכת    ת( מתאר2001)

ותמיכה   סובלנות  גמישות,  ומקדמת  העובדים,  המשפחה.  בשל  את    עובדים   כאשרצרכי  תופסים 

המשפחה בצרכי  כתומך  שלהם  להרגיש    הם,  הארגון  ואנרגיה    יותרעשויים  זמן  להקדיש  בנוח 

 van Der Lippe) ל הקריירהעוש מההשלכות השליליות  מבלי לחש ,למשפחתם ולחייהם האישיים

& Lippényi, 2020)לגבי הצורך להישאר  מנהלים מעובדים    שלציפיות גבוהות  ל. מחקרים הראו ש

על   מחוברים בכל עת או להגיב במהירות להודעות הקשורות לעבודה הייתה השפעה משמעותית 

כות. האופן שבו עובד מו גם על הרווחה הפסיכולוגית שלהם  ים מנהלים את תפקידם המשפחתי, 

(Barber et al., 2019; Derks et al., 2021עובד   מהממונה ים שנחשפו לציפיות כאלה  ות.(. ואכן, 

תשישות  לקות בהסיכון שלהם לגובר  ו  ,אישיים  משאביםלהישחק, לחוות הפחתה בעשויים    עליהם

  .ת טענו שמנהל  , נשים  הקורונה  מגפתבמחקרים שנערכו לפני  יתרה מזאת,  (.  Hobfoll, 2011רגשית )

 Barhate etאותן להפסיק את הקריירה שלהן )  ואו סביבת עבודה לא שוויונית אילצ   כיםלא תומ

al., 2021; Lim & Mohd Rasdi, 2019.)   

 (Perceived Pregnancy Discrimination) היריוןאפליה ב תפיסת

נשים, מדיניות    ו  לא עבור  פועלות גם כשומרות גבול בחזית העבודה  או  /שוויונית  נורמות גבריות 

(Lim & Mohd Rasdi, 2019)  .  או  /ו  הרות   נשים  על   להגן   שנועדו  חוקים  שקיימים למרות העובדה

למעשה    ותחוו  היריוןב   ותאפליה במקום העבודה, מחקרים מראים שעובד  מפני לידה  חופשת  לאחר

מודעות היטב לפגיעותן   היריוןנשים ב (.Salihu et al., 2012אפליה רבה, פורמלית ובלתי פורמלית )

העבודה לארגון    , במקום  מחויבות  ופחות  מוכשרות  כפחות  להיראות  עלולות  שהן  מבינות  הן 

ניתן להגדיר    (. Hackney, 2017וביל לפגיעה בקידומן או אפילו לסיום העסקתן )י  הדברחוששות שו
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אפליה נתפסת כ"ביטוי התנהגותי של גישה שלילית, שיפוטיות או יחס לא הוגן כלפי חברי קבוצה"  

(Pascoe & Smart Richman, 2009, p. 533)  .Bragger  ציינו מספר סיבות לכך  2002)  ושותפיה  )

ב  ראשית  היריוןשאפליה  להתרחש.  ב  הן,  עשויה  שנשים  נת  היריוןהציעו  להיות  ונות  עשויות 

לדוגמה,   מוגזמים.  מגדריים  נשיות    היריוןלסטריאוטיפים  להתנהגויות  ציפיות  לעורר  עשוי 

גבריות סטריאוטיפיות שנחשבות   ופסיביות( במקום התנהגויות  )למשל, אמפתיה  סטריאוטיפיות 

אסרטיביות(.   )למשל,  העבודה  במקום  תפיסות    הן,  כן  כמוחשובות  שבה  המידה  כי  הציעו 

מובילות לאפליה עשויה להיות תלויה בתפקיד הארגוני של העובדת    אלהגדריות  מסטריאוטיפיות  

דאגה של המעסיק מההשפעה שתהיה לחופשה ממושכת על הארגון, ספק    לכך מתווספיםההרה.  

על עומס העבודה    היריוןלבצע את עבודתן, וחשש מההשפעה שתהיה ל  היריוןלגבי יכולתן של נשים ב

עובדים אחרים. העובדה    של  נגד    בזיהוי  מעט  לא  עסקו  שמחקריםלמרות  בעבודה    היריוןהטיות 

(Bragger et al., 2002מחקרים ,)  את ההשפעה של אפליה נתפסת על העובדת ההרה   בחנו  מעטים  

(Hackney, 2017) . 

 ( Breach of Psychological Contract)  החוזה הפסיכולוגי  הפרת

לחוסר איזון בתהליך החליפין החברתי שבו עובד    כסימןנתפסת החוזה הפסיכולוגי  breach)) הפרת

 ,Morrison & Robinsonמילוי התחייבויותיו )ל  בתמורהארגון  המ  ציפה  להןאינו מקבל תוצאות  

מתארת את תחושות הכעס, המצוקה, חוסר הצדק וחוסר האמון  (  violation)נתפסת  הפרה    (.1997

 ;Morrison & Robinson, 1997)  .תכלפי העובד  מההבנה שהארגון לא עמד בהתחייבויותיוהנובעים  

Rousseau, 1989  .)  המרת הציפייה  תהליך  או  ההבטחה  בגודל  תלוי  לרגשות  הנתפסת  ההפרה 

שהארגון לא    אשר חשיםים  ות.(. עובדMorrison & Robinson, 1997שהארגון לא הצליח לקיים ) 

  אלה להם, חווים תחושות של כעס, חוסר אמון ובגידה. תחושות  ומגיע  וב  שאת מה שחהצליח לספק  

  יבחרוים להיות לא מרוצים, פחות מחויבים לארגון, וסביר להניח שהם  ות.בתורן גורמות לעובד 

היא אחד המנגנונים שבאמצעותם הפרה נתפסת    ת החוזה הפסיכולוגילפיכך, הפר.  הארגוןלעזוב את  

 . Raja et al., 2004)) אלה שליליות מתורגמת לתוצאות 

 ( Trust)אמון 

הבי מהרמה  שונות,  ברמות  נמדד  בארגונים  הארגונית  ן  אמון  הרמה  ועד  הקבוצתית,  אישית, 

(Fulmer & Gelfand, 2012 .)   מחקר זה התמקד בשתי רמות: האחת, אמון מנהלים בעובדות הרות

הרות ו/או לאחר חופשת  ו/או לאחר חופשת לידה בעבודה מרחוק; השנייה, אמון ארגוני של עובדות  

מוגדר כנכונות של אדם אחד להיות פגיע למעשיו    "אמון"  במנהליהם.  ,מרחוק  אשר עובדותלידה  
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( אחר  צד  אמון  Mayer et al., 1995של  לפיכך,  על (.  פגיעוּ   מבוסס  מהותיים:  מושגים    ת שני 

(vulnerability)   חיוביות כן,    .positive expectations))  וציפיות  בין  כמו  רחבה  הסכמה  קיימת 

 ,Gillespie)  אלה הם סיכון ותלות הדדית   , מוןהחוקרים לגבי שני תנאים נוספים הנדרשים לקיום א

2012  .) 

 העובד.תפועל באופן הדדי, וכולל את האמון של    מנהלות.ים ועובדות.יםאמון ביחסים בין  

(  trustee( לבין מקבל האמון )trustorנותן האמון )  אמון נוצר ומתפתח בהדרגה בין  היפך.ול  במנהל.ת

(Chiu & Chiang, 2019  קרי ,)מחקרים הראו באופן עקבי  לעובדת מרחוק.    במחקר זה בין המנהל.ת

)למשל,   שנותני האמון של אמון  הפוטנציאלי  לאובדן  הקשורה   ,.Özer et alמודאגים מהפגיעות 

, יש סיכוי גבוה יותר  נותן האמוןיכול לחולל תפיסות חיוביות אצל    שמקבל האמון במידה    , אך(2011

איכות מערכת היחסים לאורך זמן עשויה    אף  .(Fulmer & Gelfand, 2012)בין הצדדים    יחסי אמוןל

,  שונים  מצביםו לחיזוי לאורך זמן    התנהלותם ניתנתאם העובדים אמינים ו  להשפיע על רמת האמון.

 & Tzafrirעבר )אינטראקציות   על בסיסמנהלים יכולים לחזות טוב יותר את התנהגותם העתידית  

Dolan, 2004)  . 

לרוב מחקרים עוסקים בתפיסת תכונות ומאפיינים של מנהלות.ים והשפעתם על אמון  

בעובדיהם   מנהלות.ים  אמון  כלומר,  הנגדי,  הכיוון  את  הבוחן  נוסף  מחקר  ונדרש  העובדים, 

(Nienaber et al., 2015  (Fulmer & Gelfand, 2012;  .  בעובדים אמון כגורם    מנהלות.ים  נמצא 

 Chiu), ונחשב הכרחי כדי שמנהלות.ים יבינו את עובדיהם  התנהגויות ועמדות של עובדיםעל    משפיע

& Chiang, 2019) .    ,ספציפי מנהלבאופן  המוטיבציה ות.אמון  על  כמשפיע  נמצא  בעובדיהם    ים 

 (. Brower et al., 2009; Mayer & Davis, 1999) ים.והאפקטיביות של העובדות

(.  Pyöriä, 2011הצלחתה של עבודה מרחוק )ל  ההיבטים הבסיסיים הוא אחד  אמון ארגוני  

מערכות יחסים מבוססות    כולל (, 'אמון פנימי',  2003)  Kelley - ו   Huffאמון ארגוני, או, במינוח של 

עובד בין  הארגון  .תעבודה  והוא  לשאר  לגבי  ,  ליחידים  שיש  חיוביות  כ"ציפיות    כוונות מוגדר 

של   תפקידים  בארגוןחברים  מספר  והתנהגויות  על  חוויות  ארגוניים  בהתבסס  יחסים,  מערכות   ,

( בי Shockley-Zalabak et al., 2000, p. 37ותלות הדדית"  דנה באמון  בעוד שספרות קודמת  ן  (. 

 Verburg etים בארגון שלהם בכללותו ) ות.ובדאישי, רק קומץ מחקרים התייחסו עד כה לאמון הע 

al., 2018)    עלה על  ומהם  חשובות  השלכות  יש  ארגוני  עובד  והעדפות  עמדותשלאמון  ים  ות. של 

(Fulmer & Gelfand, 2012 )אמון ארגוני   מגבירהארגון העקרונות משותפים בקרב חברי ב ; אחיזה

(Kidron & Vinarski-Peretz, 2022)ו ארגוניות,  ;  הפרות  של  לתקנות    היענותבמקרה  מרצון 
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מדיניות הוגנת, שקופה    כגון פרקטיקות ארגוניות  . כמו כן,  להקל על אמון ארגוני  החיצוניות יכול

   (.Gillespie & Dietz, 2009אמון ארגוני ) לשפר  יאה  אף הוקוהרנטית, יכול

היא הבסיס לאינטראקציות בין אישיות,    במידה גבוההבעלת אמון ארגונית  יצירת סביבה 

מאחר ואמון תלוי בהקשר הסביבתי    (.Nugent & Abolafia, 2006על יוזמות אישיות )  המבוססת

(Kidron et al., 2016עבודה מרחוק עשויה להשפיע על יחסי אמון בין מנהלות.ים לעובדות.ים ,)  

אינטראקציות פנים  .  אמון בין אישייש תפקיד מרכזי בפיתוח    נותן ומקבל האמון לתקשורת בין  ו

(  ;Hill et al., 2009אל פנים מאפשרות אמון רב יותר בהשוואה לתקשורת מקוונת או טלפונית 

Murrell et al., 2008),   עם הזמן, ההבדל באמון בין תקשורת מקוונת לתקשורת פנים אל פנים    אך

כאשר יתרה מזאת,    (.Hill et al., 2009)  תומך במתן אמוןאשר  אנשים אוספים מידע  שמכיוון    ,פוחת

הם חוו רגשות חיוביים מאוד, בעוד שהם סיווגו התנהגויות    ,אמון  בהם  שנותנים   ו חשעובדים מרחוק  

מות.מנהל   מצדחוסר אמון    של עובדים  בנוסף, במקרים שבהם  הרגישו    רחוקים כמאתגרות.  לא 

נ אמון  בהם  שנותנים יותר של אשמה,    טו, הם  שעות    להרחבת  אשר הובילהלחוות רמות גבוהות 

כמשאב שיכול    נחשבאכן  אמון    (.Charalampous et al., 2022ניתוק מהעבודה )  לתחושתו  העבודה

ש  להפחית )  עובדיםמתח  מרחוק  עבודה  במהלך  לחוות  אף    (Hobfoll, 1989עלולים    נמצא והוא 

  את  להשמיע  אחרוניםה  וליכולת  יםות.לעובד  יםות. מנהל  בין   לקשרמספק הסבר  המתווך    כמשתנה

 (. Dong et al., 2020; Kidron & Vinarski-Peretz, 2022) קולם

 (Turnover Intentions) עזיבהכוונות 

עובדי  עזיבהכוונות    שבו  האופן  את  מנבאיםמשקפות  לאת    ם    בארגון עבודתם    המשךהסיכוי 

(Bright, 2008מחויבות ואת  כוונ  ם(  שלהם.  למקצוע  או  לארגון    מוגדרות   עזיבהת  ולעבודה, 

על פי    (.Mowday et al., 1984עזוב את הארגון בעתיד הקרוב )יהסתברות הסובייקטיבית שאדם  כ

השלב הקוגניטיבי האחרון בקבלת    הן  עזיבה(, כוונות  1975)  Ajzen -ו   Fishbeinתורת הגישה של

 ,Fishbein & Ajzen, 1975; Lambert)  בפועלעזיבה  ל  םבדרך כלל קוד,  מרצון  עזיבהההחלטות ל

מחויבות ארגונית  ,  שביעות רצון בעבודה  לעומת  טוב יותר של תחלופת עובדיםכמנבא    ו(, ונמצא2006

(Steel & Ovalle, 1984)  בפועל  התנהגות ו  (Armitage & Connor, 2001.)    יש השפעה    עזיבהלכוונות

( הארגוניות  העלויות  על  שהן  (,  Waldman et al., 2004רבה  בביצועים  מאחר  לפגוע  עלולות 

( פעולה(.  Glebbeek & Bax, 2004הארגוניים  כוונות    מצד  נקיטת  להפחית את  שיכולים  גורמים 

לכך  העזיבה  הנלוות  העלויות  ואת  העובדים,  של  השחיקה  שיעור  את  להוריד  כן,  אם    אמורה, 

((Houlfort et al., 2013 . 
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  נבחן   ,עובדות  של   עזיבה  כוונות   של   והארגונית  האישית  ברמה  רבותה  ההשלכות  לאור 

החזרה    לאחרבשנה הראשונה  או  /ו  הרות  עובדות  של   עזיבה   כוונותשעשויים להשפיע על    גורמים 

  עבדו   בהם  הארגונים  את  לעזוב   לבחור  לולותע  שעובדות אלה   היא   המוצא  הנחת .  לידה  חופשת מ

 . מרצון  דווקא ולאו,  אילוצים לאור
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 ים:.מנהלות סקר

נוסף    2023יוני  -בחודשים מאי    עבודה של  בהקשר  לבדוק מגמות    במטרהלמנהלות.ים  הופץ סקר 

של השימוש    לצייר תמונה עדכנית, ושלאחר מגפת הקורונה  מרחוק כשנה וחצי לאחר החזרה לשגרה

כלפי  ים  .בהסדר זה של העסקה גמישה. בנוסף, ביקשנו להעמיק הבנה לגבי עמדותיהם של מנהלות

  לאחר חופשת לידה. בשנה הראשונה  נשים הרות ו/או ל לעבודה מרחוקמתן אפשרות 

 המחקר: השערות 

 . מרחוק אידיאליתהעובדת  תפיסת ה סטיגמת גמישות לימצא קשר חיובי בין   .1

בנשים עובדות   המנהלות.יםלאמון  מרחוק אידיאלית העובדת  יימצא קשר שלילי בין תפיסת ה .2

 . מרחוק

אפקטיביות של נשים  תפיסת הבנשים עובדות מרחוק ל   המנהלות.יםאמון  ימצא קשר חיובי בין   .3

 . בעבודה מרחוק

הנתפסת של  רגשית בנשים עובדות מרחוק למחויבות    המנהלות.ים אמון יימצא קשר חיובי בין   .4

 . מרחוק בעבודהעובדות 

ה .5 סטיגמת    מרחוק  אידיאליתהעובדת  תפיסת  בין  הקשר  את  ואמון  התתווך  גמישות 

 . בנשים עובדות מרחוק המנהלות.ים

בין    המנהלות.יםאמון  א.  6 יתווך את הקשר  עובדות מרחוק   אידיאלית העובדת  תפיסת הבנשים 

 .אפקטיביות של נשים בעבודה מרחוקתפיסת הלבין מרחוק   

בין    המנהלות.יםאמון  ב.  6 הקשר  את  יתווך  מרחוק  עובדות  הבנשים  מרחוק תפיסת   עובדת 

 . בעבודה מרחוק עובדותהנתפסת של  רגשית האידיאלית למחויבות ה  

 סקר מנהלות.ים 2מחקר : 3 פרמס מודל

 הרות ובשנה הראשונה שלאחר השיבה מחופשת הלידה  עובדותביחס ל
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 שיטת המחקר 

 אוכלוסיית המחקר  רתיאו

. בסבב השני ענו  מנהלות.ים  507. בסבב ראשון ענו  2023יוני  -המחקר בוצע בשני סבבים במהלך מאי

.  באופן מלא  שהשתתפו במחקר  מנהלות.ים  374. איחוד שני הסבבים הוביל לסך של  מנהלות.ים  434

; מרחוק?ת בארגון שמאפשר לעובדים לעבוד  .האם את/ה מנהל(  1הסקר כלל שתי שאלות סינון: )

ו/או בשנה הראשונה לאחר  .האם את/ה מנהל(  2) נשים בהיריון  וביניהם  לך  עובדים שכפופים  ת 

   חופשת לידה?

