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Job Demands- Resources Model as a Predictor of Women's 

Employment Intentions after Giving Birth  

 

The decision to return to work after taking maternity leave is not an easy one. 

Emotional, financial, occupational and other aspects play a role in women's decisions regarding 

the length of their maternity leave, their demands for reduced work demands or their intentions 

to leave the organization. Each of these behaviors - leaving the organization, taking a long 

maternity leave or reducing work hours can be regarded as a withdrawa1 behavior. Hanisch and 

Hullin (1991) refer to organizational withdrawal as a general construct composed of two 

components; behaviors that are aimed at avoiding aspects of specific work roles, and behaviors 

aimed at minimizing the time spent at work. In our study we relate to both components: 

Avoiding specific work roles is reflected in women's demands for changes in work conditions 

and other flexibility arrangements, and minimizing the time spent at work is reflected in 

women's planned length of maternity leave, intentions to prolong the maternity leave or 

turnover intentions 

The literature offers a plethora of predictors for withdrawal behaviors: general attributes 

of the environment, personal attributes, work attributes, including characteristics of the larger 

organization and of the job and family attributes. Likewise, the decision processes that lead 

women to withdraw from work after they give birth are vast and complicated. These decision 

processes involve both demands and resources that are present at their organization both before 

they give birth, and after they return from maternity leave. Past studies found that paid 

maternity leave increased the likelihood of returning to work once the maternity leave is over 

(e.g., Baker & Milligan , 2008). In addition, having a working partner and earning a high salary 

increased this likelihood (Leibowitz, Klerman  & Waite , 1992), as did flexible work 

arrangements (Desai & Waite, 1991) or perceptions of gender-roles (Glass & Estes, 1996). 
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To reduce the complexity we focus in this research on job and organizational attributes. 

Attributes that overtax one's resources and that are associated with negative experiences are 

considered demands,  while those that enhance one's resource pool, protect one from losing 

resources and that are associated with positive experiences are considered resources. We argue 

that an integrated model that tries to explain the decisions made by these women should take 

into account the demands placed on these women, as well as the resources that are available to 

them, over and above legislative factors which are often found in the literature  (e.g.,  Feldman, 

Sussman, & Zigler, 2004). 

Using the Job-Demands-Resources model (Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008), the aim 

of the present study was to  find out, for the first time, whether job demands and job resources 

predict women's withdrawal behaviors after maternity leave, and whether job burnout and job 

engagement mediate these relationships. The context in which this study was conducted is 

unique, as in Israel, where this study took place; every working woman is entitled up to 26 

weeks of maternity leave, 14 of which are fully paid, with no detriment to her rights in the 

workplace. This situation enables us to understand the role that organizational demands and 

resources play, over and above any financial constraint placed upon women after giving birth.  

  

The Job-Demands Resources Model 

We base our model on the Job demands-resources (JD-R) model  (Demerouti, Bakker, 

Nachreiner, & Schaufeli, 2001) -  a heuristic model that specifies how two specific sets of 

working conditions, namely, job demands and job resources, contribute to employee well-

being. The job demands-resources model   assumes that whereas every occupation may have 

its own specific risk factors associated with strain and motivation, these factors  can be 

classified into two general categories: job demands and job resources (Bakker & Demerouti,  

2007;  Demerouti et al., 2001).  Job demands refer to physical, social, or organizational aspects 
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of the job that require sustained physical or mental effort. These demands, include various 

aspects such as workload, extended work hours or time pressure, and eventually are expected 

to lead to psychological costs (e.g., burnout).  Burnout is defined as a negative affective state 

that results from a chronic physical, emotional and cognitive energetic depletion (Shirom, 

2003).  Job resources refer  to those  aspects  of  the  job  that  (a) reduce job demands and their 

associated physiological and psychological costs, (b) are functional in achieving work goals, or 

(c) stimulate personal growth, learning, and development. These resources include aspects 

such as social support or opportunities for development, and eventually are expected to lead to 

psychological gains (e.g., engagement). Engagement is defined as a positive, fulfilling, work-

related emotional response that is characterized by vigor, dedication, and absorption 

(Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker, 2002).  

The job demands-resources model postulates two processes that explain the 

relationships of demands and resources with burnout and engagement (Bakker & 

Demerouti,  2007). First, job demands are assumed to activate an energy depletion process 

whereby an employee's efforts to meet perceived job demands are met with an increase in 

psychological and physiological costs that drain employees' energy. The depletion  of 

energy  and increased  stress  from  responding  to demands  gradually  leads  employees  to 

feel physically, emotionally and cognitively burnt-out. Second, job resources are assumed to 

activate a motivational process whereby perceived resources that are instrumental in 

achieving work goals can also foster employees' growth, development, and  willingness  to  

dedicate  one's efforts  and abilities to the work task. Thus, the JD-R model suggests that 

job resources promote engagement through a motivational process and that job demands 

contribute to burnout through a depletion process. Empirical evidence  confirms  that  job  

demands  are  positively  associated   with burnout,  whereas  job resources  are positively  

related  to engagement (Bakker  & Demerouti,  2007;  2014). 
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Job demands, job resources and maternity leave 

Job demands, including objective, subjective and emotional workload are considered 

as road blocks to successful job performance and to withdrawal behaviors. Workload can be 

objective (based on employees' work hours) and subjective, namely reflecting individuals' 

perceived amount of the work required, and the time frame in which work must be completed 

(Cooper, Dewe, & O'Driscoll 2001). Emotional load is also included under the umbrella of job 

demands, as it reflects a different kind of overload: It refers to the degree to which employees 

are confronted with emotionally demanding situations, such as exposure to complaints and 

intimidation (Bakker, Demerouti, & Euwema 2005). This is manifested also in employees' 

perceptions of emotional labor: the degree to which they have to be emotionally engaged at 

work. Given that pregnant women and women with newborns are already experiencing 

physical and emotional overload, experiencing additional load at work may lead them to 

withdraw from work.  

 

H1: Among pregnant women and women on paid maternity leave, Job demands are 

associated with higher levels of intentions to leave the organization, with higher 

chances of reducing work hours and with higher levels of intentions to extend 

maternity leave. 

 

Job resources:  In contrast to the detrimental role of job demands, resources are more 

likely to foster engagement (Lazarova, Westman, and Shaffer, 2010).  When individuals 

perceive their resource level as high, they may feel more motivated and capable to achieve their 

goals. This is because job resources aid in the achievement of work-related goals: They 

stimulate growth, learning, and development, and increase personal resources that enhance 
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perceptions of control and facilitate effective functioning at work. This subsequently promotes 

intrinsic motivation in the form of engagement. Indeed, Resources have been shown to be a 

strong contributing factor to positive experiences within the work and family domains 

(Greenhaus & Powell, 2006) and to facilitate successful role transitions (Doehrman, 1984). In 

addition, resources have been associated with engagement (Christian & Slaughter, 2007; 

Salanova, Agut & Peiró, 2005).  In this study we focus on three job related resources: 

Supervisor behaviors that support work-family balance (Hammer, Kossek, Yragui, Bodner & 

Hanson, 2009), an organizational culture that supports work-family balance (Allen, 2001) and 

organizational practices that supports work-family balance. Thus, we anticipated that 

organizational resources, emanating from work, will have a desired impact on women during 

their pregnancy or during maternity leave.  As such, women who perceive their resource pool as 

high (i.e. having a supportive manager and a supportive organization) will be less likely to 

exhibit withdrawal behaviors. We expect these women to demand fewer changes in work 

conditions, to shorten their maternity leave and to stay at the organization.   

 

H2: Among pregnant women and women on paid maternity leave, Job resources are 

associated with lower levels of intentions to leave the organization, with lower 

chance of reducing work hours and with lower levels of intentions to extend 

maternity leave. 

  

The mediating role of burnout and engagement- Applying the JD-R model provides a 

theoretical ground for the relationship between job demands, job resources and withdrawal 

behaviors via their influence on burnout and engagement.  

According to the JD-R model, demands deplete employees’ energy, ultimately culminating in 

strain or negative affect. For example, Bakker et al (2004) found that work pressure and 
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emotional demands predicted the exhaustion component of burnout (see also; Hakanen, Bakker 

& Schaufeli, 2006; Llorens, Bakker, Schaufeli, & Salanova, 2006). Thus, we anticipated that 

women during their pregnancy or during maternity leave, who experience work related 

objective, subjective and emotional overload, will be more likely to be physically, emotionally 

and cognitively drained. This experience of burnout may eventually lead them to withdraw from 

work after they give birth (i.e., they will demand changes in work conditions, extend their 

maternity leave or leave the organization). Therefore, we expect burnout to mediate the 

relationship between job demands and maternity related withdrawal behaviors.  

In a similar manner engagement is expected to mediate the association between job resources 

and maternity related withdrawal behaviors. As such, engagement represents the motivational 

link that allows people to transfer the resources into successful performance, namely not to use 

withdrawal behaviors. Indeed, evidence exists to suggest that resources are positively related to 

engagement and that engagement is associated with a tendency to remain in the organization 

(Schaufeli and Salanova, 2007). In the present study, women who perceive their organization 

and manger as resourceful, will be more likely to experience engagement, and consequently will 

be less likely to exhibit withdrawal behaviors. Therefore, we expect engagement to mediate the 

relationship between job resources and maternity related withdrawal behaviors.  

  

H3: Among pregnant women and women on paid maternity leave, Job burnout will 

mediate the associations of job demands and the three withdrawal behaviors, 

such that job demands will be associated with higher levels of burnout, and job 

burnout in turn, will be associated with higher levels of withdrawal behaviors.  