ש בסקר  כך  מנהלותהשתתפו  מרחוק  .רק  העסקה  מדיניות  קיימת  שבהם  בארגונים  ים 

  ( עבדו 71.4%משיבים )   280.  בהיריון ו/או בשנה הראשונה לאחר חופשת לידהעובדות    שממונים על

הי )למשל,  יבארגונים בהם  בשבוע  ימים קבוע  ימי    3-2תה מדיניות העסקה מרחוק במשך מספר 

)  112עבודה(;   בהם  28.6%משיבים  בארגונים  עבדו  בארגון(  מרחוק  ההעסקה  התנהלה    מדיניות 

 על פי בקשת העובד.  באופן לא סדיר ו

של  מציגה    16טבלה   רקע  בסקר  374סטטיסטיקות  בין  נהשתייכותם    .המשיבים  חלקה 

  (47.1%)  176המשיבים,    374(. מתוך  n=270, 72.2%( והמגזר הפרטי )n=104, 27.8%המגזר הציבורי )

ו גברים  ה, ואילו בקרב  ותהיו אקדמאי  86.4%נשים,  ה( היו גברים. בקרב  52.9%)  198-היו נשים, 

- ב  ל, נתוני הסקר הראו שרקו. בסך הכ ;df=1, p<.001)=7.92, 2(74.7%האחוז היה נמוך יותר  

ש נשית  ת דומיננטיוהתקיימה  מהארגונים    25% בעוד  דומיננטיות  מהארגונים    40.6%-,  הייתה 

וגברית נשים לגברים  34%-,  זו לא  עבדו בארגונים בהם היה מספר זהה של  . עם זאת, התפלגות 

חלק  . גילם של  (2=11.3, df=3, p<.01)נשים  -מנהלותגברים לעומת  -מנהלים הייתה עקבית בקרב  

בין  ניכר מ נע בעיקר  )  54- ל  35המשיבים  - ו ,  20-34  נעו בטווח הגילאים  23%בעוד  (,  61.1%שנים 

הגילאים  15.8% כלל    69-ל   55  נעו בטווח    31.3%בדרג הביניים,    מנהלות.ים  52.1%שנים. הסקר 

 בדרגים בכירים. מנהלות.ים 16.6%-בדרג זוטר ו מנהלות.ים
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 טבלה מספר 16: תיאור מדגם מנהלות.ים

 סך הכול  מנהלות מנהלים  
X2 

Count % Count % Count % 

  100 374 47.1 176 52.9 198 מגדר

        מדיניות העסקה מרחוק 

  27.8 104 28.4 50 27.3 54 על פי בקשת העובד/ת 

  72.2 270 71.6 126 72.7 144 מספר ימים קבוע בשבוע

 **7.92       השכלה אקדמית

  19.8 74 13.6 24 25.3 50 לא

  80.2 300 86.4 152 74.7 148 כן

 0.23       סקטור

  27.8 104 29.0 51 26.8 53 ציבורי

  72.2 270 71.0 125 73.2 145 פרטי

דומיננטיות מגדרית  
 **11.30       בארגון

  25.4 95 31.8 56 19.7 39 יותר נשים

  40.6 152 32.4 57 48.0 95 יותר גברים

  34.0 127 35.8 63 32.3 64 שוויון 

 0.78       דרג ארגוני

  31.3 117 33.5 59 29.3 58 דרג זוטר

  52.1 195 50.6 89 53.5 106 דרג ביניים 

  16.6 62 15.9 28 17.2 34 דרג בכיר

 2.99       קבוצות גיל

20-34 43 21.7 43 24.4 86 23.0  

35-44 60 30.3 63 35.8 123 32.9  

45-54 63 31.8 43 24.4 106 28.3  

55-69 32 16.2 27 15.3 59 15.8  
 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001. 
 

 כלי המחקר:

כדי להבטיח את    מתוקפים ומהימנים על בסיס מחקרים שבוצעו בעבר.  בשאלוניםנעשה שימוש  

. השאלונים המקוריים בשפה האנגלית  מנות נוספיםיניתוחי תוקף ומה כלי המחקר, ערכנו  מהימנות  

כלי המחקר נמדדו על בסיס סולם    (.Behr, 2017)  והתרגום נבדק באמצעות תרגום הפוך  ,תורגמו

 או במידה רבה(.   מאוד מסכימ/ה) 5או כלל לא( עד  מאוד לא מסכימ/ה) 1- ליקרט מ
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היגד  )  שונים  מתוקפים   משאלונים  שנלקחו  היגדים  4  בעזרת   נמדד   המשתנה  :הגמישות  סטיגמת

 ;Chung, 2018"( )לארגון  פחות  מחויבים  גמישה   עבודה  בהסדרי  משתמשים  אשר: "עובדים  לדוגמה

, 2014;Loy-BlairCech &  .) 

  Allenהיגדים שנלקחו משאלון של    4המשתנה נמדד בעזרת    :מרחוק  אידיאליתהעובדת  ה   תרבות

(. השאלון נועד לבחון עד כמה הסביבה הארגונית היא תומכת משפחה. מנגד, השאלון כולל  2001)

העובד   תרבות  את  המייצגות  הפוכות  התומכת  השאלות  ארגונית  לסביבה  המנוגדת  אידיאלי 

זה    במשפחה. ולכןתמקד  המחקר  מרחוק  האידיאלי    בעבודה  העובד  תרבות  המשתנה  את  בחן 

  .ת האידיאלי  ת ."תרבות העובדכ משתנה  , המשגנו מחדש את האי לכך  מרחוק.בהקשר של עבודה  

אידיאלי והתאמנו  העובד  התרבות  את    מרחוק". עשינו שימוש בשאלון מתוקף ומקובל אשר בודק

החשיבה   דפוסי  של  שעתוק  התרחש  אם  לבדוק  בניסיון  זאת  מרחוק,  לעבודה  השאלות  את 

במקום העבודה, אל מסגרת העבודה מרחוק. במילים    הקלאסיים לגבי עובדים אידיאליים שעובדים

מרחוק    מחזיקים בתפיסה של תרבות העובדת האידיאלית  מנהלות.יםאחרות, ביקשנו לבחון אם  

העבודה צריכה להיות  לדוגמה ")היגד    באתר העבודהעל פי קריטריונים שמזהים עובדים אידיאליים  

 .("ים מרחוק ות/בראש סדר העדיפויות בחיי העובד 

מרחוק עובדות  בנשים  המנהלים  שפותח    :אמון  השאלון  באמצעות  ידי נמדד   -ו Spreitzer על 

Mishra  (1999)ת בעובדות  .של המנהל  היגדים המעריכים את רמת האמון  12-מורכב מ  . השאלון

בעובדות במהלך עבודתן מרחוק.    .יםתורמת האמון של מנהל  ד. השאלון שונה כך שתימדשלו.ה

כאשר העובדות שלי שהן בהיריון או בשנה הראשונה אחרי חופשת  לפיכך, משפט ההקדמה היה "

מציבות את האינטרסים של הארגון  הן  היגד לדוגמה ")..."  הלידה עובדות מרחוק אני מאמין/ה ש

 . ("מעל לאינטרסים האישיים שלהן

   Staplesשפותח על ידי היגדים 4פי סולם נמדד על   :בעבודה מרחוקאפקטיביות של נשים ה תפיסת

 . ("עבודה מרחוק היא דרך יעילה לבצע את העבודההיגד לדוגמה ") (1998)ושותפיו 

ידי  היגדים  4פי סולם  נמדד על    :בעבודה מרחוק  עובדותנתפסת של    רגשית  מחויבות   שפותח על 

Shore  ( למדידת תפיסת מחויבות  1995ושותפיו )במחקר זה  .ת מנקודת מבטו של מנהל  ותעובד ה .

המנהל  עמדות  את  " ות.בחנו  לדוגמה  היגד  מרחוק.  עובדים  של  המחויבות  תפיסת  לגבי  נראה  ים 

 ".  ים רגשית לארגון ות/ם מחוברן/שה

תיכונית(, סקטור )פרטי/ציבורי(, מגדר )נשים/גברים(, ומדיניות  /תהשכלה )אקדמי  :בקרה  משתני

 העסקה מרחוק )מספר ימים קבוע בשבוע/על פי בקשת העובד/ת(.   
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 שיטת הניתוח:

(, CFAכדי להבטיח את איכות האינדיקטורים ביצענו מודל מדידה, כלומר ניתוח גורמים מאשרים )

בדרך כלל, ספים    למדידה האמפירית שלהם.  שבו בדקנו את ההתאמה בין המבנים התיאורטיים

למשל,   התאמה,  מדדי  ידי  על  ניתנים  התאמה   ;CFI, TLI>>.90; RMSEA<.08לאיכות 

SRMR<.05  (Marsh et al., 2004; Hu & Bentler, 1999)  .האינדיקטורים נבנו על סמך תוצאות ה -

CFA  (  McDonald omega  ;Hayes & Coutts-ו   Cronbach's alphaואחריו הערכות מהימנות 

נתונים סטטיסטיים    (.Dunn et al., 2014)   ומקובלים  נחשבים טובים  .70(, כאשר ערכים מעל  2020

משתנים. השוואות בין  -תיאוריים של מדדי התוצאה ומשתני מחקר אחרים חושבו וכן מתאמים דו 

נוספו על סמך מבחן   )Fהשתייכות מגדרית  גודל אפקט  2, ואחריו 
pȠ.)    ניתוח בשלב הבא, מסגרת 

יתרה מכך, הוערכו גם    הנתיבים אפשרה לנו לבדוק מספר נתיבים בתוך מודל אינטגרטיבי אחד.

  באמצעות משתניםעל מדדי תוצאה    משתנים בלתי תלוייםהשפעות עקיפות, כלומר השפעות של  

ר כפולה:  השתייכותם המגדרית של המשיבים, הפעלנו בקרת מגדהשפעת  כדי לבדוק את    מתווכים.

(i;כולל נתיב  במודל  כמשתנה  השווא ii)-ו  (  בין(  אי  נפרדיםמודלים    ה  מבחן    השתנות -בתוך 

(invariance test)  (Wang & Wang, 2020; Cheung & Rensvold, 2002  אשר מדדו את הפחתת ,)

אנו    איכות ההתאמה כאשר משקלי הרגרסיה הוגבלו כשווים בהשוואה למידול חופשי )קונפיגורלי(.

 את שתי תוצאות המידול )השפעות ישירות ועקיפות( באיורים ובטבלאות מתאימות.  ותמציג
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 ממצאים:

הסף מעל  סבירה  התאמה  על  הצביע  שלנו  המדידה  לבין    הנדרש  מודל  האמפיריים  הנתונים  בין 

התאמה מדדי  באמצעות  התיאורטיים  df=281, p<.001; CFI=.940,) =637.38, 2  המבנים 

TLI=.930; RMSEA=.058, 95%CI[.052,.064]; SRMR=.048.)    הורדה מודל המדידה הסופי כלל  

  עקב מינימלי של שינויים )ומספר    (45)>.  המשתניםעל   שהיו בעלי טעינות נמוכה  היגדיםשל ארבעה  

  העקביות הפנימית מוצגת על ידי האומגה של מקדונלדס   (.בתוך פקטורים ובין פקטוריםמתאמים  

(McDonald Omega)קרונבאך  אלפא של  , ו(Cronbach’s Alpha)  הסף של  נקודת  , שכולן עברו את

נדיקטורים נמצאו  והצביעו על אמינות טובה עד מצוינת. במילים אחרות, אי  70<.  אלפאו  אומגה

 אמינים ונבדלים זה מזה. גורם בקרה חשוב היה השתייכות מגדרית.

המודל הכולל מלווה בהשוואה מגדרית משלימה, כדי להבטיח שגורמים נתפסים באופן  

 :CFI  (Metric- מצאנו ירידה קלה ב  דומה על ידי גברים ונשים, כלומר השוואה מרובת קבוצות.

ΔCFI=.002, ΔRMSEA=.000; Scalar: ΔCFI=.006, ΔRMSEA=.000;)    כאשרMetric    מייצג

 (,Wang & Wang שווים(intercept)   טעינה ויירוט  ציאילומייצג  Scalar -ים, ושוו   הטעינ   ציאילו

2020, p. 253-337)  .  מגדריים הבדלים  על  הצביעו  לא  ההשוואה  תוצאות  אחרות,  במילים 

 מציגה מתאמים עבור האינדיקטורים הבנויים הסופיים.  17טבלה    הגורמים.משמעותיים במבנה  

ממוצעים וסטיות תקן של מדדי המחקר בהשוואה  ה  מוצגים  8גרף מספר  ו  18כמו כן, בטבלה מספר  

נמצאו גבוהים יותר  בעובדות בעבודה מרחוק   .ת גמישות ואמון המנהלה בין גברים ונשים. סטיגמת 

  אפקטיביות ; בהתאמה(, בעוד שהF=10.43, p<.01; F=4.77, p<.001בהשוואה לנשים )בקרב גברים  

-מאשר בקרב גברים   מנהלות -של נשים בעבודה מרחוק נמצאה גבוהה יותר בקרב נשיםהנתפסת  

(, בממוצע. הבדלים מגדריים אלו היוו אינדיקציות להבדלים אפשריים  F=11.22, p<.001)  מנהלים

הו ובכך  הסופי,  בנפרד  במודל  ונשים  גברים  עבור  בדיקת ההשערה  מודל  את  להפעיל  אותנו  בילו 

 ולהשוות בין השניים בו זמנית.
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 טבלה מספר 17: קורלציות בין המשתנים 

 1 2 3 4 5 

 *17.- ***40.- **24.- ***54. - סטיגמת הגמישות

 14.- ***50.- ***31.- - ***32. תפיסת העובדת  האידיאלית מרחוק

 ***67. ***43. - *16.- ***43.- אמון המנהל בעובדות מרחוק 

תפיסת אפקטיביות העובדות בעבודה  
 מרחוק 

-.33*** -.47*** .42*** - .42*** 

מחויבות רגשית נתפסת של עובדות  
 - ***37. ***64. **20.- ***25.- בעבודה מרחוק 

McDonald Omega .774 .772 .941 .874 .787 

Cronbach’s Alpha .772 .770 .941 .874 .814 
 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001.  משולש עליון עבור מתאמים בין גברים; משולש תחתון עבור מתאמים בין נשים 

 

 טבלה מספר 18: סטטיסטיקה תיאורית לכלל אוכלוסיית המחקר ועל פי מגדר 

 כללי  מנהלות מנהלים  
F(1,372) Ƞp

2  M SD M SD M SD 

 027. **10.43 0.80 2.51 0.85 2.37 0.74 2.63   סטיגמת הגמישות

תפיסת העובדת  האידיאלית 
 013. *4.77 0.76 2.94 0.81 2.85 0.71 3.03 מרחוק 

 009. 3.46 0.63 3.83 0.66 3.89 0.60 3.77 אמון המנהל בעובדות מרחוק 

תפיסת אפקטיביות העובדות  
 029. ***11.22 0.80 3.43 0.83 3.58 0.75 3.30 בעבודה מרחוק 

מחויבות רגשית נתפסת של  
 000. 0.13 0.74 3.37 0.79 3.36 0.70 3.39 עובדות  בעבודה מרחוק 

 
 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001. F test substitutes two independent sample t-test. 
 M=ממוצע; SD= סטיית תקן 

 

 מנהלות לעומת מנהלים  –על פי מגדר   משתני המחקרממוצעים של  : 8גרף מספר 
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 : בחינת השערות ישירות

ות העסקה  יסקטור )ציבורי/פרטי(, ומדינ  השכלה,,  מגדר:  הבאיםבקרה  המשתני  את  המודל כולל  

נמצא קשר שלילי  לא הראתה השפעה על מדדי המחקר.   סקטור )ציבורי/פרטי(השתייכות לגמישה.  

. כלומר, ככל שההשכלה גבוהה  (β=-.13, p<.01אידיאלית )העובדת מרחוק  בין השכלה לתפיסת ה

בין מדיניות העסקה מרחוק  וכך גם הקשר    נמוכה יותר.מרחוק    אידיאליתהעובדת  יותר, תפיסת ה 

נמצא   (.β=-.10, p<.05)  עבודה מרחוק על פי בקשת העובדתלעומת    )קרי, מספר ימים קבוע בשבוע

היו בעלות סטיגמת    מנהלות,  למשל  ומספר משתנים:  של דרג ניהולי  מגדרית השתייכות  קשר בין  

 ;β=-.15, p<.01בעבודה מרחוק )  עובדותשל    נמוכה יותר  מחויבות נתפסתו  גמישות נמוכה יותר 

β=-.08, p<.05)גבוהה יותר של נשים בעבודה    ; לעומת זאת, מנהלות תפסו אפקטיביות; בהתאמה

   (.β=.03, p<.01מרחוק )

פי   ה1השערה  על  לתפיסת  הגמישות  סטיגמת  בין  חיובי  קשר  נמצא  מרחוק  ,  עובדת 

להשערה  β=.42, p<.001)  אידיאלית ה בניגוד  בין    2(.  קשר  נמצא  מרחוק  לא  העובדת  תפיסת 

אמון  , נמצא קשר חיובי בין  3השערה  . על פי  ים בנשים עובדות מרחוקות.האידיאלית לאמון המנהל 

בנשים  ות.המנהל  לים  מרחוק  העובדות  מרחוקתפיסת  בעבודה  נשים  של   ,β=.30)  אפקטיביות 

p<.001) ים בנשים עובדות מרחוק ות.אמון המנהלאוששה ונמצא קשר חיובי בין   4  . כמו כן השערה  

 (.  β=.66, p<.001) בעבודה מרחוק עובדותמחויבות הנתפסת של  ול

הביאו להשפעות דומות לאלו    גברים-למנהליםנשים  -בחינת המודל בהפרדה בין מנהלות

לא    ,וסקטורמרחוק  מדיניות העסקה    -אם כי, שני משתני בקרה  .  2איור    ו שהיו במודל הכולל, רא

גברים )למשל,  -מנהליםבמודל ה  שלהם מחקר בהשוואה להשפעות  משתני על כבעלי השפעה  נמצאו

יניות העסקה מרחוק על פי מספר  מד;  β=.19, p<.01אמון:    םע  סקטור הפרטי נמצא בקורלציהה

(  2)-; וβ=-.16, p<.01תפיסת העובדת מרחוק האידיאלית:  נמצא בקורלציה עם    ימים קבוע בשבוע

  הקשר בין נשים,  -מנהלותמודל הבבנוסף,    (.β=-.39, p<.001נשים בעבודה מרחוק:    אפקטיביות   םעו

.  מובהקנמצא לא  בעובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה  ים  ות.גמישות לאמון המנהל הסטיגמת  

על ידי הגבלת מקדמי הרגרסיה    .אוששו  או לא   שובשני המודלים, אותן השערות אוש  מעבר לכך,
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, מעל הפחתת  ΔCFI=.05)  )  , איכות ההתאמה הראתה הפחתה משמעותיתלשוויון בין נשים לגברים

 נשים.- מנהלותגברים ול-מנהליםנפרדות ל  להרצות  תה הצדקהי הי ,  לפיכךהקצבה הנפוצה.  

 : בחינת השערות תיווך

מציגה    19מספר  השפעות עקיפות. טבלה    ושבו, ח ב6א והשערה  6, השערה  5את השערה  כדי לבדוק  

ובמודלים המופרדים הכולל,  במודל  כפי שנמצאו  עקיפות  נמצאה לא     . (5-7)תרשימים    השפעות 

סטיגמת    בין ים מתווך  ות. עם זאת, נמצא כי אמון המנהל  התיווך כפי ששיערנו.  תמיכה להשערות

)עקיף=להגמישות   מרחוק  בעבודה  נשים  של  הנתפסת  הוא  (,  p<.001,  08.-אפקטיביות  זה  תיווך 

  שסטיגמת גמישות גבוהה נמצאה קשורה. המשמעות היא  מובהקישיר נמצא לא  ה  הקשר, שכן  מלא

, והאחרונים היו קשורים לתפיסות נמוכות  בעובדות מרחוק  לערכי אמון נמוכים יותר של מנהלים

של   מרחוק.  עובדות  אפקטיביותיותר  עקיפה    בעבודה  השפעה  מצאנו  דומה,  של    מלאהבאופן 

  בעובדות מרחוק   יםות.אמון מנהל  של עובדות בתיווך של  גמישות על מחויבות נתפסתסטיגמת ה

indirect=-.18,) p<.001)  .  תיווך מלא מתווכת    אידיאליתהעובדת מרחוק  שתפיסת ה נמצא  כמו כן  

 . (indirect=-.15, p<.001מרחוק ) של נשים בעבודה לתפיסת האפקטיביותסטיגמת הגמישות  בין

הוא משתנה מתווך בין סטיגמת   אידיאלית העובדת מרחוק  כי תפיסת ה  בקרב גברים נמצא

כן,  indirect=-.14, p<.01)  אפקטיביות של נשים בעבודה מרחוקתפיסת  גמישות לה כמו  אמון  (; 

ה  יםות.מנהל  בין סטיגמת  נתפסתל  גמישותבעובדות מרחוק נמצא כמתווך  עובדות    מחויבות  של 

(indirect=-.27, p<.001  .)נשים גם בקרב   ;indirect=-.03, p<.05)    השפעות עקיפות אלו נמצאו 

indirect=-.07, p<.05  וחשוב    רמות המובהקות היו נמוכות יותר,(. אם כי, בקרב נשים  בהתאמה

לפיכך,    (.p<.001,  32. -ולא מלאה )השפעה ישירה=  חלקיתמכך, ההשפעה העקיפה השנייה הייתה  

בין שתי ההשפעות העקיפות הללו באופן סטטיסטי. מצאנו    מנהלות למנהליםבדקנו הבדלים בין  

יותריםות.מנהל שבקרב   היו חזקות  העקיפות  נשים  , שתי ההשפעות  בקרב   ,d1: -0.115)   מאשר 

p=.022, 95%CI[-0.209,-0.10]; d2: -0.194, p=.028, 95%CI[-0.357, -0.009)];  כאשרd1  ו-d2  הן ,

השפ פחות  הגברים  במודל  עקיפות  הנשים.השפעות  במודל  אלו  ביחס    עשויות אנו    עות  לטעון 

בעוד שבקרב   יותר,  גברים הביאו להשפעות חזקות  של  לתוצאות המודל, שהנתונים האמפיריים 

 :Multiple group unconstrained models)  נשים, ההשפעות העקיפות הללו היו נמוכות ומוגבלות

=11.40, df=12, p=.495, SRMR=.023; Constrained 2CFI=1.00, TLI=1.00, RMSEA=.00, 

=52.50, 2(equal regression estimates) model: CFI=.958, TLI=.929, RMSEA=.063, 

df=30, p=.007, SRMR=.088. .) 
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: נתיבי תיווך במודל המחקר 19מספר טבלה   

Indirect Effects (All) IV → 
MV 

MV → 
DV 

Indirect 95% CI 
Indirect 

Direct Total 

 נתיבי תיווך במודל הכללי

העובדת  → סטיגמת הגמישות
אפקטיביות  → מרחוק האידיאלית
 של נשים בעבודה מרחוק 

.42*** 
(.05) 

-.36*** 
(.05) 

-.15*** 
(.03) [-.21, -.10] -.11 

(.06) 
-.36*** 

(.05) 

אמון מנהלים   → סטיגמת הגמישות
אפקטיביות של  → בעובדות מרחוק 
 נשים בעבודה מרחוק 

-.28*** 
(.06) 

.30*** 
(.05) 

-.08*** 
(.02) [-.14, -.04] -.11 

(.06) 
-.36*** 

(.05) 

אמון מנהלים   → סטיגמת הגמישות
מחויבות נתפסת  → בעובדות מרחוק 
  של עובדות מרחוק

-.28*** 
(.06) 

.66*** 
(.04) 

-.18*** 
(.04) [-.27, -.11] .02 

(.06) 
-.20*** 

(.06) 

 נתיבי תיווך במודל מנהלים 

העובדת  → סטיגמת הגמישות
אפקטיביות  →מרחוק האידיאלית 
 של נשים בעבודה מרחוק 

.30*** 
(.08) 

-.39*** 
(.06) 

-.12** 
(.04) [-.19, -.06] 

-.06 
(.07) 

-.32*** 
(.07) 

אמון מנהלים   → סטיגמת הגמישות
אפקטיביות של  → בעובדות מרחוק 
 נשים בעבודה מרחוק 

-.42*** 
(.07) 

.33*** 
(.07) 

-.14** 
(.04) [-.22, -.08] 

-.06 
(.07) 

-.32*** 
(.07) 

אמון מנהלים   → סטיגמת הגמישות
מחויבות נתפסת  → בעובדות מרחוק 
 של עובדות מרחוק 

-.42*** 
(.07) 

.33*** 
(.07) 

-.27*** 
(.06) [-.39, -.17] .06 

(.08) 
-.25** 
(.07) 

 נתיבי תיווך במודל מנהלות 

העובדת  → סטיגמת הגמישות
אפקטיביות  →מרחוק האידיאלית 
 של נשים בעבודה מרחוק 

.51*** 
(.06) 

-.32*** 
(.09) 

-.16** 
(.05) [-.29, -.07] -.15 

(.08) 
-.38*** 

(.07) 

העובדת  → סטיגמת הגמישות
אמון מנהלים   →מרחוק האידיאלית 
אפקטיביות של  → בעובדות מרחוק 
 נשים בעבודה מרחוק 

.51*** 
(.06) 

-.22 
(.12) 

.30*** 
(.05) 

-.03* 
(.02) [-.09, -.002] -.15 

(.08) 
-.38*** 

(.07) 

אמון   →העובדת מרחוק האידיאלית 
  → מנהלים בעובדות מרחוק
 אפקטיביות של נשים בעבודה מרחוק 

-.22 
(.12) 

.30*** 
(.05) 

-.07* 
(.04) 

 
[-.48, -.16] -.32*** 

(.09) 
-.39*** 

(.09) 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001. 
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 : מודל המחקר4מספר תרשים 

Model Goodness-of-Fit: CFI=1.00, TLI=1.00, RMSEA=.00, 2=3.58, df=6, p=.954, SRMR=.012. 
 

 נשים -: מודל המחקר מנהלות5מספר  תרשים

Goodness-of-Fit: CFI=.996, TLI=.983, RMSEA=.033, 2=7.14, df=6, p=.301, SRMR=.027. 
 

 גברים -מנהלים: מודל המחקר 7מספר  תרשים

Goodness-of-Fit: CFI=1.00, TLI=1.00, RMSEA=.00, 2=4.26, df=6, p=.642, SRMR=.019 
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 עובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה  סקר

 השערות המחקר: 

 פסיכולוגי. ה חוזה העבודה להפרת - ביתים באיזון ות.תמיכת מנהל ימצא קשר שלילי בין  .1

 פסיכולוגי. החוזה ה להפרת  היריוןאפליה בימצא קשר חיובי בין תפיסת  .2

 פסיכולוגי לאמון ארגוני. החוזה ההפרת  ימצא קשר שלילי בין  .3

 . לכוונות עזיבהאמון ארגוני ימצא קשר שלילי בין  .4

 לבין אמון ארגוני.   עבודה- ביתבאיזון   .תפסיכולוגי תתווך בין תמיכת מנהלהחוזה ההפרת  א. 5

 לבין אמון ארגוני.  היריוןאפליה ב תפיסת פסיכולוגי תתווך בין החוזה ההפרת  ב. 5

 . כוונות עזיבהפסיכולוגי לבין החוזה ה אמון ארגוני יתווך את הקשר בין הפרת    .6

 

 הרות ובשנה הראשונה שלאחר השיבה מחופשת הלידה  עובדות סקר  2מחקר : 4מספר  מודל
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 שיטת המחקר 

 אוכלוסיית המחקר  רתיאו

ל  2023יוני  -בחודשים מאי לידההופץ  חופשת  ו/או לאחר  לבדוק את    עובדות הרות  סקר במטרה 

-המחקר בוצע בשני סבבים במהלך מאי לאחר תקופת הקורונה.    בעבודה מרחוק  ןוניסיונ  ןעמדותיה

עובדות.    438בסבב השני ענו    .עובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה  508בסבב ראשון ענו    .2023יוני  

. בהקדמה לשאלון כללנו מספר  שהשתתפו במחקר  עובדות  406איחוד שני הסבבים הוביל לסך של  

בשנה הראשונה אחרי חופשת    ותהמצוי   ותת שכיר ועובד רק    :שאלות סינון שעל פיהן המחקר כלל

יודע על ההיריוןבהיריון    ותהמצויו/או עובדות שכירות    בפועל  דותועובלידה   . כמו כן,  והמעסיק 

( הצהירו  17.2%עובדות )   70המחקר כלל רק עובדות בארגונים המאפשרים עבודה מרחוק. מתוכן,  

;  באופן מלא )ורק מדי פעם פגישה במשרד לפי הצורך(כי הארגון מאפשר להן עבודה מלאה מרחוק 

184  ( כי הארגון מאפשר עבודה מרחוק  45.3%עובדות  ימים קבוע בשבוע( הצהירו    152-; ומספר 

.  באופן לא סדירו  העובדת  על פי בקשת( הצהירו כי הארגון מאפשר עבודה מרחוק  37.4%עובדות )

לגבי   אף  נשאלו  בארגון המשיבות  מרחוק  ההעסקה  כלל  מדיניות    38בארגונם:    ים .עובדותה  של 

(  48.5%) 197; עבודה מלאה מרחוק באופן מלא לעובדים בארגוןהצהירו כי הארגון מאפשר ( 9.4%)

כי  הצהי בשבוערו  קבוע  ימים  מספר  מרחוק  עבודה  מאפשר  והארגון  כי  42.1%)  171-;  הצהירו   )

   .ובאופן לא סדיר יםמאפשר עבודה מרחוק על פי בקשת העובד הארגון 

בהם  דומיננטיות  מבחינת   בארגונים  לראות  המשיבות  מגדרית  ניתן  חלוקה  ה את  עבדו 

ארגונים שבהם הגברים    118(,  38.9%ארגונים שבהם נשים היו הרוב )  158:  (20הבאה )טבלה מספר  

(. השתמשנו בחלוקה זו  32.0%גברים )לשווה    הנשים   מספרבהם  ארגונים ש  130- ו  (29.1%היו הרוב ) 

נשים שעובדות בארגונים    14  מתוךכדי לבדוק הבדלי התפלגות של מאפייני רקע אחרים. לדוגמה,  

מ  למעלה  השלישי,  על    70%- במגזר  בארגון דיווחו  נשית  מגדרית  df=2, =9.88, 2)  דומיננטיות 

p<.05).  66%  אקדמי,    שבהןארגונים  ב  שעבדומשיבות  מ בתואר  החזיקו  נשי    80%לעומת  רוב 

חלוקה מגדרית  ה   נים בהםרוב גברי או בארגו בארגונים שבהם  החזיקו בתואר אקדמי אם עבדו  ש

יותר  של עבודה  העסקה  מדיניות  .  )df=1, p<.05)=6.73, 2שווה   פי  מרחוק מלאה הייתה גבוהה 

  העובדים הם רוב נים בהם  רוב נשי או חלוקה מגדרית שווה מאשר בארגו  בהם ישבארגונים  יים  תש

עד    20  של המשיבות נע בין  טווח הגילאים  . ( ;df=2, p<.05=9.52, 2over 10% versus 5%(  גברים

 (.34.7%,  141: 35-48; 34.7%,  141: 30-34; 30.5%,  124: 20-29שנים )  48
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 : תיאור אוכלוסיית המחקר 20טבלה מספר 

 סך הכול  שוויון מגדרי  יותר גברים יותר נשים  
2 

Count % Count % Count % Count % 

דומיננטיות מגדרית  
 - 100 406 32.0 130 29.1 118 38.9 158 בארגונים 

 4.30         גיל 

20-29 46 29.1 36 30.5 42 32.3 124 30.5  

30-34 49 31.0 41 34.7 51 39.2 141 34.7  

35-48 63 39.9 41 34.7 37 28.5 141 34.7  

 6.56         וותק בארגון

0-1 21 13.3 21 17.8 32 24.6 74 18.2  

2-4 69 43.7 51 43.2 47 36.2 167 41.1  

5+ 68 43.0 46 39.0 51 39.2 165 40.6  

 *9.88         סקטור

  27.6 112 30.8 40 22.0 26 29.1 46 ציבורי

  69.0 280 68.5 89 75.4 89 64.6 102 פרטי

  3.4 14 0.8 1 2.5 3 6.3 10 מגזר שלישי 

 *6.73         השכלה אקדמית

  28.1 114 29.2 38 19.5 23 33.5 53 לא

  71.9 292 70.8 92 80.5 95 66.5 105 כן

 3.19         דרג ארגוני

  65.0 264 70.8 92 60.2 71 63.9 101 עובדת

  35.0 142 29.2 38 39.8 47 36.1 57 מנהלת

מדיניות עבודה  
 6.29         מרחוק לעובדת 

  17.2 70 16.9 22 13.6 16 20.3 32 מלאה

מספר ימים קבוע  
  45.3 184 48.5 63 51.7 61 38.0 60 בשבוע

  37.4 152 34.6 45 34.7 41 41.8 66 באופן לא סדיר* 

מדיניות העסקה  
 *9.52         מרחוק בארגון

  9.4 38 10.0 13 5.1 6 12.0 19 מלאה

מספר ימים קבוע  
  48.5 197 54.6 71 52.5 62 40.5 64 בשבוע

  42.1 171 35.4 46 42.4 50 47.5 75 באופן לא סדיר* 
 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001. 
על פי בקשת העובד/ת -באופן לא סדיר*  

 

 כלי המחקר 

כדי להבטיח את    מתוקפים ומהימנים על בסיס מחקרים שבוצעו בעבר.  בשאלוניםנעשה שימוש  

. השאלונים המקוריים בשפה האנגלית  נות נוספיםימכלי המחקר, ערכנו ניתוחי תוקף ומה מהימנות  

כלי המחקר נמדדו על בסיס סולם    (.Behr, 2017)  והתרגום נבדק באמצעות תרגום הפוך  ,תורגמו
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מהימנות כלי    או במידה רבה(.  מאוד מסכימה)  5או כלל לא( עד    מאוד לא מסכימה)  1-ליקרט מ

 . 22בטבלה מספר  המחקר נבדקה ומוצגת 

Lippényi   (2020  .)-ו  er Lippedan v: נמדד באמצעות שאלון של  עבודה-בית   באיזון  המנהל  תמיכת

כולל   )   3השאלון  תומ"לדוגמה,  היגד  היגדים  שלי  ידידותיים    כ/ת המנהל/ת  בצרכים  מאוד 

 (."למשפחה 

היגד  היגדים )  9(. השאלון כולל  2017)  Hackneyנמדד באמצעות שאלון של    :היריוןאפליה בתפיסת  

מבוסס על שאלון בנושא אפליה  , ו ("לרעה בגלל ההיריון שלי  הופליתי/תי מופללפעמים אני  "לדוגמה,  

ידי   )  Jamesבעבודה שפותח על  לבחינת תפיסת אפליה    Hackney( והותאם על ידי  1994ושותפיו 

 .  היריוןב

הפסיכולוגי: החוזה  של    הפרת  גלובלי  שאלון  באמצעות     Wolfe Morrison-ו  Robinsonנמדד 

תפיסות    .שהארגון עמד בחוזה הפסיכולוגי שביניהםתופסים  העובדים   עד כמה אשר העריך (,  2000)