 

H4: Among pregnant women and women on paid maternity leave, Job engagement will 

mediate the associations of job resources and the three withdrawal behaviors, 
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such that job resources will be associated with higher levels of engagement, and 

job engagement in turn, will be associated with lower levels of withdrawal 

behaviors.  

 

Thus, the JD-R model has direct implications for two critical components of our research 

model.  First, in the maternity leave context, the demands-resources classification can be 

particularly useful in providing a systematic examination of the various conditions describing 

the antecedents of maternity leave withdrawal behaviors.  Second, based on the schema of 

relationships proposed by the JD-R model, we argue that a positive motivational component and 

not just a negative depletion component, needs to be included as a link between resources and 

withdrawal.  

 

Method 

Sample and design- The design of this study was cross-sectional. Study participants 

included 187 women (104 pregnant and 83 on maternity leave) who completed an online 

survey.  

 

Measures- Withdrawal behaviors- indicated whether (a) they intend to return to their 

organization when maternity leave ends, (b) whether they intend to reduce their job hours or ask 

for other flexibility arrangements and (c) indicated whether they intend to take an extended, 

unpaid maternity leave. Job demands- included perceived workload (JCQ; Karasek & Theorell, 

1990), extended work hours and emotional labor (The Copenhagen Psychological 

Questionnaire; Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg, 2005). Job resources- included 

organizational resources that support work-life balance including organizational benefits 

(Thompson, Beauvais, & Lyness, 1999) , manager's support (family supportive supervisor 
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behaviors scale; Hammer, Kossek, Yragui, Bodner & Hanson, 2009), and an organizational 

work-life balance supportive culture (Family -Supportive Organization Perceptions Scale; Allen 

,2001). Job burnout- was measured using the Shirom-Melamed Burnout Measure (Shirom, 

2003), and job engagement was measured using the Utrecht Work Engagement Scale 

(Westman, Etzion & Chen, 2009). Control variables included age, education, number of 

children, financial strain, seniority, managerial level, percentage of women in the organization 

and pregnancy status.  

 

Statistical Analysis- The study hypotheses represent a mediated model, in which the 

effect of resources and demands is hypothesized to be partially mediated by job burnout and job 

engagement (indirect effect). To investigate this mediated model we applied the procedure 

suggested by MacKinnon, Fairchild, and Fritz (2007), using the bootstrapping method. In order 

to reduce the number of regressions analyses conducted (Wood, Goodman, Beckmann, & Cook, 

2008), we aggregated the three indicators of job demands and the three indicators of job 

resources into composite scores.  

 

Results 

We found support for hypotheses 2 & 4 : Organizational resources were significantly 

and positively associated with job engagement, and job engagement in turn was significantly 

and negatively associated with all three withdrawal behaviors. Bootstrap analysis indicated the 

existence of partial mediation.  

The findings that concern organizational demands were less conclusive- job demands 

were significantly and positively associated only with an extended length of maternity leave 

(thus partially supporting hypothesis 1) but not with intentions to leave the organization or with 

demands for flexibility and reduced job scope. In addition, job burnout only mediated the 
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association between job demands and length of maternity leave (thus partially supporting 

hypothesis 3). 

Table 1  

Results Of Mediation Analyses: The Indirect Effect Of  Organizational Demands and Resources on Women's occupational decisions 

after giving birth –Intended Length of Maternity Leave (Through Burnout/Engagement)   

Predictor variable B SE t R2 

 

Model 1a: Main effect on the mediator variable 

DV: Engagement 

   .12** 

Org. Resources  3.13** .91 3.41  

Org. Demands .42 .96 .43  

Age .13 .33 .39  

Level of Education .48 1.25 .38  

Financial Strain -1.86* .96 -1.93  

Pregnant women .29 1.96 .14  

Eligible to Receive Severance Package -2.95 2.40 -1.22  

Number of Children 1.39 1.17 1.17  

Women in Managerial Level -.02 1.83 -.01  

Seniority in Org -.11 .32 -.36  

Percentage of Women in Org. -.02 .03 -.73  

     

Model 1b: Main effect on the mediator variable 

DV: Burnout 
   

.18** 

Org. Resources .17 1.23 .13  

Org. Demands 5.60** 1.29 4.32  

Age .21 .45 .47  

Level of Education -2.11 1.69 -1.25  

Financial Strain 2.94* 1.30 2.26  

Pregnant women -.72 2.63 -.27  

Eligible to Receive Severance Package  4.35 3.23 1.34  

Number of Children -.43 1.58 -.27  

Women in Managerial Level 1.29 2.45 .52  

Seniority in Org -.40 .43 -.92  

Percentage of Women in Org. .04 .04 .83  

 

 

 

 

 

 

 

 

    

Predictor variable B SE t R2 
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Model 2:Total effect on the dependent variable 

DV: Intended Length of Maternity Leave  
   .11* 

Org. Resources -.11** .04 -2.70  

Org. Demands .00 .04 .03  

Age -.01 .01 -.77  

Level of Education .04 .06 .80  

Financial Strain -.07 .04 -1.63  

Pregnant women .08 .09 .89  

Eligible to Receive Severance Package  .05 .11 .52  

Number of Children .08 .05 1.50  

Women in Managerial Level .02 .08 .28  

Seniority in Org -.00 .01 -.20  

Percentage of Women in Org. .00** .00 3.03  

     

Model 3: Main effect on the dependent variable 

DV: Intent Length of Maternity Leave  
   .15** 

Mean Engagement -.01** .00 -2.92  

Mean Burnout -.00* .00 -1.99  

Org. Resources -.07 .04 -1.74  

Org. Demands .04 .04 .85  

Age -.00 .01 -.60  

Level of Education .04 .05 .69  

Financial Strain -.08 .04 -1.73  

Pregnant Woman .08 .09 .89  

Eligible to Receive Severance Package  .05 .11 .44  

Number of Children .09 .05 1.78  

Women in Managerial Level .03 .08 .38  

Seniority in Org -.00 .01 -.47  

Percentage of Women in Org. .00** .00 3.04  

     

Bootstrap results for indirect effect on Leave Boot B Boot SE LL 95% CI UL 95% CI 

Indirect effect of Organizational Resources through  

Engagement 
-.03** .01 -.08 -.01 

Indirect effect of Organizational Resources through 

Burnout 
-.00** .00 -.02 .01 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Engagement 
-.00 .01 -.03 .02 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Burnout 
-.03** .01 -.07 -.00 

Notes: N=187, SE = Standard Error  ** p < .01, * p < .05     

     

 

Table 2 

Results Of Mediation Analyses: The Indirect Effect Of  Organizational Demands and Resources on Women's occupational decisions 
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after giving birth – Flexibility Demands at Work After Giving Birth (Through Burnout/Engagement)  

 

Predictor variable B SE t R2 

 

Model 1a: Main effect on the mediator variable 

DV: Engagement 

   .16 ** 

Org. Resources  3.27** 1.01 3.24  

Org. Demands -.36 1.03 -.35  

Age -.03 .36 -.10  

Level of Education .36 1.33 .27  

Financial Strain -1.73 1.07 -1.61  

Pregnant Woman .83 2.13 .39  

Eligible to Receive Severance Package  -4.30 2.79 -1.54  

Number of Children 2.13 1.26 1.69  

Women in Managerial Level 1.29 1.96 .65  

Seniority in Org -.52 .33 -1.59  

Percentage of Women in Org. -.04 .03 -1.17  

     

Model 1b: Main effect on the mediator variable 

DV: Burnout 
   

.18 ** 

Org. Resources -.19 1.41 -.13  

Org. Demands 6.23** 1.44 4.31  

Age .39 .51 .77  

Level of Education -2.44 1.87 -1.30  

Financial Strain 2.49 1.50 1.65  

Pregnant Woman -.52 2.99 -.17  

Eligible to Receive Severance Package  4.32 3.91 1.10  

Number of Children -1.19 1.76 -.67  

Women in Managerial Level .29 2.75 .10  

Seniority in Org -.09 .46 -.19  

Percentage of Women in Org. .04 .05 .78  

     

     

     

     

     

     

Predictor variable B SE t R2 

Model 2: Total effect on the dependent variable 

DV: Flexibility Demands at Work After Birth  
   .32 ** 

Org. Resources -.23** .09 -2.39  

Org. Demands .08 .09 .87  

Age .02 .03 .81  

Level of Education .00 .12 .04  
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Financial Strain .18 .10 1.82  

Pregnant Woman -1.22** .20 -5.99  

Eligible to Receive Severance Package  .25 .26 .94  

Number of Children -.06 .12 -.52  

Women in Managerial Level -.02 .18 -.13  

Seniority in Org -.02 .03 -.77  

Percentage of Women in Org. -.00 .00 -.78  

     

Model 3: Main effect on the dependent variable 

DV: Flexibility Demands at Work After Birth  
   .38 ** 

Mean Engagement -.02** .00 -3.03  

Mean Burnout -.00 .00 -.03  

Org. Resources -.13 .09 -1.43  

Org. Demands .07 .10 .74  

Age .02 .03 .81  

Level of Education .01 .12 .12  

Financial Strain .13 .09 1.39  

Pregnant Woman -1.19** .19 -6.10  

Eligible to Receive Severance Package  .13 .25 .51  

Number of Children -.00 .11 -.02  

Women in Managerial Level .01 .18 .05  

Seniority in Org -.03 .03 -1.26  

Percentage of Women in Org. -.00 .00 -1.15  

     

Bootstrap results for indirect effect on Flexibility Boot B Boot SE LL 95% CI UL 95% CI 

Indirect effect of Organizational Resources through  

Engagement 
-.09** .04 -.19 -.01 

Indirect effect of Organizational Resources through 

Burnout 
.00 .01 -.02 .02 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Engagement 
.01 .03 -.04 .09 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Burnout 
-.00 .04 -.08 .09 