או עם חזרתן לארגון לאחר חופשת לידה. השאלון כולל    היריוןהעובדות נבדקו בהקשר של היותן ב

ממדים:    9 לשני  המחולקים  נתפסת  היגדים  הפסיכולוגיהפרה  החוזה    ((perceived breach  של 

)  5הכולל   מרגיש" לדוגמה,  היגד  היגדים  לי    שהמעסיק/ה   האני  שניתנו  ההבטחות  במילוי  עמד 

לדוגמה,  היגד  היגדים )  4( כולל  feelings of violation)  ותחושות של הפרה  (;"כשהתקבלתי לעבודה 

 (.  "שהארגון שלי הפר את החוזה בינינו האני מרגיש"

היגדים    4(. השאלון כולל  2003)Kelley -ו  Huff נמדד באמצעות שאלון גלובלי של  אמון ארגוני: 

 (.  "יש רמה גבוהה מאוד של אמון  שליבארגון "לדוגמה,  היגד )

(. השאלון  2000) Sverke- ו  Sjöbergעל ידי    שפותחאוניברסלי  נמדד באמצעות שאלון    :כוונות עזיבה

 (. "עבודה אחראני מחפשת באופן אקטיבי מקום "לדוגמה, היגד היגדים )  3-ממורכב 

: המחקר כלל מספר משתני בקרה בהיבט הארגוני והאישי. בהיבט הארגוני הוספנו  משתני בקרה

את המשתנים   בארגון  -למודל המחקר  מגדרית  מגדרי(;    דומיננטיות  שוויון  גברי,  רוב  נשי,  )רוב 

מלא, באופן  מרחוק  )עבודה  לעובדות  מרחוק  עבודה  קבוע    מדיניות  ימים  מספר  מרחוק  עבודה 

(. ברמה האישית נבחנה השפעתם של  עבודה מרחוק על פי בקשת העובדת ובאופן לא סדיר, ובשבוע

 ותק העובדת ודרג בארגון )עובדת לעומת מנהלת(.  –שני משתנים 
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 : הניתוח תאסטרטגיי

כדי  נבחן  . מודל מדידה ראשוני המחקרלבדיקת השערות    שיטת המחקר מבוססת על ניתוח נתיבים

( את  טעינויות שוותולהבטיח שמשתתפים מתתי קבוצות שונות יתפסו )  משתני המחקר  תקף אתל

באופן דומה. במילים אחרות, הרחבנו את מודל המדידה כך שיכלול השוואות    הגורמים החבויים

תת  פני  על  עקביות  לבדוק  כדי  מרובות  השוואת    יותאוכלוס-יקבוצות  המחקר.  גורמי  בתפיסת 

קבוצות מרובות היא טכניקה המשתמשת באילוצים הדרגתיים מהערכה חופשית על פני קבוצות  

(configural model ל עד  ולweak invariance, metric model)  ותשו   טעינויות(    - ו   טעינויות( 

intercepts  ( באיכות  strong invariance, scalar modelשווים  הירידה  אם  ההתאמה  מודל  (. 

(model fit quality  ) תימצא קטנה, זה יכול להצביע על דמיון בין קבוצות    ובתגובה לאילוצים אל

(Wang & Wang, 2020.)    לל השערות התיווך כפי שהוצגו  ו כ  נבדקו השערות המחקר,לאחר מכן

; לחישוב  Mplus V.8.3  (Muthén & Muthén, 2018)-התיווך, השתמשנו ב  השערותלחישוב  .  לעיל

בין הקבוצות.כמ(.  Muthén et al., 2016) אפקט עקיף מפורט ראה:   נבדקה השונות  כן,  באופן    ו 

נבחנה   זה,  במחקר  ישספציפי  בהם  ארגונים  בין  נשית  השונות    תגברידומיננטיות  ,  דומיננטיות 

לאיכות ההתאמה,    ץ הנפו  הסף  פעלנו על פי. בניתוחים אלה,  מבחינה מגדריתוארגונים מאוזנים  

CFI, TLI>>.90; RMSEA<.08; SRMR<.05  (Hu & Bentler, 1999; Marsh et al., 2004  ,)  למשל,

בין מטריצות שנצפו אמפירית לבין מטריצות שונות    יםכאשר איכות ההתאמה התבססה על ההבדל 

. קריטריונים אלו נכללו  (empirically observed and theorized covariance matrices)   משותפת

 . השונותכדרישות הבסיס בעת ביצוע מבחני  

  שונות מודל המדידה ומבחני 

כדי לאמת את   מודל מדידה  ומהימנות משתנינבנה  של    תוקף  איכות ההתאמה    המודלהמחקר. 

CFI=.960, df=306, p<.001; =665.44, 2)   עמדה בתנאי הסף הנדרשים  )fit-of-goodnessכלומר  )

TLI=.954; RMSEA=.054, 95%CI[.048,.059]; SRMR=.054 .)  תוצאות אלו הושגו לאחר ירידה

  טבלה . L<.40; Byrne) (2012טעינות נמוכה  עקב  היריון פליה ב א תפיסת  מהמשתנהשל פריט אחד 

, כולל בהשוואה בין ארגונים על פי  מחקרה  משתניוסטיות תקן עבור    ממוצעיםמציגה    21  מספר

מגדריתד חלוקת    . ומיננטיות  בעקבות  תיאורית,  לסטטיסטיקה  עבדו  מעבר  שבהם  הארגונים 

דומיננטיות מגדרית פי  על  כיווני   ANOVAמודל    באמצעות , השווינו  המשיבות  )חד   one-wayת 

ANOVAתה  יבהם הי  םהייתה גבוהה יותר בארגוני   היריוןאפליה בתפיסת  ומצאנו ש  ( בין הארגונים

, רמות האפליה  מגדרי  יתה דומיננטיות נשית או שוויוןיבארגונים בהם ה, בעוד שדומיננטיות גברית
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לא נמצאו הבדלים נוספים בין שלושת סוגי הארגונים במשתני מחקר    .( F=9.34, p<.001)  היו דומות

  אחרים.
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 ממצאים 

 : סטטיסטיקה תיאורית של משתני המחקר12טבלה מספר 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001. Latin letter for subgroup-means ranking from a (the lowest). 
M=ממוצע; SD= סטיית תקן 
 

: )א( מקדמי המתאם של אופניםי  נ בש  משתני המחקרמציגה מתאמים בין    22מספר  טבלה  

.  60. מתאמים אלו עלו על  חבוייםפירסון; וכן )ב( מתאמים כפי שנאמדו במודל המדידה בין גורמים  

  (. למרות מתאם גבוה r=.66, p<.001והפרת חוזה פסיכולוגי )  היריוןאפליה בקשר בין תפיסת  רק ב

  שני סוגי המתאמים שצוינו לעיל   Brown  (2015.), כפי שהציע  85.>, ערכים אלה נשארו בתוך  זה

  Cronbach's alphaיצרו מקדמי מתאם דומים יחסית. עקביות פנימית של גורמים הוערכה על ידי  

אחוז השונות המשותפת התבסס  מבחן    .(80.<)עד מעולה     (75.<)ואומגה של מקדונלד ונמצאה טובה

את מודל    כמו כן, בחנו .  הייחודיות של כל משתנהעל שיטת מיצוי הסבירות המקסימלית והצביע על  

של   CFI-. הפחתות בעל פי דומיננטיות מגדרית בארגוניםהשוואה מרובת קבוצות  בהמדידה הזה  

  ביחס למודל התצורה היו מינוריות (metric and scalar models)   המודלים המטריים והסקלאריים

Metric) versus Configural: ΔCFI=.004, RMSEA=.001; Scalar versus Configural: 

ΔCFI=.004, ΔRMSEA=.000)..)    סיפקו אלו  של    תיקוף השוואות  הסופיים  למבנים  נוסף 

באופן דומה, בעיקר, באמצעות  תפסו את הגורמים    מארגונים שוניםהפקטורים, כלומר, עובדות  

  SPSS עבור   Omega macroבאמצעות  החושב עקביות פנימית  גורמים.ה  הממוצעים של טעינויות

Hayes & Cutts, 2020))  ידי על  שנמדדה  כפי  עקביות   .Cronbach's Alpha    אוMcDonald's 

Omega    .על ממד אחד מובהק לכל    ה( הצביע60%- משותפת )יותר מהשונות  ההיו גבוהות ודומות

  )משולש עליון, כפי שנאמדו במודל המדידה    החבוייםגורם. מצאנו מתאמים מתונים בין הגורמים  

טבלה   עליונות,  אחד  22מספר  שורות  אף  האינדיקטורים.  בין  המתאמים  את  תאמו  אשר   ,)

  סך כל המדגם  שוויון  יותר גברים יותר נשים  
Ƞp

2 
 M SD M SD M SD M SD F(2,406) משתנים 

תמיכת המנהל באיזון 
 011. 2.23 0.87 3.80 0.72 3.89 0.85 3.67 0.98 3.84 עבודה-בית

 1.56a 0.70 1.88b 0.86 1.53a 0.55 1.64 0.72 9.34*** .044 פליה בהריון אתפיסת 

הפרת החוזה  
 013. 2.67 0.83 1.93 0.68 1.84 00.99 2.07 0.78 1.89 הפסיכולוגי 

 009. 1.85 0.86 3.75 0.79 3.85 0.93 3.64 0.87 3.76 אמון ארגוני

 005. 0.97 1.05 2.27 0.97 2.22 1.14 2.38 1.05 2.22 כוונות עזיבה 
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  השערות בדיקת עומד בפני עצמו בכל אינדיקטור ש, מה שהבטיח .70מהמתאמים הללו לא עלה על 

 . המחקר

 : קורלציות בין משתני המחקר 22 מספר טבלה

 1 2 3 4 5 

 ***33.- ***47. ***40.- ***46.- - תמיכת המנהל באיזון בית-עבודה

 ***30. ***32.- ***66. - ***45.- תפיסת אפליה בהריון 

 ***51. 48.- - ***57. ***42.- הפרת החוזה הפסיכולוגי

 ***51.- - ***49.- ***31.- ***42. אמון ארגוני

 - ***43.- ***45. ***23. ***26.- כוונות עזיבה 

      מהימנויות ושונות משותפת 

 61.52 72.79 62.81 63.50 72.04 אחוז השונות המשותפת 

Alpha Cronbach .881 .925 .938 .913 .824 

Omega McDonald .882 .925 .938 .915 .825 
 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001. משולש עליון עבור מתאמי מודל המדידה 
 

. ראשית, נאמדו ההשפעות של משתני  7בתרשים מספר  מוצגות    תוצאות ניתוח הנתיבים

נמצא בקשר שלילי   העובדות ותק  .היריוןב נתפסת ים והן על אפליה  ות.בקרה הן על תמיכת המנהל

ובדות בתפקידי ניהול תפסו  (, כלומר, עβ=-.15, p<.01) עבודה-באיזון ביתים ות. תמיכת המנהלעם 

חיובי    נמצא בקשר  העובדות  ותק. כמו כן,  עבודה כנמוכה יותר-ים באיזון בית ות.את תמיכת המנהל 

תפיסת אפליה גבוהה  ככל שהוותק עולה, כך    ,(, כלומרβ=.09, p<.05)   היריוןפליה בא עם תפיסת  

 ולהיפך. יותר, 

ימי   מרחוק  מספר  העובדת(   ים קבועעבודה  בקשת  פי  )על  סדיר  לא  באופן    בהשוואה   או 

-=β)  עבודה-באיזון בית ים  ות.תמיכת המנהל נמצאו בקשר שלילי עם    באופן מלאעבודה מרחוק  ל

.30, p<.001; β=-.20, p<.01.)רק מספר ימים בשבוע על פי    מרחוקנשים שעבדו  כלומר,    ; בהתאמה

בקשתן פי  על  או  הארגון  המנהל  מדיניות  תמיכת  את  בית   .תתפסו  יותר -באיזון  כנמוכה    עבודה 

 בהשוואה לאלו שעבדו באופן מלא מרחוק. 

  מגדרי  יון שוואו  נשי  רוב  יש  בארגונים שבהם  על פי דומיננטיות מגדרית בארגון נמצא כי  

 ,β=.21)  דומיננטיות גברית  יש  נים בהםנמוכה יותר בהשוואה לארגו  יתהיה אפליה נתפסת בהיריון

p<.01; β=-.22, p<.01.)לתמיכת    כמו כן, נמצא קשר בין ארגונים בהם שוויון מגדרי  ; בהתאמה

 (. β=.10, p<.05יותר בהשוואה לארגונים בעלי רוב גברי ) עבודה חזק- באיזון ביתים ות.מנהל 
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  עבודה - ים באיזון ביתות.תמיכת מנהל   ההשערות הראשונות.ארבע  תומכים ב  הממצאים

  .1השערה    ( כפי שהוצע על ידיβ=-.20, p<.001)  הפסיכולוגי  חוזהההפרת  עם  שלילי    בקשרנמצאה  

( כאמור  β=.48, p<.001)  הפסיכולוגי  חוזהההפרת  עם    נמצאה בקשר חיובי  היריוןאפליה בתפיסת  

)עם  שלילי    בקשר  ה נמצא  הפסיכולוגי  חוזהההפרת    .2בהשערה   ארגוני  (,  β=-.40, p<.01אמון 

(,  β=-.28, p<.001)  עזיבהשלילי עם כוונות    נמצא בקשראמון ארגוני    .3השערה  תמיכה ל  הסיפק ו

של   אמפירית  בין  בנוסף,    .4השערה  תמיכה  חיובי  כוונות  לפסיכולוגי  ה חוזה  ההפרת  נמצא קשר 

;  β=.33, p<.001; β=.27, p<.001)  ארגוני אמון  עבודה ל- באיזון בית  .ת מנהלה  תתמיכבין  ו  עזיבה

 בהתאמה(. 

 : בחינת השערות תיווך

הפסיכולוגי נמצא כמשתנה  חוזה  ה , שהפרת  ב5השערה  , כפי שנוסח בנמצא  בבחינת השערות התיווך

במילים אחרות,    (.p<.05,  08אמון ארגוני )עקיף=. ל   עבודה-באיזון בית  יםות. מנהל  תתמיכ  בין  מתווך

, הראו תפיסות נמוכות יותר של  עבודה-ים באיזון ביתות. תומכהמנהלות.ים שלהן   שתפסו כינשים 

באופן דומה,    גבוה יותר.  אמון ארגוניהיו קשורות עם    ו, ורמות נמוכות אל הפסיכולוגי  חוזה ה הפרת  

מתו נמצא  הפסיכולוגי  חוזה  ההפרת   תפיסתוך  כמשתנה  ב   בין  ארגוני    אמון ל   היריון אפליה 

(indirect=-.19, p<.001)  ,  לוהדבר תמיכה  להשפעה  ב5השערה  מעניק  שמעבר  היא  המשמעות   .

השערה  , בעוד שבחלקי  הפסיכולוגי  חוזהה באמצעות הפרת    התיווךהישירה של תמיכה על האמון,  

כמו כן,    .ארגוני  לאמון   היריון אפליה ב תפיסת    בין   ישיר   קשרלא נמצא    , כלומר  .התיווך הוא מלא  ב5

הפסיכולוגי  הפרת החוזה    בין  ארגוני נמצא כמשתנה מתווך  , כך שהאמוןאוששה חלקית  6  השערה

תיווך זה הוא חלקי ולא מלא. נתיבי תיווך נוספים  , אם כי  (indirect=.11, p<.01)  לכוונות עזיבה 

-= indirectארגוני )  באמצעות אמון   עזיבהכוונות  ל  עבודה- ביתבאיזון    .תת המנהלמתמיכ  נמצאו

.08, p<.01) ,   הפסיכולוגי הפר החוזה  )  ואמון   ת    חוזה ההפרת  ו ,  (indirect=-.02, p<.01ארגוני 

( בתפיסת  ומ  (;indirect=-.07, p<.01הפסיכולוגי  עזיבה  היריוןאפליה  תיווך    לכוונות  באמצעות 

חוזה  הובאמצעות הפרת    indirect=-.05, p<.01)הפסיכולוגי ואמון ארגוני )  חוזההמשולב של הפרת  

היו    (.indirect=.16, p<.001)  בלבד הפסיכולוגי   אלו  עקיפות  ההשפעה    מלאותהשפעות  למעט 

מהפרת   כוונות  החוזה  ההעקיפה  על  אמון  באמצעות  ההשפעה  עזיבהפסיכולוגי  נמצאה  שבה   ,

 . (23)טבלה מספר  חלקית ולא מלאההעקיפה 
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 טבלה מספר 23: בחינת השערות התיווך

 IV → 
M1 

M1 → 
M2 

M → 
DV 

Indirect 95% CI 
Indirect 

Direct Total 

תמיכת המנהל באיזון בית-
הפרת החוזה   → עבודה
 אמון ארגוני  → הפסיכולוגי

-.20*** 
(.05) - -.40*** 

(.06) 
.08* 
(.02) [.04, .13] .27*** 

(.05) 

.35*** 
(.05) 

הפרת   → תפיסת אפליה בהריון 
אמון   → החוזה הפסיכולוגי
 ארגוני 

.48*** 
(.06) - -.40*** 

(.06) 
-.19*** 

(.04) [-.28, -.12] .04 
(.06) 

-.15** 
(.06) 

תמיכת המנהל באיזון בית-
הפרת החוזה   → עבודה
 כוונות עזיבה → הפסיכולוגי

.48*** 
(.06) - .33*** 

(.06) 
-.07** 
(.02) [-.11, -.03] -.05 

(.06) 

-.21** 
(.06) 

תמיכת המנהל באיזון בית-
 → אמון ארגוני → עבודה
 כוונות עזיבה 

.27*** 
(.05) - -.28*** 

(.06) 
-.08** 
(.02) [-.13, -.04] -.05 

(.06) 

-.21** 
(.06) 

תמיכת המנהל באיזון בית-
הפרת החוזה   → עבודה
 → אמון ארגוני → הפסיכולוגי
 כוונות עזיבה 

-.20*** 
(.05) 

-.40*** 
(.06) 

-.28*** 
(.06) 

-.02** 
(.008) [-.04, -.01] -.05 

(.06) 

-.21** 
(.06) 

הפרת   → תפיסת אפליה בהריון 
כוונות   → החוזה הפסיכולוגי
 עזיבה 

.48*** 
(.06) - .33*** 

(.06) 
.16*** 
(.04) [.10, .25] -.07 

(.06) 

.13* 
(.06) 

הפרת   → תפיסת אפליה בהריון 
אמון   → החוזה הפסיכולוגי
 כוונות עזיבה → ארגוני

.48*** 
(.06) 

-.40*** 
(.06) 

-.28*** 
(.06) 

.05** 
(.02) [.03, .09] -.07 

(.06) 

.13* 
(.06) 

 → הפרת החוזה הפסיכולוגי
 כוונות עזיבה → אמון ארגוני

-.40*** 
(.06) - -.28*** 

(.06) 
.11*** 
(.03) [.06, .17] .33*** 

(.06) 

.44*** 
(.06) 

*p<.05.   **p<.01.   ***p<.001. Standard errors in parentheses. In squared brackets 95% confidence 
intervals. IV-  משתנה בלתי תלוי;M1- מתווך ראשון; M2- מתווך שני; DV-  משתנה תלוי 

 

 

ממצאי מודל המחקר : 9תרשים מספר   

 

  



80 
 

 בממצאי המחקר  דיון

הסדרים    וביישום  גמישה  העסקה  כלפי  בעמדות  שחל  השינוי  אחר  להתחקותהייתה    זהמחקר    מטרת

  חופשת   תום  שלאחר   הראשונה  ובשנה  הרות  לנשים  ביחס  ספציפי,  ובאופן,  כללי  באופן  בישראל,אלה  

הסדרים  של  יישום  את העמדות ואת ה. המחקר בחן  הקורונה  תקופת  של  יסיוןנב ובהתחשב  הלידה, 

החזרה    שלאחר  ובימיםוההגבלות שחלו על המשק,    המגפה   ימי  במהלךמגפה,  ה  שלפני   בימיםאלה  

ו/או לאחר  עובדות  של  מבט  מנקודת  והן  מנהלות.ים  של  מבט  מנקודת  הןלשגרה,     חופשת   הרות 

 .ויישומית  תיאורטית מבחינה  משמעותיות תרומות מספר זה  למחקר. לידה

 ות.ים מנהל סקר -  1 מחקר

  גמישה   העסקה  הסדרי   ליישום   האידיאלי   העובד   תרבות  תפיסת   בין  הקשר   את  בחנו  זה   שלבב

  הסדרי   כלפי  מנהלות.ים  ועמדות  הגמישות  סטיגמת:  המשתנים  בתיווך  עובדים,  ביצועי  והערכת

זמנים  גמישה  העסקה  הסדרי   של   דפוסים   בארבעה  התמקד  המחקר.  גמישה  העסקה  ,  גמישים: 

ו העבודה  שבוע  ודחיסת  מרחוק  עבודה,  משרה  בהיקף  שינויים עמדות  המודל  ה,  את  בחן  מחקרי 

ועובדות    .יםותהמנהל  הרות  ועובדות  כללי,  באופן  בארגון  עובדים  אוכלוסיות:  שתי  בשנה  לגבי 

 ששבו מחופשת הלידה.הראשונה לאחר 

)EOR)  ארגון-עובד  יחסי  גישת  לאור  הידע  את  מרחיב  זה  מחקר  )Shore et al., 2004 ,)

הקשר    הסבר  ומספק להשפהלגורמי  שעשויים  בין    יעארגוניים  היחסים  מערכת  .ים  מנהלותעל 

סטיגמת הגמישות ועמדות מנהלות.ים כלפי הסדרי    ואכן,לעובדות הרות ו/או לאחר חופשת לידה.  

העסקה   הסדרי  ליישום  האידיאלי  העובד  תרבות  בין  מתווכים  כמשתנים  נמצאו  גמישה  העסקה 

  להיותיכול    הסביבתיקשר  ה( כי ה2006)  Johnsלטענה של    בהתאםם.  גמישה ולהערכת ביצועי עובדי

כך  -אינטראקציה עם משתנים אישיים ולהשפיע על התנהגות ארגונית, ממצאים אלה מעידים עלב

סטיגמת   גם  בארגון  מתקיימת  האידיאלי,  העובד  תרבות  מתקיימת  שבהם  בישראל  שבארגונים 

שליל עמדות  לגיבוש  מובילות  ושתיהן  גמישה,  גמישות  העסקה  הסדרי  כלפי  מנהלות.ים  של  יות 

עובדים ועובדות שמשתמשים   שללהפחתה ביישום הסדרים מעין אלה, ולהערכת ביצועים שלילית  

בהם. בהקשרים אלה לא נמצא הבדל מובהק בין כלל העובדים בארגון לבין קבוצת העובדות ההרות  

   ו/או אלה ששבו לעבודה אחרי תום חופשת הלידה.

בינלאומיים,    בדומה   הסדרי  יישוםבהיקף    עלייה  הייתהגם בישראל  ש  מצאנו לממצאים 

  ימי  של  הסגרים בתקופת  ארגונים על שנכפה החברתי   הריחוק של טבעית  כתוצאה, גמישה העסקה 

הסדרי העסקה גמישה    ביישום  מסוימת. אמנם לאחר החזרה לשגרה חלה ירידה  הקורונה  מגפת
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אך    ביחס הסגרים,  לשגרה  לימי  החזרה  לאחר  עדיין    ארגוניגם  בישראל  הסדרי    אפשרוהעבודה 

  בישראל   ארגונים  של  הפתיחות.  הקורונה  שלפניהתקופה    לעומתנרחב יותר    בהיקףהעסקה גמישה  

  שהפגינו   חיוביות   עמדותבדבר    החשוב   בממצא  גם  משתקפת   גמישה  העסקה  של   יותר   גדול  להיקף 

על    גדולה  השפעה  בעלות  הן  אלהכלפי יישום הסדרי העסקה גמישה. עמדות  באופן כללי    .יםמנהלות

  החיוביות   העמדות  לצד הסדרי העסקה גמישה.    הכוללת  העסקה  מדיניות   יקבעו   שארגונים  הסיכוי

 גמישה.  להעסקהגדולה יותר מצד העובדים  דרישה גם עלדיווחו   הם, ים. המנהלות של

  של   עמדות   על   הגמישות   וסטיגמת   האידיאלי   העובד   ותתרב  של  ההשפעה   בהשוואת   אך

ביצועי העובדות    הערכתהבדל מובהק בהקשר של    נמצא  גמישה,  העסקה  כלפי הסדרי  מנהלות.ים

,  אמנם.  גמיש  באופן  המועסקים  אוכלוסיית  כלל  ביצועי  הערכת  למול,  גמישה   בהעסקה  שמועסקות

חיוביות יותר, כך    היובאופן כללי, ככל שעמדות המנהלות והמנהלים כלפי הסדרי העסקה גמישה  

חיובית יותר, אך הערכת הביצועים של    הייתההערכת ביצועי העובדים המועסקים בהסדרים אלה  

לידה    בהיריוןהעובדות   חופשת  לאחר  ומובהק  באופן  יותר  נמוכה  הייתהו/או    ביחס  משמעותי 

 .  גמיש  באופן שמועסקים העובדים  כלל של הביצועים להערכות 

העבודה    שמתקיימת   האפליה  את  בבירורממצא שמשקף    זהו   הרות   עובדות  כלפיבשוק 

השימוש בהסדרי העסקה גמישה.   גין סופגות ב שהן  הקריירה , ואת מחירי קטנים  לילדים ואימהות 

  ישירה   השפעה  יש  הביצוע  להערכותהמידע המחקרי שהצטבר לפיו    לאור  רבה  חשיבות  זה  לממצא

זה מחזק אפוא את הידע הקיים    ממצא.  הכנסתן  ועל  עובדות  של  הקידום  סיכויי  על  ומשמעותית

שכישוריהן   אף  על  אימהות,  שהן  ועובדות  הרות  עובדות  זוכות  להן  נמוכות  ביצוע  הערכות  לגבי 

זה    ממצאהנראה,    ככל(.  Bornstein, 2013; Williams et al., 2013)  השתנו   בהכרח וביצועיהן לא  

לילדים קטנים    משקף  אף ואימהות  את הסטריאוטיפים המוכרים מהספרות כלפי עובדות הרות 

  בנוגע  ואף,  שלהן  וביעילות בתחרותיות,  במוטיבציה  הירידהלעבודה,    יותרבדבר מחויבותן הנמוכה 

השפעת  בילדים  הטיפול   יקרבע  לשאת   צפויות   או  שנושאות  כאימהות  לתפקידן ואת   ,

להן  אלה  עובדות  של  הביצוע  הערכות  על  הללוהסטריאוטיפים   יותר  הנמוכות  הביצוע  הערכות   .

פיטורי    ופעתלת   ,ולו חלקי  ,מספקות הסבראף  זוכות העובדות ההרות והאימהות לילדים קטנים  

  פחות   כעובדות  אותן  מעריכים  שמנהלות.ים  משהוכח  :הלידה  מחופשת  השיבה  ולאחרההיריון  

 בשל כך. אותן   ולהעסיק  להמשיךרבות לא ירצו  פעמים, טובות
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 עובדות בהיריון ו/או לאחר החזרה מחופשת הלידה  סקר – 1מחקר 

למחויבות    הייתהזה    שלבמטרת   העובד האידיאלי  בין תרבות  והערכת    רגשיתלבחון את הקשר 

הסדרי  עבודה במסגרת  הביצועים האישית בתיווך סטיגמת הגמישות, תפיסת מחיר הקריירה של  

לאחר חופשת  או  / הרות ו  עובדותמנקודת מבטן של    ,העסקה גמישה ויישום הסדרי העסקה גמישה

 לידה.   

 להשגת  חשוב  ככלי  הגמישה  ההעסקה  הסדרי  את  אלה מזהות  שעובדות  מצאנו,  ראשית

  העסקה גמישה   שהסדרי(  מאוד  רבה  במידה  או  רבה)במידה    הסכימו  מהן  80%-כחיים.  -דה עבו  איזון

  הן, ובשל כך  האחרות  החיים  מחויבויות  לבין   בעבודה  שלהן  המחויבויות  בין  לאזן  להן  מאפשרים

הם הכרחיים לעמידה במחויבויות    הגמיש  העסקהמצליחות להתמקד טוב יותר בעבודה; שהסדרי  

הם חיוניים בכדי שיוכלו להתמודד    הגמיש  העסקהמחוץ לעבודה, לרבות המשפחתיות; ושהסדרי  

הללו  מהעובדות    93%- , כבנוסףטוב יותר עם שינויים בעומס העבודה והאחריות האישית שלהן.  

שלהן  העריכו   התפקיד  של  והדרישות  המשימות  במלוא  לעמוד  מצליחות  עבודה  שהן  במסגרת 

מהעובדות הסכימו )במידה רבה או במידה    85%-מ  למעלהבהסדרי העסקה גמישה. יתרה מזאת,  

הם הטבה חשובה שלפיה עובדים בוחרים את מקום העבודה;   הגמיש  העסקה רבה מאוד( שהסדרי  

  העסקה גמישה מגדילים את הסיכוי שעובדים יישארו בארגון; ושהסדרי    הגמיש   העסקה שהסדרי  

כך  -ממצא מרכזי נוסף הצביע עלם את מצב הרוח ואת איכות העבודה והחיים של העובדים.  משפרי

, כך  ההרות ו/או לאחר החזרה מחופשת הלידה  שככל שיושמו יותר הסדרי העסקה גמישה לעובדות 

 שלהן כלפי הארגון.   הרגשיתגדלה המחויבות  

בהיריון    עובדות   הקורונה   שלפני  העלתה   הנפוצים   הגמישה   ההעסקה  הסדרי   סוגי   בחינת 

  של  ושינוי  גמישים  זמנים  של  בשיטה   השתמשו  בעיקר  הלידה  חופשת   לאחר בשנה הראשונה שו/או  

  לשגרה  החזרה  שלאחר  לתקופה  הקורונה  שלפני   התקופה   בין   ההשוואה,  בנוסף.  משרה  היקף

  נו שנבח  הגמישה  ההעסקה   הסדריאחד מארבעת    בכל  אלה  עובדות  של  בשימוש  עלייה  על  הצביעה

  העלייה   אך(,  העבודה  שבוע   ודחיסת   מרחוק  עבודה ,  משרה  בהיקף  שינויים,  גמישים)זמנים  

 . השני מחקרדיון שעוסק בב בהרחבה בה שנדון , עבודה מרחוק לגבי  נמצאה ביותר המשמעותית

לאחר  בהיריון  נשים  של  השימוש  להיקף  באשר   בהסדרי   הלידה  מחופשת  החזרה  ו/או 

לשגרה,    גמישה  העסקה החזרה  ואחרי  הקורונה    קיבלו   הן  אלה  עובדות  שלהמבט    מנקודתלפני 

  התחשבות   או  עדיפות  קבלת  ללא,  בארגון  העובדים   שאר  כמו  מידה  באותה  גמישה  להעסקה  אפשרות

לעובדות  אפשרו    הארגונים דיווחו על פער מובהק במידה בה    .ים , מנהלותלעומתן.  במצבן  מיוחדת 
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  בתקופות   לתחושת המנהלות.ים.  העובדים  לכלל   בהשוואה העסקה גמישה    בהסדרי  להשתמש  אלה

לצורך התמודדות    גמישה  העסקה  להסדרינזקקות יותר    לידה  חופשת   לאחר או / ו  הרות  נשים   שגרה

 בישראל מאפשרים זאת.  והארגוניםעם אתגרי ההיריון והעמידה במחויבויות המשפחתיות, 

והעובדות שלקחו חלק בשני הסקרים   .יםלציין כי המחקר אינו דיאדי, כך שהמנהלות  חשוב

הפער   בדבר  הממצא  לאור  כי  זהירות  במשנה  נאמר  לכן  ארגונית.  זירה  באותה  פועלים  אינם 

מנהל בין  באותם ארגונים  ות. התפיסתי  צידי המתרס  עמדות משני  לבחון  יש מקום  לעובדות,  ים 

בכלל, ולעובדות    ,ל מידת היישום של הסדרי העסקה גמישה בארגוניםכדי לעמוד ע בולאורך זמן  

 בפרט.     ,הרות ו/או לאחר חופשת לידה

ש-על  הצביע  נוסף  ממצא   דיווחו   הלידה  מחופשת  החזרה  לאחר או  /ו  הרות  עובדותכך 

יש  ש גמישה    יושמו,  נשי  דומיננטי  רובבארגונים שבהם  נמוך    אלה  לנשיםהסדרי העסקה  בהיקף 

הסברים אפשריים לממצא זה, הראשון מתחשב באופי העבודה הנשית בישראל, כאשר   ישניותר.  

חלק גדול מהנשים מתרכז במקצועות ומשלחי יד שדורשים עבודה במקום העבודה ובשעות מוגדרות  

- מקצועות פראווקבועות, כגון: טיפול וסיעוד; הוראה; ניקיון, מטבח ומכבסות; מעבדה רפואית  

בוזגלו,  -)חסון ודגן  הסדרי העסקה גמישה   לביצוע באמצעות, שפחות מתאימים  ומוכרנותרפואיים;  

, שאם יאפשרו  בארגון  נשים מהוות רובשמתעורר כאשר  (. הסבר שני יכול להיות קשור לחשש  א2015

, עד כדי  ם אלהב בהסדריחר נהסדרי העסקה גמישה, הדבר יהווה פתח לדרישות מרובות ולשימוש  

 שמר תפקוד מלא ויעיל. למצב בו הארגון יתקשה  

ולצבור ותק שיסייע  קריירה  לפתח  העסקה גמישה יכולים לאפשר לעובדות    הסדרילמרות ש

  ,(Chung, 2014; Chung, 2018; Kröll et al., 2021)  להתקדם לתפקידים בכירים בארגוניםלהן  

על   הממצאים או -מעידים  האידיאלי  העובד  תרבות  מתקיימת  שבהם  בישראל  שבארגונים    כך 

ת שהקריירה שלהן עלולה להיפגע אם ישתמשו בהסדרי  מבינולחילופין סטיגמת הגמישות, עובדות 

מחיר הקריירה של הסדרי העסקה גמישה נמצא כמשתנה מתווך בין תרבות    תפיסתהעסקה גמישה.  

ואף בין סטיגמת הגמישות ליישום הסדרי העסקה    , העובד האידיאלי ליישום הסדרי העסקה גמישה

שימוש בהסדרי העסקה גמישה מוביל למחירי קריירה )יחס  צם התפיסה של עובדות כי  ע  גמישה.