Notes: N=154, SE = Standard Error ** p < .01, * p < .05     

Table 3 

Results Of Mediation Analyses: The Indirect Effect Of  Organizational Demands and Resources on Women's occupational decisions 

after birth – Intentions to Leave Organization (Through Burnout/Engagement) 

Predictor variable B SE t R2 

 

Model 1a: Main effect on the mediator variable 

DV: Engagement 

   .16** 

Org. Resources  3.40** .96 3.54  

Org. Demands .17 .98 .17  

Age -.08 .36 .23  
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Level of Education .61 1.30 .47  

Financial Strain -2.07* 1.01 -2.04  

Pregnant or After Birth .44 2.10 .21  

Eligible to Receive Severance Package  -3.11 2.58 -1.20  

Number of Children 2.39 1.23 1.92  

Women in Managerial Level 1.20 1.95 .61  

Seniority in Org -.51 .33 -1.53  

Percentage of Women in Org. -.03 .03 -.90  

     

Model 1b: Main effect on the mediator variable 

DV: Burnout 
   

.17 ** 

Org. Resources -.04 1.29 -.03  

Org. Demands 5.56** 1.33 4.17  

Age .38 .48 .79  

Level of Education -2.38 1.75 -1.35  

Financial Strain 2.52 1.36 1.84  

Pregnant or After Birth -.72 2.83 -.25  

Eligible to Receive Severance Package  4.37 3.48 1.25  

Number of Children -1.05 1.67 -.62  

Women in Managerial Level .52 2.63 .19  

Seniority in Org -.06 .45 -.14  

Percentage of Women in Org. .03 .05 .73  

     

     

     

     

     

     

     

     

 B SE OR 95% CI for OR  

    Lower , Upper 

 

Model 2:Total effect on the dependent variable 
      

Org. Resources -.99** .23 .37 -1.44, -.53  

Org. Demands -.17 .21 .83 -.60, .24  

Age -.13 .08 .86 -.30, .02  

Level of Education -.08 .30 .91 -.67, .50  

Financial Strain .17 .22 1.18 -.26, .61   

Pregnant or After Birth -.46 .47 .62 -1.38, .45  

Eligible to Receive Severance Package  .00 .53 1.00 -1.05, 1.06 

Number of Children -.18 .27 .83 -.72, .35 

Women in Managerial Level -.13 .46 .87 -1.04, .76  

Seniority in Org -.00 .07 .99 -.15, .14 

Percentage of Women in Org. .00 .00 1.00 -.01, .02 
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Pseudo-R2 (Cox & Snell / Nagelkerke) .19/.28     

-2 Log-likelihood 158.71      

Chi-square .00**     

 B SE OR 95% CI for OR  

    Lower,       Upper 

      

Model 3:Main effect on the dependent variable      

Mean Engagement -.07** .02 .92 -.12, -.02 

Mean Burnout .02 .01 1.02 -.01, .05 

Org. Resources -.96** .28 .38 -1.52, -.41 

Org. Demands -.35 .27 .70 -.89, .17 

Age -.19* .09 .82 -.38, .00 

Level of Education .11 .35 1.12 -.58, .81 

Financial Strain .03 .24 1.03 -.45, .51 

Pregnant or After Birth -.57 .52 .56 -1.60, .45 

Eligible to Receive Severance Package  -.28 .58 .74 -1.43, .86 

Number of Children .02 .30 1.02 -.57, .62 

Women in Managerial Level -.17 .52 .83 -1.20, .85 

Seniority in Org -.06 .08 .94 -.23, .10 

Percentage of Women in Org. .00 .00 1.00 -.01, .01 

     

Pseudo-R2 (Cox & Snell / Nagelkerke) .29/.43    

-2 Log-likelihood 135.17    

Chi-square .00**    

     

Bootstrap results for indirect effect on Leave Org. Boot B Boot SE LL 95% CI UL 95% CI 

Indirect effect of Organizational Resources through  

Engagement 
-.25** .15 -.57 -.05 

Indirect effect of Organizational Resources through 

Burnout 
-.00 .05 -.12 .09 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Engagement 
-.01 .10 -.21 .21 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Burnout 
.12 .15 -.13 .45 

     

Notes: N = 167; Regression Coefficients are Unstandardized Bs, SE = Standard Error, OR = Odds Ratio, CI = Confidence Interval 

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

 

Discussion 

This study is the first to examine the job-demands resources model in the context of 

withdrawal behaviors following maternity leave. Whereas past studies amplified the importance 
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of supportive legislation that enables women to return to work after maternity leave, this study 

showed that given supportive legislation (i.e. paid maternity leave), organizational resources 

play a substantial role in reducing withdrawal behaviors. Interestingly, job resources and work 

engagement were stronger predictors of withdrawal behaviors compared to job demands and job 

burnout. The significant role resources play in this study, is in line with past studies which 

focused on the benefits of positive psychological experiences at work (Mauno, Kinnunen & 

Ruokolainen, 2006).  HR practitioners are thus advised to enhance work-life balance practices 

among pregnant women as a means of reducing turnover after maternity leave.       

This study not only extends our understanding of the measures organizations can take in 

order to encourage women to return to work (i.e. strengthening organizational  resources that 

allow employees to balance home and work), but also suggests that the Job Demands Resources 

model can be extended to other domains (e.g., withdrawal behaviors and more specifically, 

maternity leave). 
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משאבים בעבודה כנבא של כוונות להתנהגויות -מודל דרישות
 של נשים אחרי לידה תעסוקתיות

 

 תקציר

( 2) ,( אורך חופשת הלידה המתוכנן1) :במחקר זה נבחנו הנבאים למכלול ההחלטות התעסוקתיות של נשים לאחר לידה

בהתבסס על  ,ןכוונות לעזיבת הארגוו( 3ר הלידה )לאח העסקה בעת חזרה לעבודהכוונות לבקשת דרישות לגמישות בתנאי 

 ,J-DR - (Job Demands- Resources) (Demerouti, Bakkerשל דרישות ומשאבים בעבודה  יהמודל התיאורט

Nachreiner, & Schaufeli, 2001)בעבודה שנכללו במחקר הינם של דרישות ומשאבים מרכיבי המודל . , כמודל מסביר- 

ודרישות למעורבות ( 3) ינ( עומס עבודה כמות2( דרישות אובייקטיביות של שעות עבודה )1דרישות ארגוניות נתפסות: )

( פרקטיקות 2עבודה )-בית( תמיכת מנהל ישיר בשילוב 1: )נתפסים משאבים ארגוניים, וכן עומס רגשי בעבודהרגשית ו

תפיסת האישה לגבי שמירת ו( 4עבודה )-( תנאי העסקה המקדמים שילוב בית3עבודה )-ארגוניות המקדמות שילוב בית

 ומשתנהמשתנה שחיקה של תיווך  הכוללותרו השערות שוע . על פי המודללידההלאחר חזרתה מחופשת  ,עבורה המשרה

Engagement  בקשר שבין דרישות ומשאבים ארגוניים לבין החלטות תעסוקתיות, בדגש על התנהגויות נסיגה של נשים

  .אחרי לידה

הופץ , אשר בפורמט אלקטרוני ,נשים בהיריון ואחרי לידה, על שאלון אינטרנטי בעברית 193שיטת המחקר כללה מענה של 

 ובפורומים אינטרנטיים העוסקים בהיריון ואימהות.  Facebook-במייל, ב

 השערה זו. Engagement החלטות תעסוקתיות בתיווך שללבין נתפסים  משאבים ארגונייםלקשר בין טענה  1השערה 

 –בתיווך של מחוייבות ארגונית החלטות נשים אחרי לידה ארגוניים ומשאבים  קשר חיובי בין נמצאאוששה במלואה. 

ופחות דרישות לגמישות בתנאי  לעזיבת הארגוןפחות כוונות ל ,הלידה קצרה יותר חופשתמשאבים רבים יותר היו קשורים ל

בקשר שבין משאבים בעבודה ובין אורך חופשת לידה, ודרישות   Engagementנמצא תיווך מלא של העסקה לאחר הלידה.

 כוונות לעזיבת הארגון., בקשר שבין משאבים בעבודה ו Engagementנמצא תיווך חלקי של לגמישות בתנאי העסקה.

אוששה רק בחלקה,  של נשים אחרי לידה, החלטות תעסוקתיות נתפסות וביןדרישות ארגוניות  בין טענה לקשר, ש2השערה 

פשת הלידה בתיווך של אורך חוודרישות ארגוניות בין  חיובי נמצא קשרלידה. הבהקשר לנבאים להחלטה על אורך חופשת 

לא אוששה בהקשר של כוונות לעזיבת הארגון אחרי הלידה ודרישות לגמישות בתנאי העסקה  . ההשערהמשתנה שחיקה

 אחרי לידה. 