גישת  של בסיס התיאורטי מנוגד לשלילי מצד מנהלות.ים וקולגות ופגיעה בהתקדמות המקצועית(, 

 (. Gouldner, 1960את נורמת ההדדיות )  המדגישהארגון -יחסי עובד

  הקריירה של מחיר    תפיסת  בין   מתווך  כמשתנה   נמצא גמישה  העסקה  הסדרי   יישום כמו כן,  

, שמחויבות  משמעות הדבר היא  .של העובדות  רגשית מחויבות  ל  גמישה  העסקה  שימוש בהסדרי
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. בעוד מחויבות  נלווה 'מחיר'  העסקה גמישה  שימוש בהסדרינפגעת במידה והן תופסות כי ל  העובדות

, ממצא  (Allen & Meyer, 1996)   לארגונם  עובדים   בין  המחבר  הפסיכולוגי  הקשררגשית מעידה על  

זה חושף את הגורמים שעלולים לפגוע במחויבות עובדות אלו. בהתאם, ממצא זה מנוגד למחקרים  

( עובדים  בשימור  הרגשית  המחויבות  חשיבות  את   ;Bhatnagar, 2007; Cohen, 1999המראים 

Kidron, 2018 ות.ים ביישום הסדרי העסקה גמישה  (, ועשוי להתריע על חשיבות התמיכה של מנהל

 ו שהן עלולות להיפגע משימוש בהסדרים אלו. יחושכך שעובדות לא 

כמשתנה מתווך בין תפיסת מחיר    לא נמצא  יישום הסדרי העסקה גמישהבניגוד לציפייה,  

. מחקר זה התמודד לראשונה  הקריירה של שימוש בהסדרי העסקה גמישה להערכת ביצועים אישית

הניב עד כה תוצאות מגוונות    להערכת ביצועים  הסדרי העסקה גמישהעם בחינת קשר זה. הקשר בין  

  מדדים   בין  מתאם. לאור הAnderson, 2008; De Menezes & Kelliher, 2017    &(Kelliher)למשל,  

להערכת    לגיטימציה  קיימת(,  (Wall et al., 2004  ופריון  רווח  של  ואובייקטיביים  סובייקטיביים

אישית התנאים    ביצועים  את  להבין  בכדי  זה  קשר  בחינת  על  לחזור  מקום  יש  אך  העובדות.  של 

 המשפיעים עליו. 

 וסקר עובדות  .יםותמנהלסקר  1-בעקבות ממצאי המחקר ה מסקנות

דוגל בתרבות העובד  שני שלבי מחקר אלה הראו את השפעתו המכרעת של אקלים ארגוני אשר  

  .בישראל  העבודה  בארגוני שום הסדרי העסקה גמישה  סטיגמת הגמישות על הסיכוי לייבהאידיאלי ו

 הסדרי העסקה גמישה. מופחת של יישום ו ככל שהאקלים עוין יותר, כך נראה פתיחות נמוכה יותר  

אחד   אוכלוסיות   שתי  בקרב  שנערכו   הסקרים   משני   שעלה   המעניינים  הממצאים  אך 

מקובה  שלו  .יםותהמנהל  של  התגובות  את  בוחנים  שכאשר  הוא,  המחקר להיגדים    לים עובדות 

  למיטב .  מורכבת  תמונה   מתקבלת   ,גמישות  וסטיגמת   אידיאלי   עובד  של  ארגונית  תרבות   שמאפיינים 

  מחקר  תוצאות  בין  להשוות  ניתן  שלא  כך,  היום  עד  ישראלי  במחקר  כזו  מדידה  נערכה  לא  ידיעתנו

, ולכן לא נוכל לטעון שמצאנו היחלשות של תרבות העובד  קודמים  מחקרים  של  תוצאות  לבין  זה

תפיסות ארגוניות מתונות ביחס    שיקפו  זה  מחקרי  ומשתתפ  ותמשתתפ. עם זאת,  בישראלהאידיאלי  

  תרבות  של  הממוצעים  וגם  השכיחות  התשובות  גם  הקבוצות  שתי  בקרב.  יהעובד האידיאל   תלמיהו

אקלים  שהם תיארו    היא   לבינוני, והמשמעות   נמוך  וןצי  בין   נעו   הגמישות  וסטיגמת  האידיאלי   העובד

העובדלפיו  ארגוני   בחיי  העדיפויות  סדר  בראש  להיות  צריכה  אינה  לא  העבודה  שהעובדים  .ת; 

גמישה    העסקהמשתמשים בהסדרי  שעובדים  שו ;שעות ביממה  24  צריכים להיות זמינים לעבודתם

 מסכנים את קידום הקריירה שלהם. מחויבים פחות לארגון ואינם כ נתפסים אינם
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 שמתרחשהארגונית בישראל    בתרבותשל שינוי    תהליךשממצאים אלה משקפים    ייתכן 

ו  בדבר   מקובלות  תפיסות  של  בהקשר האידיאלי  העובד   שמשתמשים  עובדים   כלפי  היחס מיהות 

  אותבמצי  אחיזה  עדיין  יש  הקלאסיות  שלתפיסות  רואים  אנחנו,  אחד  מצד.  גמישה  העסקה  בהסדרי

. אף מצאנו  התרבות הארגונית הנוהגת  לגביעובדות    ושל  .יםותמנהלבהערכות של    משתקפות  והן 

יישום  היקף  של העובד האידיאלי הובילה לסטיגמת גמישות בארגונים ויחד הם השפיעו על    שתרבות

גמישה.     נחשבות  הן,  אלה   בתפיסות  שקיים  לקושי  מודעות  שישנה  נדמה  ,מאידךהסדרי העסקה 

ו   פחות ולגיטימיות  מראויות  גדול  התרבות    משתתפי.ותחלק  את  כמאפיינות  אותן  דחו  המחקר 

 .ות. מועסקיםבארגון שבו הם 

,  הקורונה  מגפת  לפני  ועוד  האחרונות  בשנים  שהצטבר  מידע  תואמים  אלה  ממצאים

  ידידותית   ארגוניתתרבות    של   התחזקות  במסגרת  האידיאלי  העובד  מנורמת  חריגה  זיהו   כשמחקרים

  החלו   ומעסיקים;  ומשפחה  עבודה  בין  בשילוב  כתומכים  נמצאו  לעבודה  ועמיתים  מנהלים.  למשפחה

גמישההסדרי    לאפשר יותר   ולטיפול  לחופשה  וזכויות  העסקה  גבוהים  בשיעורים    בילדים, 

(Abendroth & Reimann, 2018; Kossek et al., 2010  .)יכול לסייע בחיזוק  נוסף    ממצאייתכן ש

 שהם: מצאנו שככל ת.יםוהמנהל קשור לגיל , וזה הממצא ששינוי מגמהנה שמתקיים בישראל הטע

אחרי חופשת הלידה הסדרי העסקה  או  /הם נטו פחות לאפשר לנשים בהיריון ו   ,מבוגרים יותרהיו  

משקפים    מבוגריםה  .יםותשהמנהל   ייתכן .  הגמיש   חוסר  של  הנוקשות  העבר  תפיסות  אתיותר 

  בהיריון   הקשורים  צרכים)לרבות    משפחתיים  לצרכים  כמענה  גמישה  להעסקה  לגיטימציה

 ובהשפעותיו על העובדת(.

 מאחר,  גדולה  חשיבות  לכך  יש  בישראל  הארגונית  בתרבות  כזה  שינוי  מתרחש  אכן  אם

של   מעמדןכלפי  משמעותיים כחסמים בספרות הוכרו הגמישות וסטיגמתשמודל העובד האידיאלי  

 ;Townsend, 2010)  קטנים  לילדים  ואימהות  הרות עובדות  כלפיבאופן כללי, ובפרט    בעבודה  נשים

Williams et al., 2013).  מבורך,    הואזה    בכיווןספק ששינוי בדפוסי התרבות הארגונית בישראל    אין

של  יותר    רבהארגונית    פתיחות  משקף יותר  נרחב  גמישה,  ליישום    לנשים   עניקיוהסדרי העסקה 

ויספגו    אידיאליות   לא  כעובדות   שיוכרזו  מבלי   שימוש  בהם  לעשות   אפשרות  אלה  חיים  בתקופות 

 .  שלהן הקריירה קידום המשךפחותות ושאר מחירים שיפגעו ב  הערכות
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 ות.ים מנהל סקר -  2 מחקר

  הסדר זהו  ש  עלה  ממנו  הראשון  המחקר  ממצאי  בעקבות  בעבודה מרחוק בלבדמחקר שני זה התמקד  

לאחר    המחקר  מאוכלוסיית  נשים  העסקת  של  ביותר  הגדולה  העלייה  נצפתה   בו   הגמישה  ההעסקה 

הקורונה. מגפת  שאחרי  לשגרה  שה  החזרה  קודמים  מחקרים  ממצאי  מחזק  זה  על  צביע ממצא  ו 

דומה   זה  (Barhate & Hirudayaraj, 2021)מגמה  מחקר  על  .  גבול  התבסס  תיאוריית 

  . ( Clark, 2000)  עבודה ובית הם תחומים נפרדים המשפיעים זה על זה הטוענת כי    העבודה/משפחה

  של (  עִֹילוּתלבחון את הקשר בין סטיגמת הגמישות להערכת אפקטיביות )מו  הייתה  המחקר  מטרת

של   רגשית  מחויבות  ותפיסת  מרחוק  מרחוק    תפיסתבתיווך    ,מרחוק  עובדותעובדות  העובדת 

 .  מרחוק  בעובדת.ים ותהמנהל האידיאלית ואמון 

מרחוק"המשתנה  את  לראשונה  בחנו  זה    במחקר בעבודה  האידיאלי  העובד  ,  "תפיסת 

  , מצאנו שחל שעתוק מסוים בין התפיסות המקובלות לגבי מיהו עובד אידיאלי במקום העבודהו

פרספקטיבה חדשנית זו מרחיבה את היריעה  העובד האידיאלי מרחוק.    תמיהוהתפיסות בדבר  לבין  

של   האידיאלי  העובד  תרבות  על  המחקר  הביעו  .ים  נהלותמ(.  2013)  ועמיתותיה  Williamsלגבי 

יהיו   מרחוק  שהעובדים  מרחוק;  העובדים  בחיי  העדיפויות  סדר  בראש  תהיה  שהעבודה  ציפייה 

מרחוק להקפיד על הפרדה בין  על העובדים    , עמדה שבכדי להתקדם בארגוןהביעו  זמינים בכל עת; ו

  הסכימו עם הקביעה   לא  .יםמנהלותש  מצאנוענייניהם האישיים לבין העבודה מרחוק. עם זאת,  

ולמשפחותיהם,   האישיים  לחייהם  גם  שמחויבים  מרחוק  אידיאליים.    אינםשעובדים  עובדים 

, והדבר מחזק  בישראל מגלים הבנה לחשיבות האיזון בין חיים אישיים ועבודה  .יםכלומר, מנהלות

את ממצאי המחקר הראשון שלנו ואת הממצאים העולמיים בדבר התמיכה הגדלה והולכת בשילוב  

(.  Abendroth & Reimann, 2018; Kossek et al., 2010בין משפחה לעבודה בארגוני עבודה בעולם )

גבול העבודה/משפחהממצאים אלו מרחיבים את   כי כאשר  (Clark, 2000)  תיאוריית  ומוכיחים   ,

 עבודה. -באיזון חיים .תהמנהל לתמיכת רבה  חשיבות ישגבול,  השומרי  ל נחשבים יםות.מנהל 

, מצאנו הבדל מובהק בין תפיסות של מנהלים גברים לבין תפיסות של מנהלות נשים. בנוסף

ההבדל התבטא בכך שבקרב המנהלים סטיגמת הגמישות הייתה חזקה יותר ואף תפיסת העובדת  

בהתאם, הם  ו   ,הייתה מסורתית יותרבהיריון ו/או לאחר החזרה מחופשת לידה  רחוק האידיאלית  מ

של   האפקטיביות  את  כנמועבודההעריכו  אלה  עובדות  של  מרחוק  יותר.  ה  אחרות,  כה  במילים 

  מנהליהן   ידי  על  יותר  נמוך  באופן  מוערכת  לידה  חופשת  אחרי  ו/או  הרות  עובדותשל  מרחוק    עבודתן 

זאת למנהלות.  ביחס  לילדים  הגברים,  ואימהות  הרות  עובדות  לפיו  קיים  מחקרי  לידע  בדומה   ,

( עבודתן  של  יותר  נמוכות  להערכות  זוכות  (.  Bornstein, 2013; Williams et al., 2013קטנים 
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שהן בהיריון ו/או    הממצא שלנו מחדש את הידע הקיים הן בכך שהוא מתייחס לעובדות מרחוק 

תפיסות  והן בכך שהוא מזהה אבחנה מגדרית בין    אחרי החזרה מחופשת הלידה,ה  בשנה הראשונ

 מנהלות.   ומנהלים של 

הוא ממצא חשוב שיש לתת עליו את הדעת, משום שגברים מהווים רוב    זה מגדרי    הבדל

בדרגות   למעלה  ככל שמתקדמים  וגדל  הולך  זה  ורוב  בארגונים,  הניהול  דרגי  מן,  )  ת הבכירוּבכל 

  לאחר או  / ו  בהיריון   עובדות ל  ש   מספר גדול יותר  על  משפיעות  גברים  מנהלים  של   שתפיסות ך  כ   ,(2021

יתרה מזאת, ממצאים קודמים הראו    .מרחוק  עבודתן   של  האפקטיביות  הערכת  הלידה ועל   חופשת

וההיררכיה הניהולית מורכבת בעיקר מגברים, משתרשת תרבות ארגונית    ת הארגוןאשר הנהלשכ

   .(Kidron & Chalutz Ben-Gal, 2022) גברית

פי מודל המחקר הממצאים אף מלמדים על קשר שלילי בין סטיגמת גמישות לאמון  -על

ים בנשים עובדות מרחוק  ות. בעובדות מרחוק. מנגד, נמצא קשר חיובי בין אמון המנהל  .יםותהמנהל 

אמנם  המחויבות הרגשית שלהן בעבודה מרחוק.    ותפיסתנשים  עבודת האפקטיביות של  ה  הערכתל

ואמון   האידיאלית  מרחוק  העובדת  תפיסת  בין  קשר  נמצא  העובדת  אך  .ים,  מנהלותלא  תפיסת 

נמצאה   האידיאלית  ל מרחוק  הגמישות  סטיגמת  בין  מתווך  של  ה  הערכתכמשתנה  אפקטיביות 

נמצא כמשתנה מתווך בין סטיגמת הגמישות  המנהלות.ים בעובדות מרחוק  אמון  כמו כן,    .העובדות

   המחויבות הרגשית שלהן בעבודה מרחוק.  ותפיסתנשים ה עבודת אפקטיביות שלה  הערכתל

 Fulmer & Gelfand, 2012; Nienaberלרוב מחקרים התמקדו באמון עובדים במנהליהם )

et al., 2015) אך מרחוק.    ,  בעובדות  מנהלות.ם  אמון  של  חדשנית  מבט  נקודת  מציג  זה  מחקר 

.ת בעובדת מרחוק ומדגימים שברגע שהאמון  המנהלמדגישים את חשיבות האמון של    ממצאיםה

תופסים את המחויבות הרגשית של העובדות והאפקטיביות של עבודתן מרחוק    .יםותהמנהל קיים,  

יותר.   ואמון תלוי בהקשר הסביבתי  כגבוהות  זהו אחד הסיפורים    (,Kidron et al., 2016)מאחר 

זמננו,   של  ההמרכזיים  אף  על  של  שכן  הניסיון  בעקבות  שנלמדו  בלקחים  מרחוק  סגרי  עבודה 

. אין  תחרר מסטיגמת הגמישות במיוחד בהקשר של עבודה מרחוקהשמנהלות.ים להקורונה, קשה ל

ניתן לראות אותן באופן רציף ולפקח    כשלאלחוש אמון ולסמוך על עובדות  זאת אלא שיש קושי  

 עליהן מקרוב.  

המחקר מצביעים    ממצאילהבנת חשיבות האמון בעבודה מרחוק, ואפוא  מחקר זה תורם  

ילמדו לרכוש אמון רב יותר בעובדות מרחוק,    ות.ים שמנהל על כך שהאמון הוא מפתח לשינוי. ככל  

הם עשויים לחוות אותן כיעילות ומחויבות יותר, וסביר להניח שכתוצאה מכך יאפשרו יותר עבודה  
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מרחוק. ואכן, אמון הוכר בספרות כמנגנון חלופי למנגנוני שליטה ניהוליים מסורתיים, והוא נמצא  

ניתן לפקח   ישיר. האמון משקף תפיסה של מנהלים  כחשוב במיוחד כאשר לא  עובדים באופן  על 

שהעובדים פועלים באכפתיות כלפי מטרות הארגון, שיש להם את היכולת לקבל החלטות טובות,  

שהם כנים ושניתן לסמוך עליהם. קיימות שיטות שונות להגברת האמון ובין היתר, איסוף והפצת  

והטמ עובדים  ביצועי  בדבר  של תגעמידע  ) ת מערכת  עובדים  ביצועי  לשיפור   & Spreitzerמולים 

Mishra, 1999 .) 

 עובדות בהיריון ו/או לאחר החזרה מחופשת הלידה  סקר – 2מחקר 

אחרי חופשת לידה  בשנה הראשונה  מחקר זה הייתה לבחון עמדות של עובדות הרות ו/או    מטרת

- ביתבאיזון    .יםתמיכת מנהלותבתנאי העסקה מרחוק. באופן ספציפי, מחקר זה התמקד בקשר בין  

 . הארגוני והאמון הפסיכולוגי החוזה הפרת בתיווך עזיבה לכוונות, היריוןעבודה ותפיסת אפליה ב 

הלידה(   חופשת  אחרי  או  בהיריון  )שהיו  המחקר  למשתתפות  שאפשרו  לארגונים  באשר 

שני   נמצאו  העבודה(  למקום  להגיע  כשצריך  פעם  )ומדי  מרחוק  רק  מעניינים:  לעבוד  ממצאים 

יים מאשר לכלל  תהראשון, שעובדות אלה דיווחו שאפשרו להן עבודה מרחוק באופן מלא כמעט פי ש

על   הראשון  במחקר  שדיווחו  המנהלות.ים  תחושת  את  מחזק  זה  נתון  הארגון.  באותו  העובדים 

לה. כזכור, פתיחות גדולה יותר של ארגונים להעניק לעובדות הסדרי עבודה גמישה בתקופות חיים א

משתתפות המחקר הראשון בהקשר של העסקה גמישה לא חשו זאת, אך משתתפות המחקר השני  

 שהתמקד בעבודה מרחוק בלבד בהחלט זיהו מגמה זו.  

ממצא שני זיהה שעבודה מלאה מרחוק ניתנה למשתתפות המחקר בהיקף כפול בארגונים  

רוב יש  בהם  לארגונים  ביחס  נשית  דומיננטיות  קיימת  ביחס    בהם  גם  יותר  גדול  ובהיקף  גברי, 

לארגונים בהם קיים שוויון מגדרי. כזכור, במחקר הראשון שעסק בהעסקה גמישה באופן כללי,  

ושיערנו   נשי  רוב  קיים  שבהם  בארגונים  לנשים  גמישה  העסקה  של  מופחת  יישום  דווקא  מצאנו 

במקום   עבודה  דורשים  אשר  ומקצועות  יד  משלח  של  למגבלות  קשור  ובשעות  שהדבר  העבודה 

נוקשות. המחקר השני שלנו מוסיף לתמונה זו ומראה שכאשר לא קיימת המגבלה של הצורך בהגעה  

למקום העבודה, גם ארגונים בעלי דומיננטיות נשית מאפשרים לנשים בתקופות חיים אלה עבודה  

תרבות  ה  ,יתארגונים בעלי דומיננטיות נשכמו כן, יתכן כי ב   .בהיקף נרחב יותר  מרחוק באופן מלא 

יותר לנשיםהארגונית   ש  ,ידידותית  יישום מדיניות שוויון מגדרי מה  על   & Kidron)  עשוי להקל 

Chalutz Ben-Gal, 2022) . 
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גם למידה   וכמ, הממצאים הראו את המשמעות הגדולה שיש לתמיכה הניהולית  בנוסף

שבה העובדת תופסת את קיומה של אפליה בארגון כלפי עובדות הרות, על ההחלטות של נשים לעזוב  

 את הארגון או להמשיך בעבודה ולחזור אליה לאחר הלידה. 

ש  החוזה הפסיכולוגיהפרמצאנו  בין    ואמון  ת  יחדיו את הקשר  תמיכה ארגוני מתווכים 

באיזון בית עזיל  עבודה-ניהולית  על  .בהכוונות  כך שהיעדר  -בהמשך למחקרים קודמים שהצביעו 

 Barhate et al., 2021; Lim & Mohdתמיכה ניהולית הובילה לעזיבת נשים את מקום עבודתן )

Rasdi, 2019ים הישירים באיזון בין בית  ות.(, ממצא זה מדגיש שוב את חשיבות תמיכת המנהל

ממצא זה תורם להבנה  שימור הרצף התעסוקתי של נשים והמשך פיתוח הקריירה שלהן.  בלעבודה,  

כי כאשר עובדות חוות תמיכה ניהולית באיזון בית עבודה, הנטייה לתפיסה כי קיימת הפרת החוזה  

  תיאוריית גבול העבודה/משפחה הפסיכולוגי פוחתת, כך שיחסי החליפין בין העובדת לארגון על פי  

אחד ההיבטים  . במקביל, התחזקות התפיסה לגבי אמון ארגוני  שנחשב כ (Clark, 2000)מתחזקים  

אין זאת אלא שכאשר מדובר   מתחזקים.  (Pyöriä, 2011הצלחתה של עבודה מרחוק )ל  הבסיסיים

בנשים שהן בהיריון או לאחר חזרה מחופשת לידה, תמיכת המנהלים בצרכים הייחודיים שהיריון  

הם בעלי השפעה קריטית    ,השוויוני וההוגן כלפי העובדות בעודן בהיריון  וילדים מעוררים, והיחס

 על המשך העסקתן באותו ארגון בשלבי חיים אלה. 

ארגוני מתווכים יחדיו את הקשר בין אפליה    ואמון  ת החוזה הפסיכולוגיהפרכי    נמצא  עוד

אפליה בהיריון על הפרת  מחקר זה מספק ממצא חדשני לגבי ההשלכות של .  כוונות עזיבהבהיריון ל 

הפסיכולוגי החוזה  הפרת  זו,  מבחינה  הפסיכולוגי.  ב  ,החוזה  בתהליך  המתבטאת  איזון  חוסר 

היא תוצר של    ,(Morrison & Robinson, 1997)  חוסר הצדקותחושות הכעס  וב  החליפין החברתי

בהיריון. על  במקביל    אפליה  חשובות  השלכות  יש  ארגוני  עו  עמדותלאמון  של  בדים  והעדפות 

(Fulmer & Gelfand, 2012)  .היטב  מתיישבאף    זה  ממצא, ולכן התוצאה היא עלייה בכוונות עזיבה  

היו חיוביות יותר והעובדות ההרות   בהיריוןכל שהחוויות כ לפיהם קודמים מחקריים ממצאים עם

 ,Mäkelä)  הלידהלשוב לשוק העבודה לאחר    יותרנטו    הןמקום עבודתן, כך  ב  יותר  רבה זכו לתמיכה  

2012.)   

עבודה לבין אפליה  -.ת באיזון ביתהמנהלמצאנו שישנו קשר הפוך מובהק בין תמיכת    בנוסף

בית  באיזון  בארגון  הניהולית  שהתמיכה  שככל  כך  בהיריון,  יותר,  -נתפסת  גבוהה  הייתה  עבודה 

יריון. יש בכך היגיון רב, שכן המקדמים  העובדות חשו שיש פחות אפליה ארגונית כלפי עובדות בה

עבודה מכירים בחשיבות המשפחה ובצורך לטפל בה, לא רואים בכך דבר שלילי, ולכן לא  -איזון בית

  לצדאך    פועלים באופן מפלה כלפי הנשים ונותנים מקום לצרכים הייחודיים של תקופות חיים אלה.
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נתפסת   על אפליה  יותר  דיווחו  העובדות  גברית,  דומיננטיות  ישנה  זאת, מצאנו שבארגונים בהם 

וצרכיו הייחודיים,   ישנה השתקה של הקול הנשי  נשים בארגון,  נראה שככל שיש פחות  בהיריון. 

 והרוב הגברי פחות סבלני כלפי צרכים שנובעים מהיריון וטיפול בילדים קטנים.  

  מופחתת   ניהולית  תמיכה  על  דיווחו  ניהולי   בדרג  שעובדותכך  -על   הצביע   נוסף  מעניין  ממצא

  קיים   מחקרי  ידע  תואם  זה  ממצא  גם.  מנהלות  שאינן  לעובדות  בהשוואה,  לעבודה  בית  בין  באיזון

  לעמוד   קושי  של  תחושות   ועל  לעבודה  הבית  בין   יותר   חמור  קונפליקט  על  מדווחות   מנהלות   לפיו 

 (. 2021, אלפנדרי)  ודרישותיה העבודה  עומס עקב המשפחתיות במחויבויות
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 לגיבוש מדיניות המלצות

  , המדיניות  קובעי  ברמת בשלוש רמות:    המלצות  לגיבוש  אותנו   מובילים  שערכנו  ים המחקר  ממצאי

 . העובדות ההרות ובשנה הראשונה שלאחר חופשת הלידה –וברמת הפרט  הארגונית ברמה

 מדיניות לקובעי המלצות

ה  התקווה לשינוי  יפעלו  שארגונים  הצגנו    ארגוניתה  תרבותהיא  להם.  משתלם  שזה  הבנה  מתוך 

מחקרים אשר מוכיחים את היתרונות הכלכליים הטמונים במיצוי מלוא ההון האנושי בארגונים,  

בהיריון ו/או אחרי חופשת    את הנזקים הכספיים שהארגונים סופגים כתוצאה מאפליית עובדות

בתן, אובדן הידע בארגון  עזיהעברתן לתפקידים חלקיים או שאינם ממצים את יכולותיהן,  ,  לידה

גיוס והכשרת עובדים חליפיים. העסקה גמישה מספקת אלטרנטיבה שמאפשרת    ועלויות איתור, 

 המשך העסקת נשים בתקופות חיים אלה ומניעת ההפסדים הללו. 

 כשלא לפעולה ארגונית בכדי להשיג את השינוי הנדרש,    תקווה עולה השאלה אם די ב  אך

פעול כך. לטעמנו ממצאי מחקר זה תומכים בקידום חובה משפטית  מוטלת על הארגונים החובה ל

שתשלים את ההליכים התוך ארגוניים ותבנה את הזכות להגמשה תעסוקתית של עובדות בהיריון  

 לאחר חופשת הלידה. בשנה הראשונה שו/או 

שקיימים   משפטיים  להסדרים  בדומה  קובעים  זאת  אשר  כזכות  בעולם  גמישה  העסקה 

ות מובחנות של עובדים. לדוגמה, באוסטרליה זכאים חלק מהעובדים שהשלימו  המוקנית לקבוצ 

חודשים, לבקש מהמעסיק הגמשה תעסוקתית בהקשר של שעות העבודה, היקפה ומקום    12ותק של  

טיפולית  -ביצועה. מדובר בעובדים שנמנים על קבוצות חברתיות מוגדרות: בעלי מחויבות הורית

עירים יותר; בעלי מחויבות טיפולית אחרת; בעלי מוגבלויות; בני יותר  לילדים בגילי בית הספר או צ 

כזו   55-מ מאלימות  הסובל  משפחה  בבן  המטפלים  או  משפחתית  מאלימות  הסובלים    שנים; 

(https://www.fairwork.gov.au/.)  ( בדומה, הנציבות האירופיתCommission, 2019European  )  

לפחות תהיה   8קבעה הנחייה עוד בימים שלפני הקורונה כי לכל ההורים העובדים עם ילדים עד גיל  

 הזכות לבקש סידורי עבודה גמישים, בין היתר, גמישות במקום ביצוע העבודה. 

העובדים.   לבמקומות אחרים, גברה הקריאה להעניק את הזכות להגמשה תעסוקתית לכל 

זית לכך מצויה באנגליה שם נקבעה בחוק זכותם של עובדים בעלי ותק של חצי שנה  דוגמה מרכ

( ביצועה  ומקום  היקפה  העבודה,  שעות  של  תעסוקתית  להגמשה  בקשה  להגיש   HMומעלה 

Government, 2010  את יכיר  שהעובד  להבטיח  בכדי  נדרש  עבודה  שנת  חצי  של  מינימלי  ותק   .)

http://#
http://#
http://#
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ויוכל להציע למעסיק ד רכים להמשך ביצוע העבודה באופן יעיל אך שונה. במקור  התפקיד היטב 

הוחלה הזכות באופן    2014טיפולית, אך מאז שנת  -נקבעה הזכות בהקשרים של מחויבות משפחתית 

 ( בשעות  Davidov & Mundlak, 2016אוניברסלי  הפחתה  לבקש  יכולים  עובדים  למשל,  כך,   .)

לרבות שינוי שעת ההתחלה, שעת הסיום וזמני  (; גמישות בזמני ביצוע העבודה Part-timeהעבודה )

(; שמירה על היקף שעות העבודה אך ביצוען באופן דחוס בחלק מימי השבוע  Flexi-timeההפסקות )

( בלבד  מהשנה  בחלק  מלא  Compressed hoursאו  או  חלקי  באופן  מהבית,  עבודה   ;)

(Homeworkingבימי מהעבודה  והיעדרות  בלבד  הלימודים  בימי  עבודה  הלימודים;    (;  חופשות 

להיעדרות מהעבודה בתשלום   וימים  שעות  לצבירת  עומס, שתשמש  של  דחוסה בתקופות  עבודה 

( וחלוקת המשרה עם  Annualized hours, Structured time off in lieuבתקופות עמוסות פחות )

מאפשרת  (. מובן שהרחבת הזכות לעבודה גמישה על כלל העובדים Job-sharingעובד/ים נוסף/ים )

בשוק   נפוצה  לנורמה  שתהפוך  תקווה  הביעו  בה  והתומכים  לעבודה;  הפרטיים  החיים  בין  איזון 

 (.  House of Commons Library, 2018העבודה לא רק בהקשרים של מוגבלות או הורות )

ש לזהות  המשפטית  מעניין  התשתית  עם  אחד  בקנה  עולים  למעשה  אלה  מעין  הסדרים 

נשים   ולהפחית תופעות של אפליה כלפי  הקיימת בישראל, שמטרתה לקדם את השוויון המגדרי 

)להלן:    1954- חוק עבודת נשים, תשי"דלפי  הרות ואימהות לילדים קטנים בשוק העבודה. ראשית,  

הרות  ק מענה גמיש לצרכים הייחודיים של עובדות  להעני נדרשים  "( מעסיקים  חוק עבודת נשים "

לאחר מסוימים  הלידה  ו/או  תעסוקתיים  לאפשר  בהקשרים  מעסיקים  מחייב  החוק  היתר,  בין   .

)עד   להיעדר מהעבודה לצורך בדיקות שקשורות להיריון ללא אובדן שכר  שעות    40לנשים הרות 

(; החוק מאפשרת לעובדת הרה  לעובדת במשרה מלאה, ובאופן חלקי בהתאם להיקף משרה חלקית

בכתב   שניתנה  בהסכמתה  אלא  החמישי,  מהחודש  החל  נוספות  בשעות  ולעבוד  להמשיך  שלא 

והמגובה באישור רפואי; החוק מאפשר לעובדת להיעדר מהעבודה לצורך שמירת היריון; החוק אף  

פן ביצוע  להתאים לעובדת עבודה אחרת אם בשל סוג העבודה, מקום ביצוע העבודה או או  מחייב

העבודה, נבצר מהעובדת לבצע את עבודתה בשל היותה בהיריון, או שעבודתה מסכנת אותה או את  

חודשים אחרי הלידה, אם    6החוק להתאים עבודה אחרת לעובדת מניקה במשך   מחייבהעובר; עוד 

העסקתה נאסרה בשל ההנקה; החוק אף מחייב מעסיקים להפחית שעת עבודה יומית של אימהות  

חודשים לאחר החזרה מחופשת הלידה וללא פגיעה    4אבות( שמועסקות במשרה מלאה למשך    )או

לשמר רצף תעסוקתי    –בשכר )שעת הורות(. מדובר אפוא בשלל הנחיות למעסיקים שמטרתן אחת  

מהמחויבות   ו/או  מהריונן  שנובעים  ייחודיים  בצרכים  התחשבות  מתוך  עובדות  נשים  של 

 דיין נושאות בעיקרה. המשפחתית הטיפולית שנשים ע
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גנה על שימור הרצף התעסוקתי של עובדות במהלך תקופות של הריונות  הבנוסף, לצורך ה

ולאחר החזרה מחופשת הלידה, חוק עבודת נשים מחייב מעסיק של עובדת בעלת ותק של חצי שנה  

פני  או יותר, לקבל היתר מקדים מהממונה על עבודת נשים שבמשרד העבודה לפני פיטוריה או ל 

פגיעה בהיקף משרתה או בהכנסתה בתקופות שבהן היא בהיריון, מצויה בחופשת לידה )הבסיסית  

ימים שלאחר חזרתה מחופשת הלידה. רק    60ואף אם האריכה אותה כחל"ת( ובמשך התקופה של  

בתום תקופה זו יכול המעסיק ללא צורך בהיתר מקדים לפעול להפחתת שכר או היקף משרה או 

הודעה מוקדמת לפיטורים, והעסקתה תסתיים בתום תקופה זו. הממונה על עבודת  לתת לעובדת  

עובדת   לפיטורי  או  שכר  או  משרה  היקף  להפחתת  היתר  מלתת  מנועה  העבודה  במשרד  נשים 

על נשקלו  ההורות  או  הלידה  שההיריון,  התרשמה  אם  אלה,  אחת  - בתקופות  והיו  המעסיק  ידי 

 הסיבות לפיטורים. 