על התנהגויות הנסיגה והשפעתם , בעבודהדרישות ומשאבים מודל מקיף של ייחודו של מחקר זה הוא בבחינת 

תוצאותיו  של נשים אחרי לידה.  מחקר זה הינו בעל חשיבות יישומית לארגוני עבודה. תיותהחלטות תעסוקהקשורות ל

עבודה, ובגיבוש תנאי עבודה מתאימים בקרב עובדות -יבהירו את החשיבות במתן משאבים ארגוניים התומכים באיזון בית

לשימור אימהות לאחר לידה.  ןשימור, ויבטיחו את של עובדות Engagement -לקראת חופשת לידה. בכך, יתרמו להעלאת ה

 בתחושת אחריות וערך עצמי והן לחברה כולה. - ערך כלכלי ואישי, הן לנשים ערך ארגוני וכן בשוק העבודה ישנו
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 מבוא

  שילוב בין בית לעבודה בקרב נשים אחרי לידה

החלטות מורכבות לגבי תעסוקה ושילוב בין נשים לאחר לידה ברחבי העולם, ובישראל בפרט, ניצבות בפני 

קריירה ומשפחה. מחקרים מראים כי ליכולת לאזן בין קריירה ומשפחה יש השפעה קריטית על שביעות הרצון 

, והשפעה זו חזקה יותר אצל נשים מאשר אצל (Ford, Heinen & Langkamer, 2007)  בעבודה ובחיים

 .  (Kossek & Ozeki, 1998)גברים

 מיד לאחר לידה. תוספציפי מעותי בספרות מתמקד בהתמודדות של נשים בקונפליקט שבין בית לעבודהנתח מש

מערכת . אחת ההתמודדויות המשמעותיות בקונפליקט הינה החלטות תעסוקתיות של נשים לאחר לידה

כדוגמת מושפעת ממאפיינים ארגוניים, סבוכה ומורכבת המערכת הינה  ,בהתמודדות זוהשיקולים הקשורה 

 אישייםוהן ממאפיינים ופרקטיקות ארגוניות  דרישות ,בעבודה , תמיכה חברתית ורגשיתמאפייני תרבות ארגונית

כמו מידת המחוייבות הארגונית וגישות כלפי הורות. קיימת גם השפעה למאפיינים מצביים כמו אופי התפקיד, 

 ,Baker & Milligan, 2008; Desai & Waite, 1991; Glass) ומשתנים דמוגרפיים שונים הכנסה היקף המשרה,

& Estes, 1996; Leibowitz, Klerman & Waite, 1992; Lyness, Thompson, Fracesco & Judiesch, 

1999). 

 יםחוקתיים ותרבותי יםהחלטות תעסוקתיות אחרי לידה בהקשר

-לזכויות של נשים לאחר לידה על קשורה גם הנוגעת למועד והיקף החזרה לעבודה לאחר לידה מערכת השיקולים 

. כהפי חקיקה מטעם המדינה. אחד השיקולים הרלוונטיים הינו קיומה של חופשת לידה וזכויות היולדת לאור

לרוב, אורך חופשת הלידה משתנה בהתאם לרצון האישה, זכויות המדינה והתרבות המקומית. כך לדוגמה, עד 

ועשת היחידה ללא סטנדרט חוקתי לגבי חופשת לידה להורים הייתה ארה"ב, המדינה המת 99-תחילת שנות ה

Frank & Lipner, 1988)  מתוך(Feldman, Sussman, & Zigler, 2004 אושר ה1993. בשנת ,- FMLA - The 

Family and Medical Leave Act   שבועות של חופשה לא משולמת לאחר לידת תינוק להורה  12והובטחו

מוגבלת זו שונה בתכליתה מזו הנהוגה במדינות אירופה, המציעה חופשת לידה  שהחזיק במשרה מלאה. זכות

 חודשים לאחר הלידה 11בתשלום לשבועות הראשונים לאחר לידה וכן שמירה של המשרה עד 

 Kamerman, 1988; Ondrich, Spiess, & Yang, 1996; Wood, 2002)  מתוך(Feldman, et al., 2004. 

מקום זאת ובעבודתה,  , היולדת אינה מקבלת משכורת ממקוםשבועות( 14) הלידהמהלך חופשת בישראל, ב

 חייבבתקופה זו,  המעסיק.מ הביטוח הלאומי ולאן מקבלת ישירות מאותם היא  זכאית לתשלום דמי לידה,

כאית לדמי לידה הז ה. אישלפני חופשת הלידה המעסיק להמשיך בהפקדות לגמל, פנסיה וקרן ההשתלמות, כמו
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שצברה מינימום חודשי ביטוח  ,גם אם אינה תושבת ישראל() ,עובדת שכירה או עצמאית המועסקת בארץ הנה

. במהלך שנת העבודה לאחר חופשת לידה, זכאית היולדת הישראלית לעבוד שעה פחות, על שהפסיקה לעבודי לפנ

לפני היציאה לחופשת  ,שנהלפחות שעבדה במקום העבודה מנת לאפשר לה להניק. כמו כן, זכאית היולדת, במידה 

יחסי העבודה, אך העובדת אינה נשמרים  שבועות שבמהלכה 22להאריך לחופשת לידה ללא תשלום של  ,לידה

. באם התפטרה היולדת לצורך טיפול בילד, או משום שתנאי ההעסקה במקום עבודתה אינם צוברת זכויות

 . 1 יום לאחר התפטרותה 99ים, רזכאית לפיצויי פיטו מתאימים לאם, היא תהיה

כך ששיעור התעסוקה של  –לילדים, אינן עובדות  תמחקרים מראים כי בישראל, כמחצית מהנשים שהן אימהו

2. )ממצאי 22%לעומת הממוצע בעולם העומד על  55%נשים עם ילדים בישראל הינו 
OECD.) 

חקיקה תוך התייחסות ללידה  אחרישל נשים תעסוקתיות  התנהגויותקיימים ממצאים שונים בספרות לגבי   

נערכה  ,, לצורך בחינת השפעת החקיקה על נשים שילדו99-במחקר שנערך בארה"ב בשלהי שנות ה מקומית.

ולאחר הלידה, בטרם אישור החוק על שמירת משרה  ןהשוואה בין הסטטוס התעסוקתי של נשים בזמן ההיריו

לאותו מקום עבודה, לאחר חקיקת החוק שיעור החזרה של נשים מהמחקר עלה שגם לפני  לאחר חופשת לידה.

לעבוד באותו שעבדו במשרה מלאה לפני הלידה חזרו  מתוך הנשים 29%-נמצא כי רוב הנשים, כ. גבוה היההלידה 

, עלה כי החקיקה הנשים 49%י שאר גם לגב .Klerman & Leibowitz), 1999) לאחר חופשת הלידהמקום עבודה 

לעומת שבועות של חופשת לידה לא השפיעה באופן מובהק על החלטות לגבי חזרה לאותו מקום עבודה.  12לגבי 

על החלטות תעסוקתיות  בחוק יש השפעה משמעותיתהמעוגנת מחקרים אחרים מראים כי לחופשת לידה זאת, 

זכויות שמירת ה, נמצא כי (Baker et al., 2008)במחקר שנערך בקנדה כך לדוגמה, . של נשים אחרי לידה

בחיוב על החלטת האישה לחזור לאותה עבודה  הבזמן חופשת לידה )בלי קשר לאורכה(, השפיעהתעסוקתיות 

ולאותו מעסיק אחרי הלידה. כמו כן, נמצא באותו מחקר כי שמירת המשרה וזכויות בזמן חופשת לידה האריכו 

הלידה. מהמחקר עולה כי ככל שחופשת הלידה ארוכה יותר, כך עולה  את משך הזמן שנשים נשארו בבית לאחר

 עבודה.הסבירות שאישה לא תעזוב את שוק ה

                                                 
1

  משרד הכלכלה מדינת ישראלשל  הרשמי מתוך אתר האינטרנט 

88DF942C010A.htm-BAEF-4F28-1D25-http://www.moital.gov.il/NR/exeres/4E185D9D 

 2.5.13לאתר: תאריך כניסה 

 s/maternity/Childbirth_Allowance/Pages/default.aspxhttp://www.btl.gov.il/benefit המוסד לביטוח לאומיומתוך אתר 

בישראל  פורטל השירותים והמידע הממשלתיאתר 

http://www.gov.il/FirstGov/TopNav/Situations/SSituationsInLife/SBecomingParentsPreandbearth/SBPLawsAndRi

ghtsAfter/ 

הארגון  – operation and Development-Organization for Economic Co - OECDמתוך אתר האינטרנט של ארגון  2

של המדינות המפותחות המקבלות את  עקרונות הדמוקרטיה הליברלית והשוק  לשיתוף פעולה ופיתוח כלכלי. ארגון בינלאומי

 2.5.12תאריך כניסה לאתר:    balance/-life-http://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/work.החופשי

http://www.moital.gov.il/NR/exeres/4E185D9D-1D25-4F28-BAEF-88DF942C010A.htm
http://www.moital.gov.il/NR/exeres/4E185D9D-1D25-4F28-BAEF-88DF942C010A.htm
http://www.btl.gov.il/benefits/maternity/Childbirth_Allowance/Pages/default.aspx
http://www.gov.il/FirstGov/TopNav/Situations/SSituationsInLife/SBecomingParentsPreandbearth/SBPLawsAndRightsAfter/
http://www.gov.il/FirstGov/TopNav/Situations/SSituationsInLife/SBecomingParentsPreandbearth/SBPLawsAndRightsAfter/
http://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/work-life-balance/
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של נשים בישראל, לאחר חופשת  החלטות תעסוקתיותהשיקולים ל בבחינתאת הצורך  מדגישיםנתונים אלו   

יציאת עובדות לחופשת לידה הינה סיטואציה  בנוסף, הלידה הנהוגה בחוק, ובהתייחס לזכויות היולדת בישראל.