האיסור   גם  א  שנית,  היותה  בשל  או  הריונה  בשל  עובדת  אפליית  שוויון  על  שבחוק  ם 

תשמ"ח בעבודה,  "  1988  -ההזדמנויות  בעבודה חוק  )להלן:  ההזדמנויות  הגנה  שוויון  מעניק   ,)"

לעובדות בהיריון ו/או לאחר לידה, ללא דרישת ותק מינימלי של עבודה כתנאי לתחולת החוק. לפי  

לעובדות בשל היותן בהיריון או  למועמדות לעבודה או  חוק זה אסור למעסיק להתייחס באופן שונה  

שכ תנאי  קביעת  לעבודה,  קבלה  של  בהקשרים  )לרבות  המעסיק  החלטות  כל  קידום  אימהות.  ר, 

ופיטורים( חייבות להתקבל באופן ענייני בהתאם לדרישות התפקיד ואילוצי מקום העבודה, אלא  

אם הוכיח המעסיק שיש שוני רלוונטי, המתחייב מאופיו או ממהותו של התפקיד ואשר מספק בסיס  

םלהענקת יחס שונה לעובדת בהיריון או   ן לאתר  . יתרה מזאת, בפסיקת בתי הדין לעבודה אף ניתלא 

חוק  ראשונית  הכרה   מכוח  המעסיק  העבודה    זהבחובת  וסביבת  התפקיד  דרישות  את  להתאים 

 (.  2018לצרכיה הייחודיים של עובדת הרה ולצרכים הייחודיים של עובדים הורים )טרנר,  

עבודה   מקומות  התאמת  ושל  בעבודה  נשים  וקידום  שילוב  של  לעידוד  החוק  שלישית, 

התשס"ח חוק2008-לנשים,  ולטפח,  העסקית  בתרבות  שינוי  להוביל  במטרה  ציבורית    ק  מודעות 

בסעיף   לעבודה.  משפחה  בין  יותר  טוב  איזון  לנשים  הבאה:    2שתאפשר  ההגדרה  נכללה  לחוק 

לרבות התאמה של מקום העבודה, של דרישות התפקיד, של    –"התאמת מקומות עבודה לנשים  

ת והדרכה, לנשים וכן להורות". גם חוק זה  שעות העבודה, של נוהלי העבודה, של הכשרה מקצועי

תמוך  ל יםיכולש, יכול אפוא לקדם קביעת מדיניות לחיוב מעסיקים להעניק הסדרי העסקה גמישה

 (.  ב2015בוזגלו וחסון,  -)דגן לאחר לידה בהיריון, בהורות ובשימור הרצף התעסוקתי של נשים

אם כן, קיימת בישראל תשתית חקיקתית ופסיקתית שיכולה לשמש כבסיס לקידום החלת  

וממצאי    לאחר חופשת לידהבשנה הראשונה  עובדות הרות ו/או  תוענק לשזכות להעסקה גמישה  
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תומכים בכך. שהרי המחקר הראה עלייה משמעותית בהיקף יישום הסדרי העסקה  אף  מחקר זה  

ה מגפת  בעקבות  בישראל  ושיבושי  גמישה  הסגרים  בתקופות  צברו  שארגונים  והניסיון  קורונה 

  , כלפי יישום הסדרי העסקה גמישה  .יםהעבודה. בנוסף, הממצאים זיהו עמדות חיוביות של מנהלות

הרות  עובדות בפרט מצד העובדים, וכלל יותר להעסקה גמישה מצד  רבהדיווחו על דרישה גם  והם

  העבודה   ובין,  לעבודה הבית   בין לאיזון  נדרשתסקה גמישה חופשת לידה, שהעידו כי הע ו/או לאחר 

 . היריון בעקבות שמתעוררים לצרכים

ש להניח  שניתן  הקורונה,  כך  מגפת  לאחר  אפשרות  כיום,  למתן  משפטית  חובה  הקמת 

החזרה מחופשת הלידה לא צפויה לעורר    לאחרבשנה הראשונה  הרות ו/או  לעבודה גמישה לנשים  

הישראלי העבודה  בשוק  מתקיימת  כבר  היא  שכן  מעסיקים,  מצד  גדולה  נרחב  התנגדות  ,  באופן 

כמובן בהקשר  כל זאת,  הארגונים כבר התנסו בה ויודעים להכיל אותה )והעמדות כלפיה חיוביות,  

כבר    .יםכור אף מצאנו שמנהלות(. כזניתן לבצע את עבודתן באופן גמיש ו/או מרחוקשל עובדות ש

על ו/או  -מדווחים  בהיריון  לנשים  גמישה  העסקה  מעניקים  מועסקים  הם  שבהם  שהארגונים  כך 

לשאר העובדים. אם כן מדובר יהיה בתהליך של  ביחס  אחרי חופשת הלידה בשיעורים גבוהים יותר  

ובתהליך  (, שיטה שאינה זרה למשפט העבודה הישראלי  bottom-upקביעת מדיניות מבוססת שטח )

ולהודעה מוקדמת  חקיקתל דומה, למשל,   פיטורים  לפיצויי  נפוץ שהיה    ,הזכויות  שמקורן במנהג 

 (. 2023, ושותפיה  צימרמן; 2002גולדברג, )קיים בשוק העבודה טרם עיגונן בחקיקה 

יש   משפטית  זכות  לכלכינון  יש  ראשית,  חשובות.  השלכות  משמעותכמה  ברמה    ך 

בהפנמתם    ,ההצהרתית ומסייע  חדשים  ואף  קיימים  וערכים  נורמות  מקדם  המשפט  זו  ובדרך 

(Areheart, 2016  את לשנות  משפטית  זכות  בעיגון  הטמון  בפוטנציאל  מכירה  אף  הספרות   .)

המציאות התעסוקתית דה פקטו, במיוחד בהקשר של נשים שמצויות בעמדה מוחלשת יותר. ואכן,  

בות זכויות משפטיות מעניקות הגנה לחלש מפני הפרקטיקות הכוחניות של החזק, ויש להן  פעמים ר

פוטנציאל להעצים קבוצות מוחלשות בחברה ולקדם שינוי בסדר החברתי )מונדלק ואייזנשטדט,  

2008  .) 

התהליכיים השוּקִיים  את    אפוא להמשיך ולקדםצפויה  להגמשה תעסוקתית  זכות  הקביעת  

ש  היא  גמישה  הוהתקווה  של  אשר תשגורה,  לנורמה  תהפוך  עסקה  לנשים בתקופות החיים  סייע 

נשים ירוויחו מכך וגם ארגוני  חזרה מחופשת לידה לשמר עבודה ורצף תעסוקתי.  ההיריון ולאחר  

העסקה  הרי  ששגם הקופה הציבורית תצא נשכרת.  אך לא פחות חשוב לזהות    ,העבודה בישראל

גם  תאפשר  גמישה   רציפה  נשים  בהם עבודת  לעובדת   היריון  במקרים  תעסוקתית  מגבלה    מייצר 

המוסד לביטוח לאומי משלם גמלה לשמירת   1991החל משנת  ואכן,    .היריוןומחייב אותה לשמירת  
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היריון לעובדות הרות שלא יכולות להמשיך לעבוד בשל סיבות רפואיות הקשורות להיריון, כפיצוי  

מ קבלת  שכרן.  אובדן  אצל  על  מחלה  ימי  לנצל  צורך  ללא  לאומי  לביטוח  מהמוסד  השכר  לוא 

וגרמה לעלייה במספר הפניות לקבלת הגמלה.   2022בשנת  רק   המעסיק, היוותה שינוי משמעותי 

מהמקבלות היו בנות    81%-נשים גמלה לשמירת היריון, כ  13,341-לביטוח לאומי לשילם המוסד  

במסגרת    אך  (. א2022ביטוח הלאומי,  מוסד למיליון ₪ )ה  296-בכוהתשלומים הללו הסתכמו   39-25

יוכלו  שניתן לבצע את עבודתן מרחוק,    בשמירת היריוןיישום של הסדרי העסקה גמישה, עובדות  

לעבוד לעובדות    ,בהתאםו  ,להמשיך  היריון  שמירת  בגין  הלאומי  הביטוח  תשלומי  יצטמצמו 

 ממקום העבודה.  שימשיכו לעבוד, על אף הצורך להיעדר פיזית 

הערכת הנציבות האירופית היא שההפסד הכלכלי עקב הפער התעסוקתי בין  כן,  -יתר על

גמישה עוזרת לנשים לשמור על משרותיהן    העסקהמיליארד אירו בשנה.    370- המינים מסתכם בכ

ו לידה,  בהיריון  בהקטנתלאחר  מסייעת  והרחוק,  המיידי    ים מגדרי השכר  הפערי    ובטווח 

(2018.(Chung & van der Horst,     בישראל פערי השכר המגדריים נחשבים כסיבה מרכזית לכך

שנשים עדיין מהוות רוב בקרב העניים, בקרב מקבלי הבטחת הכנסה ובקרב הנזקקים לדיור ציבורי  

הלאומי,   לביטוח  )המוסד  דירה  בשכר  לסיוע  ושותפיה,  2022ו/או  חסון  השכר  2023ב;  פערי   .)

ות נמצאו כתורמים אף להפרשות פנסיוניות לנשים  המגדריים והפסקות העבודה בשל הריונות וליד

שהן נמוכות ביחס לגברים, ובהתאם, לתקבולי פנסיה נמוכים בעשרות אחוזים בהשוואה לתקבולי  

את השיעורים הגבוהים של תעסוקת נשים    לדיוןנוסיף  (.  2018,  פוקסובוורס  ;  2014הגברים )רונן,  

הצורך להתגייס בכדי להבטיח    לה מצביעים על וכל אותרומת עבודתן לכלכלה ולצמיחה,  בישראל  

של תעסוקתית  הנשים  רציפות  ה לאורך    עבודת  הזכות    .והלידות  הריונותשנות  של  משפטי  עיגון 

להגדיל את  צפוי אפוא  גמישה בתקופות אלה  בגין    להעסקה  ובין היתר  הרווח החברתי המצרפי, 

 .  לאורך חייהןמשולמים מקופת המדינה לנשים  שהתשלומים הפחתת  

 הארגון  ברמת המלצות

על   ומצביע  שהצטבר  הרב  המחקרי  המידע  ולאור  גמישה  להעסקה  הזכות  של  משפטי  לעיגון  עד 

ההפסדים הכלכליים שנגרמים לארגונים כתוצאה מהפסקות עבודה של עובדות הרות ו/או לאחר  

הם,  בת משאבי האנוש  ומערכארגוני העבודה בישראל ולהנהלת  החזרה מחופשת הלידה, מומלץ ל 

בראש וראשונה  .  אלה  תומכות באוכלוסיית עובדותאשר    פרקטיקותלפעול בדרכים מגוונות לקביעת  

עובדות  צרכים הייחודיים של  ל  שתיתן מענהגמישה  העסקה  מוסדרת של  מומלץ לקבוע מדיניות  

הדבר יתרום למיצוי המיטבי  אלה, אשר מתמודדות ביתר שאת עם הקונפליקט בין עבודה למשפחה.  
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בארגון,   האדם  כוח  כלל  אלה  של  עובדות  בלשימור  וגיוס  ולחסכון  בפיטורים  הכרוכות  עלויות 

 בארגון.  והניסיון הידע  המקצועיות, ההפסדים שנגרמים מאובדן  ומניעת עובדים,  

הדגישו את חשיבות שינוי התרבות הארגונית, מתוך הבנה שתרבות  אף  ממצאי המחקר   

מערכת משאבי  מומלץ להעובד האידיאלי וסטיגמת הגמישות עלולות להיות בעוכריהן של ארגונים.  

  ובדרך זו לקדם שינוי של האנוש לפתח בארגונים תוכניות הדרכה לעידוד שינוי התרבות הארגונית  

של   והעמדות  ל .ותמנהלהתפיסות  ביחס  אלה.  ים  להתמקד    מחקר עובדות  הצורך  על  מצביע  זה 

כלפי   המפלה  והחשיבה  הגמישות  סטיגמת  את  בקרבם  להפחית  בכדי  גברים  במנהלים  במיוחד 

עובדות מרחוק שהן בהיריון או אחרי חופשת לידה. במילים אחרות, על הארגונים לפעול להפחתת  

בניית תרבות ארגונית תומכת    ,במיוחד בקרב מנהלים  ,התפיסות המסורתיות כחלק ממהלך של 

לפיו בארגונים בעלי דומיננטיות    בממצא  בהתחשביתרה מזאת,  משפחה, גמישות ועבודה מרחוק.  

מגבירות   תוכניות אשר  לקדם  צורך  שיש  נראה  נתפסת,  אפליה  על  יותר  מדווחות  עובדות  גברית 

ל מתן מענה לצרכים הייחודיים של  חשיפה של גברים )עובדים ומנהלים( להבנה בדבר החשיבות ש

נשים בתקופות חיים אלה, כדי למנוע אפליה בארגון ואפליה נתפסת על ידי העובדות ההרות ו/או  

 לאחר חופשת לידה.  

בעובדים מרחוק באופן כללי ואף    .יםותמנהלהאמון של    חשיבותאף הצביע על    המחקר

בעובדות מרחוק שהן בהיריון או אחרי חופשת הלידה. בדומה לתוכניות הכשרה שמנהלים נדרשים  

להשלים בהקשרים של מניעת אפליה והטרדה מינית, יש צורך לבנות הליכים ארגוניים שיחשפו את  

ת להגברת אמון בין סגלי  ולתוכניות אשר מכוונו  ,מרחוקגמישה והמנהלים ליתרונות שבהעסקה  

סבורות שיש לכך חשיבות רבה, שכן האמון אף יכול להפיג    אנו הניהול לצוותים המנוהלים מרחוק.  

 את אחיזתה של סטיגמת הגמישות ולעמעם את תפיסת העובדת האידיאלית בעבודה מרחוק.  

ואחרי  מרכזי נוסף עסק בהערכות ביצועים נמוכות יותר להן זכו עובדות בהיריון    ממצא

  פעמים שהועסקו באופן גמיש, בהשוואה להערכות הביצועים של כלל עובדי הארגון.    חופשת לידה

של הטיות בלתי מודעות שמאפיינות    תוצאהרבות פערים מגדריים בהערכות עובדים ועבודה הם  

  משנת   בספרה, גם בקרב אנשים בעלי מודעות ורצון לפעול באופן שוויוני.  האנושית  החשיבה  את

2016,  Bohnet  ( התנהגותי  עיצוב  של  בשיטה  לפעול  לארגונים  (  Behavioral Designממליצה 

  ים להתגבר על התוצאות האופרטיביות של הסטריאוטיפים והדעות הקדומות שמפעיל  שמאפשרת

כך, למשל, היא מתארת כיצד עריכת מבחני קבלה מאחורי מסך אשר מסתיר את מגדר  את כולנו.  

ברוח זו  הנבחנים, הוביל לגידול של עשרות אחוזים בגיוס נשים נגניות לתזמורות מובילות בעולם.  

בישראל   העבודה  לארגוני  ממליצות  הערכות    ןנ  ק  לת  אנו  לכמת  שלהם,    העובדיםאת    אתכלומר, 
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  של   הערכות  למולבאופן גמיש    שמועסקים  עובדים  של  הערכות  בין  שמתקבלים  המגדריים  הפערים

חשוב של זיהוי הפערים,    בתהליך  מדובר בהתאם.    אותם   ולתקן ,  גמיש  באופן שמועסקות    עובדות 

  בדומה   זאת.  ובמדינה   בארגונים,  בעובדותשפוגעת    התוצאתיתהעלאתם למודעות ותיקון האפליה  

  ומחייבת   1996-שעוגנה בחוק שכר שווה לעובדת ולעובד, תשנ"ו   ,החדשה יחסית  ,לדרישה החוקית

  בכדי   והעובדות  העובדים  שכר  פילוח ובו    שנתי  דוח  לערוךבישראל    מהמעסיקים   משמעותי  חלק

 . ולתקנם מגדריים פערים  לזהות

 המלצות ברמת הפרט 

הרוב הכמעט מוחלט של משתתפות המחקר השני שערכנו דיווחו על שאיפות לקריירה משמעותית,  

חשיבות   על  זה  בדוח  עמדנו  קריירה.  לפיתוח  הכרחי  הוא  תעסוקתי  שרצף  להבין  צריכות  ונשים 

צבירת הניסיון, הוותק והקשרים בארגון עצמו ומחוצה לו, ובמקביל הראנו כיצד הפסקות עבודה  

 ונות ולידות מפחיתים את הסיכוי לקידום, הגעה לעמדות השפעה והגדלת הכנסה.  בעקבות הרי

תלויי   חברתיים  וערכים  ציפיות  של  ממערכות  להשתחרר  נשים  לעידוד  לקריאה  בדומה 

כי    נשים לא צריכות לדבר על כסף או להתמקח בקשיחותשלמשל,  )  בהקשר של דרישות שכר  מגדר

ת להיות צנועות, כנועות, לחשוב על טובת הארגון ולא להיות  צריכו  זוהי התנהגות גברית; ושנשים

בצ  תחמדניו ולרר,  )  (עורודפות  אליהו  של  2018בן  בהקשר  גם  כך  לפעול  לעובדות  קוראות  אנו   ,)

בכדי   הארגונים  בתוך  להתמקח  הנשים  על  גמישה.  להעסקה  העסקה  הזדמנויות  לעצמן  להשיג 

הדבר חשוב  .  ממנהלות.ים ישירים   גמישה, ואף לקדם מדיניות ארגונית שתאפשר להן לדרוש זאת

ב שהן  העובדות  אוכלוסיית  עבור  קטניםבמיוחד  לילדים  אימהות  או  עצמן  ,  היריון  הנשים  וגם 

לה זכותן  על  להילחם  גמישה,  צריכות  להפחית  עסקה  הדרתבכדי  העבודה,    ןושוליות   ןאת  בשוק 

סופגות בקריירה שלהן, היריון אחר היריון וכל חזרה מחופשת לידה, על    שהן מנוע את הפגיעות  לו

לכך.   הנלוות  הטווח  ארוכות  המשמעויות  את  עבודה  כל  תשכנע  גמישה  העסקה  במסגרת  טובה 

 הארגונים שזה כדאי, משתלם ואפשרי ותתרום לנרמול ההגמשה התעסוקתית. 

צריכים ולסיכום,   וכולנו  עצמן  העובדות  והארגונית,  הלאומית  המדיניות  לחזור    קובעי 

ולביעור אפליהשההצדקות  ולהזכיר לעצמנו   יכולות להישען רק על    לקידום השוויון המגדרי  לא 

זכותה של כל אישה שלא לסבול אפליה במקום העבודה בשל הריונה או    וכי זוהי ,טיעונים כלכליים

 (. בדפוסם, כחלק מהזכות החוקתית לשוויון )רימלט וגרוס, היותה א  
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  (. ייצוג נשים במגזר הציבורי. הכנסת, מרכז המחקר והמידע.2019אלמגור לוטן, א' )

https://tinyurl.com/r7asfr7c 

אגף   –(. פערי שכר מגדריים בקרב מנהלים. הלשכה המרכזית לסטטיסטיקה 2021אלפנדרי, י' )

 https://tinyurl.com/bdz7nrakמיקרו כלכלה. 

 (. מהן הסיבות לפער הפנסיה המגדרי בישראל? מרכז טאוב. 2018בוורס, ל' ופוקס, ה' )

https://tinyurl.com/4uppwsw7 

 . רסלינג. השליטה הגברית(.  2007בורדייה, פ' )

(. המדריך לייעוץ והתערבות מגדרית בארגונים. מכון ון ליר. 2018בן אליהו, ה' ולרר, ז' )

https://tinyurl.com/45cp7jhj 

 .218-226(. הודעה מוקדמת לפיטורים ולהתפטרות. הפרקליט, מו)א(  2002גולדברג, מ' )

עבודה   .ילד הזה פיללנו? שלושה עשורים של המלחמה בפיטורי היריון האם ל .(2022) גרוס, מ'

 . 113-146 ,חברה ומשפט יז
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