נפוצה המתרחשת בתדירות גבוהה בארגונים בכלל, ובישראל בפרט, ולמרות זאת, סקירת ספרות מצביעה על כך 

ארגוניים המשפיעים על החלטות נשים לגבי היקף ואופי הוהאישיים את השיקולים  שיש עוד רבות לחקור ולהבין

 .בעולם כולו, ובפרט בישראל , הןמהותיאהתעסוקה שלהן לאחר הפיכתן ל

המחקר הנוכחי מציע בחינה מובנית של הנבאים הארגוניים המשפיעים על כוונותיה של אישה לגבי התנהגות   

המשאבים שעמדו  - בעבודתה לקונטקסט הארגוני שחוותה לפני הלידהתוך התייחסות , תעסוקתית לאחר לידה

מחקר . הבעבודהשלה ומידת השחיקה  כלפי הארגון המחוייבותמידת לרשותה, כמות הדרישות הארגוניות, 

 .יה בישראל ולוקח בחשבון את זכויות היולדת המקומיותימתמקד באוכלוס

 לאחר לידה   החלטות תעסוקתיותגורמים המשפיעים על 

, המתייחסים לגורמים המשפיעים על 99-ספרות עולה כי נערכו מחקרים בעולם, בעיקר בשנות ההמסקירת 

 אורך על לגורמים המשפיעיםהחלטות האישה לגבי תעסוקה לאחר חופשת לידה. חלק מהמחקרים התייחסו 

של  תעסוקתיותלהחלטות התייחסו חלקם וחלקם התייחסו למועד היציאה לחופשת הלידה חופשת הלידה, 

 לאחר הלידה.כלל, שוק העבודה לא לשוב ל אולפני הלידה  העבד ושב כוונות האישה לעזוב את הארגון

שבחן את ההחלטות של אימהות לגבי תעסוקה וטיפול בילדים בשנתיים שלאחר הלידה, נמצא כי במחקר 

של הנשים גבוה תמריצים כלכליים היו בעלי השפעה חזקה על התנהגות תעסוקתית, כך ששכר פוטנציאלי 

)שחושב בעזרת כלי ייעודי, בהסתמך על ניסיון מצטבר בעבודה לפני הלידה, שכר ממוצע במשק ועוד( והכנסה 

. באותו המחקר (Leibowitz et al., 1992)נוספת של המשפחה השפיעו באופן חיובי על חזרה של נשים לעבודה 

( או קרוב משפחה אחר סבתאידי -בילד עלטיפול  זכותבנמצא גם כי ככל שעלויות הטיפול בילד נמוכות )לדוגמה 

 .יותר מוקדמתחזרתה של האם לעבודה כך 

תנאים תעסוקתיים נמצא כי  ,של נשים לאחר לידה ראשונה תהתעסוקתיושבחן את הבחירות  ,במחקר אחר

הוא גבוה, עבור האישה על האם בשילוב הורות וקריירה, או לחילופין עבודה אשר בה המחיר של עזיבה המקלים 

 .(Desai et al., 1991) על החלטת האם לשוב לעבודה מהר יותר לאחר הלידהישפיעו לחיוב 

 .Glass et al גורמים נוספים שנמצאו כמשפיעים על החלטות תעסוקתיות של נשים נראים במחקר שערכו  

של האישה לפני הלידה נמוך תפיסות מסורתיות לגבי תפקידי מגדר, שכר שעתי מצאו כי החוקרות . (1996)

הינם בעלי השפעה משמעותית על בחירת נשים לעזוב את שוק העבודה, אך לא על בן הזוג גבוהה של והכנסה 

מהות לילדים במקום העבודה הוא יבנוסף, נמצא כי ככל שאחוז הנשים שהן א להחליף מקום עבודה.בחירתן 

תמיכת מנהל ישיר וקולגות הפחיתה את הסיכויים במחקר נמצא גם כי ה, יש סבירות נמוכה לעזיבת העבודה. גבו

ליכולת לעבוד מהבית הייתה השפעה שלילית על כוונות לעזיבת גם עבודה. מקום לעזיבת שוק העבודה ולשינוי 
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, הכוונות לעזוב את שוק מהביתחלק מהזמן לעבוד מקום העבודה מאפשר לעובדת כך שככל ש שוק העבודה

השפעה שלילית רק על שינוי מקום הייתה לאפשרות לקחת ימי מחלה עבור בן משפחה העבודה היו נמוכות. 

לקחת  מקום זה לא מאפשר הלידה במידה ו מקום העבודה בו עבדו לפני, כלומר נשים נטו יותר לעזוב את עבודה

כלומר, משאבים ותנאים שהארגון מספק, התומכים בשילוב   .(Glass et al., 1996)  ימי מחלה עבור בן משפחה

   בין בית לעבודה הינם בעלי השפעה על שימור עובדות במקום העבודה שבו עבדו לפני הלידה.

מגוון תחומים בריון העוסקות ינשים בה 12בקרב בארה"ב נערך אשר  Lyness et al. (1999)של במחקר אחר   

יזמון היציאה לחופשת לידה של , נחקר ת, נדל"ן חינוך, שירותים וממשלהפיננסים, ביטוחבענפים שונים כדוגמת 

אישיים וארגוניים. משתנים  -שוער כי ההחלטות יוסברו ע"י שני סוגי משתנים  .נשים ואורך חופשת הלידה

 –( (Human Capitalבין היתר את גישת האישה לגבי הורות וכן את ההון האנושי העומד לרשותה  כללואישיים 

אנשים  לפיהתאורטית המסגרת חשיבות ההון האנושי מבוססת על  ה דוגמת השכלה, הכשרה וניסיון אישי.

משקיעים בהון האנושי שלהם על מנת לשפר את יכולותיהם ואת הפוטנציאל שלהם להרוויח שכר גבוה יותר 

Becker, 1964) מתוך(Lyness, et al., 1999  .רק אחד נמצא כמסביר את  ,ל הון אנושישלושת המשתנים ש מבין

חזרו לעבודה מהר יותר  ם מבוגרות יותר אשר להן ניסיון רב יותר,חזרת הנשים לעבודה לאחר לידה, כך שנשי

לאחר חופשת לידה. כמו כן, נמצא כי נשים עם גישות פחות מסורתיות לגבי הורות חזרו לעבודה לאחר זמן קצר 

חופשת הלידה הייתה השפעה על חזרה מהירה  עד לאחר תום, לשמירת המשרה ים הארגונייםיותר. באשר למשתנ

. לא נמצא קשר בין מהירות חזרה לעבודה לאחר לידה למשתנים אחרים דוגמת לעבודה, לאחר הלידה יותר

כי תרבות ארגונית , באותו המחקר חופשת לידה משולמת או מעסיק המאפשר מסגרת טיפולית לילד. נמצא גם

בקשר חיובי ועל חזרה מהירה לעבודה לאחר חופשת  Engagementמשפחה, משפיעה על -התומכת בשילוב עבודה

 לידה, בעיקר כאשר התמיכה היא מצד מנהל ישיר.

, לידה נמצאה כאחד הגורמים המשפיעים על עזיבת הארגון. כמו (Stier & Yaish, 2008)במחקר שנערך בישראל 

א כי תנאי העסקה הנדרשים לשילוב בין בית לעבודה השפיעו בחיוב על חזרה מוקדמת לעבודה לאחר כן, נמצ

 לידה.

בהסתכלות על מחקרים אלו, נראה כי קיימים ממצאים סותרים לגבי השפעת גורמים כלכליים של הכנסה 

פעתם של משאבים ותשלום בעת חופשת הלידה על החלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידה. לעומת זאת, הש

 שונים.המחקרים הארגוניים שונים ודרישות ארגוניות נראתה משמעותית לאורך 

לאחר לידה תוך הישענות על של נשים  הגורמים המשפיעים על החלטות תעסוקתיותאת  במחקר הנוכחי בחן

טענת המחקר המרכזית הינה שמרכיבי המודל  .Job Demands-Resources (Demerouti et al., 2001)-מודל ה

החלטות תעסוקתיות של את המרכיבים הארגוניים המשפיעים על  באופן שיטתי ומובנה מסביריםשיפורטו להלן 
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 נשים אחרי לידה.

  משאבים בעבודה-מודל דרישות

קר רבות ( הינו מודל אשר נחJD-R)להלן  .(Job Demands-Resources)משאבים בעבודה -מודל דרישות  

ובא להסביר את ההשפעות של דרישות בעבודה בודה ותוצאותיו, בשנים האחרונות, בעיקר בתחום לחץ בע

( של עובדים. ההנחה בבסיס המודל הינה well beingומשאבים הניתנים בעבודה על רווחתם הפיזית והנפשית )

ות שחיקה בעבודה, עדיין ניתן לסווג שלמרות שלכל סוג עבודה, ישנם מאפיינים ייחודיים המשפיעים על היווצר

 ,Hakanen) את המאפיינים הללו לכדי שתי קטגוריות של תנאי העסקה: דרישות בעבודה ומשאבים בעבודה 

Schaufeli & Ahola, 2008) . 

 דרישות בעבודה הינן "דרישות פיזיות, פסיכולוגיות, חברתיות או אספקטים ארגוניים של דרישות בעבודה.  

העבודה אשר דורשים מאמץ ממושך או מיומנויות פיזיות ו/או פסיכולוגיות )קוגניטיביות ורגשיות(. דרישות אלה 

. "דרישות בעבודה יכולות (Bakker & Demerouti, 2007)או פסיכולוגיות" -קשורות לעלויות פיסיולוגיות ו

מתוך  (Meijman & Mudler, 1998. והיא בתורה עלולה להוביל להיווצרות שחיקה" stressלהתפתח לתחושת 

(Bakker & Demerouti, 2007. 

משאבים בעבודה הינם "אספקטים פיזיים, פסיכולוגיים, חברתיים או ארגוניים של  משאבים בעבודה.  

העבודה אשר חיוניים להשגת יעדי התפקיד, ו/או מפחיתים את דרישות העבודה ואת העלויות הפיזיות 

. משאבים (Bakker & Demerouti, 2007)ודדים צמיחה אישית, למידה והתפתחות" והפסיכולוגיות ו/או מע

בעבודה אינם נחוצים רק להתמודדות עם דרישות בעבודה אלא חיוניים גם בפני עצמם, כפי שנטען בתיאוריית 

המדגישה את הפוטנציאל המוטיבציוני של משאבים ברמת  (Hackman & Oldham, 1980)מאפייני תפקיד 

מה כולל אוטונומיה, פידבק ומשמעות המשימה. בנוסף, ישנה הלימה לתיאוריה רחבה יותר של שימור המשי

לפיה המוטיבציה הראשונית האנושית מכוונת לשימור משאבים  Conservation of resources (COR)משאבים 

)שכר, הזדמנויות בקריירה  . ניתן להתייחס למשאבים ברמה הארגונית(Hobfoll,1989; 2011)בעלי ערך לאדם 

חברתית )תמיכת קולגות, תמיכת מנהל ואקלים צוותי( ברמת -וביטחון בעבודה(, למשאבים ברמה הבינאישית

ארגון העבודה )בהירות תפקיד, השתתפות בקבלת החלטות( וברמת המשימה )גיוון במשימות, זהות המשימה, 

ל, למשאבים בעבודה יש פוטנציאל מוטיבציוני, והם בתפקיד(. לפי המודחשיבות המשימה, אוטונומיה ומשוב 

 ;Hobfoll, 2011), ציניות נמוכה וביצועים גבוהים (Engagement)מובילים למחוייבות גבוהה לעבודה 

Schaufeli & Bakker, 2004) העלאת  -. משאבים בעבודה ממלאים תפקיד בשתי רמות של מוטיבציה

מעודדים צמיחה, למידה והתפתחות של העובד, והעלאת המוטיבציה האינטרינזית משום שהמשאבים 
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 .(Hakanen et al., 2008)המוטיבציה האקסטרינזית היות והמשאבים מספקים כלים להשגת יעדים 

אשר בתורה משפרת  Engagement -מכיוון שמשאבים בעבודה מהווים זרז לתהליך מוטיבציוני, הם מעלים את ה

  (Schaufeli & Bakker, 2004)לארגון   commitment-ביצועים ומעלה את ה

של עובדים, על לחץ ושחיקה  well beingנמצא כי דרישות ומשאבים  משפיעים על   במחקרים שנערכו בנושא,    

, כך שדרישות בעבודה קשורות ספציפית למרכיב Engagement (Bakker & Demerouti, 2007)בעבודה, ועל 

פי -. עלEngagement (Demerouti et al., 2001)שפיע על היעדר התשישות של שחיקה, והעדר משאבים מ

 -תהליך של ליקויים בריאותיים השני  -הראשון  -המודל, "דרישות ומשאבים מתניעים תהליכים מקבילים 

תהליך מוטיבציוני. לדוגמה דרישות בעבודה כדוגמת עומס בעבודה, דרישות רגשיות ואי בהירות תפקידית 

מתוך  (Doi, 2005; Halbesleben & Buckly, 2004בעיות שינה, תשישות ובעיות בריאות" עלולים להוביל ל

(Bakker & Demerouti, 2007 ובמקביל, משאבים בעבודה כדוגמת תמיכה חברתית, משוב על ביצועים" .

 ;Engagement  (Demerouti et al., 2001-ולועצמאות, מתניעים תהליך מוטיבציוני המוביל ללמידה בתפקיד 

Salanova, Agut & Peiró, 2005).   

 עבודה עומס( 2) עבודה שעות של אובייקטיביות דרישות( 1 – ארגוניות דרישותעל בסיס זה, במחקר הנוכחי נבחנו 

, והשפעתן על התנהגויות נסיגה של נשים אחרי לידה, בעבודה רגשי ועומס רגשית למעורבות דרישותו( 3) כמותני

( תמיכת מנהל ישיר בשילוב בין 1)  - שכללו ארגוניים משאבים בתיווך של שחיקה. כמו כן, נבחנה השפעתם של

עבודה -העסקה המקדמים שילוב בית( תנאי 3עבודה )-ארגוניות המקדמות שילוב בית פרקטיקות( 2בית לעבודה )

על התנהגויות נסיגה של נשים אחרי לידה תפיסת האישה לגבי שמירת המשרה לאחר חזרתה מחופשת לידה  ו( 4)

 .Engagementבתיווך של 

ורגשית. מדובר במצב רגשי המאופיין בתחושה של  תקוגניטיבי"שילוב של תשישות פיזית, שחיקה בעבודה.   

 ות ברמה פיזית, רגשית וקוגניטיבית אצל אדם, כתוצאה מחשיפה ממושכת ללחץ בעבודה"התרוקנות מאנרגי

(Shirom , 1989 ; 2003) הגדרה זו מתבססת על מודל שימור המשאבים . COR -  שלHobfoll (1989)  שפורטה

לפיה אנשים שואפים לשמר, להגן ולבנות משאבים וכל איום עליהם קשור באובדן פוטנציאלי או ממשי של לעיל, 

לקשר בין לחץ ושחיקה ובין התנהגויות נסיגה  סהתייח Shirom (2003)משאבים אותם הם תופסים כבעלי ערך. 

שית הקשורה לנסיגה של עובדים, והתבסס על התיאוריה לפיה שחיקה הינה חלק ממערכת התנהגותית אנו

Watson,Wiese, Vaidya & Tellegen, 1999) מתוך ,Shirom, 2003 מדובר במערכת עיכוב התגובה אשר .)

מטרתה להגן על אורגניזמים מפני סכנות ע"י עיכוב התנהגות שעלולה להיות מסוכנת פיזית, או להביא לכאב או 

שהשתמש בדימוי  Walter Cannon (1932)קר בשם על גישתו של חו Shiromלתוצאה שלילית. כמו כן, התבסס 

http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Agut%20S%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=16316275
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של לחץ מתחום הפיזיקה לפיו בני אדם נמשלים לאובייקטים פיזיקליים המאבדים את העמידות שלהם בעת לחץ 

כבד המופעל עליהם. כך, חשיפה ממושכת לדרישות בעבודה עלולה להביא להתרוקנות הדרגתית של המשאבים 

יפות פיזית, תשישות רגשית ולאות קוגניטיבית, אשר מהווים את שלושת האנרגטיים של האדם ולהוביל לעי

. במחקר אורך שערך על שחיקה של מורים בישראל, נמצא כי שחיקה הביאה (Shirom, 2003)מרכיבי השחיקה 

קיימים  .(Shirom, 1989) הלימודיםלחוסר שביעות רצון, תלונות גופניות וכוונות לעזוב חודש לפני תום שנת 

רים רבים התומכים בקיומו של קשר בין דרישות רבות בעבודה או חוסר במשאבים לבין שחיקה. מחק

Halbesleben & Buckly, 2004; Lee & Ashforth, 1996; Schaufeli & Enzmann, 1998) מתוךBakker & 

Demerouti, 2007)    

הקשור לעבודה והמאופיין  . "מצב תפישתי חיובי של הגשמה(Work Engagement) מחוייבות ארגונית  

. חיוניות מאופיינת ברמות גבוהות של אנרגיה (absorption)והתמסרות  (dedication), מסירות (vigor)בחיוניות 

וחוסן נפשי בזמן העבודה, וכן ברצון להשקיע מאמץ בעבודה. מסירות מאופיינת בתחושת משמעות, התלהבות 

מרוכז לחלוטין ושקוע בעבודה, תוך תחושה   לבכך שהאינדיבידואהשראה, גאווה ואתגר. התמסרות מאופיינת 

. מחקרים עדכניים (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008)שהזמן חולף מהר וקושי להפסיק לעבוד" 

 & Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker)הינם מרץ ומסירות  Engagementמציעים כי שני מרכיבי הליבה של 

Lloret, 2006)  תיווך של נמצאEngagement  בקשר שבין משאבים ארגוניים לבין הגעה לתוצאות גבוהות

   .(Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004)בעבודה 

 JD-Rהתהליך הכפול של מודל 

מחקרים רבים תמכו בתהליך הכפול המתואר במודל, לפיו דרישות ארגוניות מניעות תהליך של ליקויים 

ריאותיים, ומהווה אחד הנבאים המרכזיים לשחיקה בעבודה, ומשאבים ארגוניים מניעים תהליך מוטיבציוני ב

  Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003)ושביעות רצון בעבודה  Engagementבמקביל, ומנבאים מוטיבציה, 

. (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004)ידוע כי שני תהליכים אלו משפיעים על ביצועים ותוצאות ארגוניות 

כמו כן נמצא כי שני תהליכים אלו משפיעים על התנהגות עובדים ועל שינוי תעסוקתי בפרט, בין היתר על 

על כוונות לעזיבת מקום  ,(Bakker, Demerouti, Boer, & Schaufeli, 2003)היעדרות מהעבודה ומשכה 

 . (Jourdain & Chênevert, 2010)ועזיבת מקצוע (Bakker et al., 2003; Shaufeli & Bakker, 2004)העבודה 

(, נבחן המודל על אוכלוסית מחקר של עובדים במוקד טלפוני. נבחנו 2993) .Bakker et alכך לדוגמה במחקרם של 

כוונות לעזיבה והיעדרות מהעבודה, באמצעות דיווח עצמי של המשתתפים. נמצאה המשפיעים על משתנים 

הכפול כך שדרישות ארגוניות )לחץ בעבודה, בעיות מיחשוב, דרישות רגשיות ושינויים במשימות( תמיכה לתהליך 
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ניבאו בעיות בריאות אשר בתורם היו קשורים להיעדרות מהעבודה בשל מחלה ואילו משאבים ארגוניים )תמיכה 

 organizational) גונית חברתית, חניכת מנהל, משוב על ביצועים ואחריות על ניהול הזמן( ניבאו מחוייבות אר

commitment and dedication) התנהגויות אלו נחקרו בספרות  באופן שלילי לכוונות עזיבה. קשור אשר נמצא

בהקשר  JD-Rמודל עד כה, לא נחקר  .(Hanisch, 2000) (withdrawal behaviors)נסיגה"  ת"התנהגויוכ

 להחלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידה. 

 תעסוקתי לאחר הלידה כמשקף התנהגות נסיגהשינוי 

-ישנן נשים הבוחרות לשוב למקום העבודה לאחר תקופת חופשת הלידה המקובלת והמשולמת )בישראל מדובר ב

שבועות,  22 -שבועות(, או פחות מכך. יש הבוחרות להאריך את חופשת הלידה לחצי שנה או יותר, )חצי שנה  14

ונשארות בבית או עוברות למקום הזמן שבו המשרה נשמרת לפי החוק בישראל(, ויש העוזבות את מקום העבודה 

 עבודה אחר. בנוסף, יש נשים המבצעות שינויים כאלו ואחרים במבנה, בהיקף, באופי או בשעות המשרה. 

במחקר זה ייבחנו החלטות תעסוקתיות של נשים לאחר לידה, מפרספקטיבה ארגונית תוך הישענות על   

מגדיר נסיגה ארגונית , Hanisch (2000) .(withdrawal behaviors)נסיגה"  ת"התנהגויוספרות של 

(organizational withdrawal) מהעבודה או להימנע  כסט התנהגויות בהן עובדים משתמשים להרחיק את עצמם

התנהגויות אלו כוללות הגעה מאוחרת לעבודה ועזיבה מוקדמת, היעדרויות מהעבודה ועזיבת  מהעבודה שלהם.

עזיבה,  – job withdrawal –א מרצון. בספרות מדובר על שני סוגי נסיגה מקום העבודה בין אם מרצון או ל

היעדרויות ואיחורים. מחקרים ארגוניים רבים  – work withdrawal-פרישה מוקדמת ובחירה להיות מפוטר, ו

עסקו במחצית המאה האחרונה בהתנהגויות נסיגה בשל חשיבותו התיאורטית והפרקטית של הנושא, המתבטא 

למעסיקים בהתמודדות עם עזיבת כוח אדם, היעדרויות ושאר התנהגויות אשר עלותן למעסיק גבוהה  בתרומה

(Hanisch, 2000) . 

הבנת ההשפעות הארגוניות על התנהגות נסיגה הסתברה כחיונית עבור ארגונים כתוצאה מהבנתם את המחיר 

  .(Wang, Lawler, Walumbwa & Shi, 2004)ומתחלופת עובדים  תשהם עשויים לשלם כתוצאה מהיעדרויו

לבין התנהגויות  Engagementאו   commitmentמחוייבות ארגונית מחקרים שונים מצאו קשר בין שחיקה ו

 נסיגה.

י מנהיגות מעצבת קשורה באופן שלילי להתנהגויות נסיגה ובעלת קשר כ Wang et al.(2004)  במחקרם מצאו

. במחקר נוסף, נמצא כי התנהגויות נסיגה ולשביעות רצון בעבודה (commitment)מחוייבות ארגונית חיובי ל

הכוללות היעדרויות ואיחורים הינן דרכים פיזיות ורגשיות להתמודדות עם סיטואציות שליליות בעבודה כדוגמת 

הגויות קשורים באופן חיובי לכוונות עזיבה, לעזיבה בפועל ולהתנושחיקה מתח בעבודה. נמצא שגורמי לחץ 
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קשורים באופן אשר אלו , (commitment) נסיגה, קשר המתווך ע"י שביעות רצון בעבודה ומחוייבות ארגונית

 . (Podsakoff, Lepine & Lepine, 2007) ושחיקה שלילי ללחץ

במחקר שנערך בישראל בקרב מורים, נבחנה יכולת הניבוי של שחיקה על התנהגויות נסיגה בעבודה, תוך   

התייחסות לשלושה מדדי שחיקה שונים. נמצא כי שחיקה הינה אחד המרכיבים המשפיעים על כוונות עזיבה 

(Weisberg ,1994) . 

, (FWC)בית -כי קונפליקט עבודה נמצא  Anderson, Coffey & Byerky (2002)במחקר אחר שביצעו  

קשור לחוסר שביעות רצון בעבודה ולכוונות ות בעבודה מפריעות לתפקוד בבית, משמע קונפליקט בו מחויבוי

, משמע קונפליקט בו מחויבויות הבית מפריעות לתפקוד בעבודה, (WFC)עבודה -עזיבה ואילו קונפליקט בית

 נמצא קשור ללחץ ולהיעדרויות.

יכולת לאזן בין בית לעבודה נמצא גם כי המידה שבה תופסים העובדים את הארגון ככזה בהקשר של   

. מהמחקר עלה כי התנהגות העובדים המאפשר איזון בין בית לעבודה, משפיעה על היכולת לאזן, ובשל כך, על

ט היעדרויות תפיסה של מקום העבודה כמאפשר איזון בין בית לעבודה השפיעה על התנהגויות נסיגה כגון מיעו

(Baltes, Briggs, Huff, Wright, & Neuman, 1999)  

(, נבחנה ההשפעה של תרבות ארגונית המקדמת 1999)  Thompson, Beauvais & Lynessבמחקרם של   

עבודה ועל -על השימוש בתנאי עבודה המקדמים שילוב בית (Work-family Culture)שילוב של בית ועבודה 

( 1ון. נמצא כי תרבות המקדמת שילוב בין בית לעבודה כוללת ארבעה מרכיבים מרכזיים: )כוונות לעזיבת הארג

( תנאים המקדמים 3( השלכות אישיות על הקריירה בעת שימוש בהטבות ארגוניות )2תמיכת מנהל ישיר בתחום )

-לפגוע באיזון בית( ציפיות ארגוניות לגבי זמן ושעות שעלולות 4) (Work-Family Benefits)עבודה -שילוב בית

עבודה. תנאים המקדמים שילוב בית עבודה כוללים שיתוף בעבודה, אפשרויות לעבוד מהבית, שמירת משרה בזמן 

חופשת לידה, אפשרויות לחזרה למשרה חלקית, גמישות בשעות, משאבים ושירותים להורים, מסגרת לטיפול 

מתוך  Lobel & Kossek, 1996; Mitchell,1997)בילד במקום העבודה וקבוצות תמיכה להורים עובדים 

Thompson et al., 1999 במחקרם של .)Thompson et al.  (1999 נמצא שבארגונים שסיפקו תנאים התומכים )

ופחות כוונות  (Organizational Attachment)בשילוב בית עבודה, העובדים הראו מחוייבות ארגונית גבוהה יותר 

וכח כי בארגונים אשר מאפשרים תנאים המקדמים איזון בין בית עבודה, לא כל  כן, ה ולעזוב את הארגון. כמ

התנאים מנוצלים במלואם ע"י העובדים. ייתכן כי השימוש בתנאים מתווך ע"י גורמים נוספים כגון מחוייבות 

 , כפי שיוצע בהמשך.(engagement) ארגונית

המשתנה את ונים אשר הרכיבו במחקר הנוכחי מחקרים אלו סיפקו תמיכה תיאורטית לגיבוש המשתנים הש  
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הבלתי תלוי של משאבים ארגוניים, וכן תמכו בבחירה לבחון את המרכיבים השונים במשתנה התלוי של דרישות 

האישה לתנאים גמישים יותר לאחר לידה. במחקר הנוכחי נתייחס להחלטות של נשים עובדות לנקוט 

חזרה חלקית למקום העבודה  עזיבה של מקום העבודה וכן חזרה או בהתנהגויות נסיגה לאחר חופשת לידה כולל

   .()הכוללת דרישות לשינוי בתנאי העסקה כגון: צמצום היקף משרה/שעות עבודה/שילוב עבודה מהבית

של נשים אחרי  התנהגויות נסיגהמשתנים ארגוניים משפיעים על  בהסתמך על הסקירה שהוצגה לעיל, ניכר כי  

אשר ערכו מחקרים שונים במקומות שונים בעולם נ אמנםום זה נמצא עדיין בראשיתו. המחקר בתחלידה, אך 

, אך רובם , תוך התייחסות לפרספקטיבה ארגוניתניסו לבחון החלטות תעסוקתיות שונות של נשים לאחר לידה

מת סיבות עשו שימוש ברשיא כללו את מכלול הבחירות התעסוקתיות של נשים לאחר לידה, וכן, רובם ל

 ( מבלי להישען על מודל תיאורטי מובנה להסברת הנושא.  checklist) שונות ספציפיות

בהסתמך על המחקרים הרבים שנעשו ומצאו קשר בין מודל דרישות ומשאבים בארגון לבין לאור הסקירה לעיל, ו

משאבים של  םתפקיד לע ממצאיםוכן מתוך  (התנהגויות נסיגה)תוצאות ארגוניות, כוונות עזיבה והיעדרויות 

שוערה ההשערה הראשונה. אחד היסודות להשערה  התנהגות נסיגה לאחר לידה בניבויודרישות שונות בעבודה 

משאבים ארגוניים של תמיכה חברתית של אשר בחן את השפעתם .Glass et al  (1996)במחקרן של מצוי 

ומצא קשר שלילי, כך שככל מהות לאחר לידה ואפשרות לקחת ימי מחלה בשביל לטפל בבני משפחה על שימור אי

 .לשינוי מקום עבודה לאחר לידה שהמשאבים רבים יותר, יש פחות כוונות

 השערת המחקר הראשונה הינה:

נסיגה  להתנהגויות לכוונות בעבודה( ונתפסים)אובייקטיבים  ארגוניים משאביםקשר שלילי בין  קיים .1

 ארגונית(. מחוייבות)להלן  Engagementזה יתווך באופן חלקי ע"י   אפקט. לידה חופשת לאחר
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קשר שלילי בין משאבים ארגוניים לאורך חופשת הלידה, אפקט שיתווך חלקית ע"י מחוייבות  קיים (א)

 יותר קצרה לידה חופשתיבחרו לקחת  נשיםיותר  רבים הארגוניים שהמשאבים ככלארגונית. 

 .מחוייבות הארגוניתהמידת באמצעות ן חלקי , קשר שניתן להסבירו באופבאורכה

קשר שלילי בין משאבים ארגוניים לדרישות לגמישות בתנאי העבודה לאחר הלידה, אפקט  קיים (ב)

 של הדרישות כך, יותר רבים הארגוניים שהמשאבים ככלשיתווך חלקית ע"י מחוייבות ארגונית. 

באמצעות  קשר שניתן להסבירו חלקית, יותר מעטות  הלידה לאחר העבודה בתנאי לגמישות נשים

 . מידת המחוייבות הארגונית

ארגוניים לעזיבת הארגון לאחר הלידה, אפקט שיתווך חלקית ע"י  משאביםקשר שלילי בין  קיים (ג)

משאבים רבים יותר, כך הסיכוי שאישה תתכנן לעזוב את  מספקמחוייבות ארגונית. ככל שהארגון 

 .של מידת המחוייבות הארגוניתחלקי , בתיווך תרהארגון לאחר חופשת הלידה נמוך יו

בנוסף, בהתבסס על הממצאים הרבים הקושרים בין דרישות ארגוניות לשחיקה והשפעתה על התנהגויות נסיגה, 

בניבוי של התנהגות נסיגה של היעדרות עתידית  JD-Rנבחן מודל  Bakker et al. (2003)לדוגמה, במחקר של 

כי דרישות בעבודה מנבאות באופן מובהק שחיקה, וכן הן בעלות השפעה בלתי ישירה מהעבודה. התוצאות העידו 

 על היעדרות ומשכה.

בקרב מורים, נמצא כי שחיקה מתווכת בקשר בין דרישות ארגוניות ובין  JD-Rאת תהליכי מודל במחקר שבחן 

של מחוייבות  יםוניים למדדנמצא כמתווך בין משאבים ארג engagementבעיות בריאות )תהליך אנרגטי( ואילו 

 Hakanen, Bakker & Schaufeli)ארגונית. נמצא גם כי התהליך הראשון של דרישות ארגוניות נראה יותר בולט 

ניתן להניח כי במידה ונשים לפני הלידה חוו שחיקה גבוהה בעבודה, שהושפעה מדרישות ארגוניות  . (2006

מרובות ועומס, וכן בשל הקושי לשלב בין בית לעבודה באופן כללי, ובעבודה עם דרישות רבות בפרט, שוער גם 

 ה כי:יבהשערת המחקר השני
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 לנקוט נשים כוונות לבין( בעבודה ונתפסות ת)אובייקטיביו ארגוניות דרישותקשר חיובי בין  קיים .2

 אפקט זה יתווך באופן חלקי ע"י שחיקה.. לידה לאחר נסיגה בהתנהגויות

 ישפיעו גבוהות ארגוניות שדרישות כך לידה חופשת לאורך ארגוניות דרישות בין חיובי קשר קיים (א)

בסיס להשערה זו ע"י שחיקה.  חלקית את חופשת הלידה. אפקט זה יתווך להאריך נשים כוונות על

)אשר שחוו שחיקה גדולה יותר  עובדים( בו נמצא כי 1991) Westman & Edenנמצא במחקרם של 

 נהנו מהחופשה יותר מאלו שלא. נבחנה בטרם יציאה לחופשה(,

 שדרישות כך לידה אחרי נשים של בעבודה גמישות לדרישות ארגוניות דרישות בין חיובי קשר קיים (ב)

 זה טהלידה. אפק לאחר העבודה בתנאי גמישות יותר לדרוש נשים על ישפיעו גבוהות תארגוניו

 .שחיקה"י ע חלקית יתווך

 שהדרישות ככללכוונות עזיבת הארגון אחרי לידה כך ש ארגוניות דרישותקשר חיובי בין  קיים (ג)

של משתנה חלקי לאחר הלידה בתיווך  ארגוןגבוהות נשים ייטו יותר לתכנן לעזוב את ה הארגוניות

 .שחיקה

 

של משאבים ודרישות מסבירים  JD-R, לפיהן מרכיבי מודל תרשים א' מציג את מודל השערות המחקר

 התנהגויות נסיגה של נשים אחרי לידה

 

 מודל השערות המחקר –תרשים א' 

 

 

 

 

 

 

 

לגבי התקופה שלאחר  בזמן היריון ולאחר לידה, החלטותיהן התעסוקתיות של נשיםמחקר הנוכחי בחן את ה

לאורו ובסיס תיאורטי,  היווה (J-DR)משאבים בעבודה -דרישות מודלבקרב נשים בהיריון ולאחר לידה.   לידה

מהם המשתנים  השאלה נבחנה במחקרלעבודה לאחר לידה.  בחזרה נשים התנהגויותהנבאים לנבחנו 

 משאבים נבחנה השפעתם שלאחרי לידה:  העבודה לשוק חזרה לגבי נשיםשל  החלטותיהןהמשפיעים על 

  

2   

  

Job  
Resources 

  
Engagement   

     Intentions to withdrawal behaviors 

towards work after maternity leave   

Job  
Demands 

  
Burnout 

  
  

1   

2   

1   
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-ארגוניות המקדמות שילוב בית פרקטיקות( 2( תמיכת מנהל ישיר בשילוב בין בית לעבודה )1)  - ארגוניים

תפיסת האישה לגבי שמירת המשרה לאחר חזרתה ו( 4עבודה )-( תנאי העסקה המקדמים שילוב בית3עבודה )

( 2) עבודה שעות של ובייקטיביותא דרישות( 1 – ארגוניות דרישותבנוסף נבחנה השפעתן של מחופשת לידה.  

 השפעתם המתווכת של נבחנה גם. בעבודה רגשי ועומס רגשית למעורבות דרישותו( 3) כמותני עבודה עומס

של גיל,  םכלכליי-דמוגרפיים משתנים על פיקוחתוך  נבחנוארגונית. משתנים אלו  ומחוייבותשחיקה בעבודה 

 ,העבודה במקום הנשים וכמות בארגון ותק שנותהשכלה ומספר ילדים ומאפייני האישה העובדת של דרג, 

אורך חופשת לידה משולמת ותשלום פיצויי פיטורין.  כוללבקונטקסט של  זכויות נשים לאחר לידה בישראל, 

הכוללות עזיבת  הנסיג הגויותהתנהחלטות תעסוקתיות של נשים שנכללו במחקר הוגדרו כהחלטות לביצוע 

 ההעסקהתנאי  לגמישות נוספותדרישות  עם יחד העבודה למקום חזרה או לידה תמקום עבודה, הארכת חופש

 (.ועוד גמישות שעות, מהבית לעבודה אפשרות)כגון 
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 שיטה

 הליך

)בעזרת תכנת סקרים(, אשר הופץ בשני לצורך איסוף הנתונים נבנה שאלון אינטרנטי בעברית בפורמט אלקטרוני 

-קישור לשאלון, כולל נוסח המציג את המחקר, נשלח בתפוצה כללית בשיטת "כדור שלג", במייל וב :אופנים

Facebook קרי הוא הועבר דרך חברים, שהתבקשו להעביר את השאלון לחברים שלהם. כמו כן, הופץ הלינק ,

ם, העוסקים בהיריון ואימהות. הובטח כי יוגרל תגמול סמלי על בשיטת בחירה עצמית, בפורומים אינטרנטיי

 השתתפות במחקר מתקציב מחקר, בקרב חלק מהנבדקות.

נוסח המייל המקדים מופיע בנספח א', נוסח ההצגה בפורומים מופיע בנספח ב', רשימת הפורומים האינטרנטיים 

דקות מזמנן לטובת מילוי שאלון  19-15קדיש מופיעה בנספח ג' והשאלון המלא בנספח ד'. הנבדקות התבקשו לה

או אחרי לידה שמועסקות או  היריוןהבוחן החלטות תעסוקתיות של נשים לאחר חופשת לידה, ומיועד לנשים ב

 הועסקו לפני הלידה במקום עבודה. הובהר כי השאלון הינו אנונימי ונועד לצרכי מחקר בלבד.

שאלונים היו  394מהשאלונים היו שאלונים שמולאו.  493כן, צפיות בשאלון, מתו 191הפצת השאלון הניבה 

 ריקים, או ריקים בחלקם, משמע הנבדקת לחצה על הקישור אך לא מילאה את השאלון עד סופו.

הבחירה באפשרות של היריון  או לאחר לידה"? היריוןת:"האם את בבשאלון הופיעה שאלה ראשונה ממיינ

הובילה לרשימת שאלות הרלוונטיות לנשים בהיריון, ואילו הבחירה ב"אחרי לידה" הובילה לשאלות המותאמות 

 בניסוחן לנשים אחרי לידה.

נשים אחרי לידה. על מנת למקד את המחקר  212-ו היריוןנשים ב 121מבין העונות על השאלון עד סופו ענו 

וכן לוודא שאין הטיה של נתונים, רק העונות על שאלת תאריך הלידה נכנסו למחקר, ונעשה  בקונטקסט ישראלי,

שבועות אחרי לידה )חופשת לידה כולל חופשה ללא תשלום  22 -שימוש בשאלונים שמולאו ע"י נשים לא יותר מ

נשים אחרי  141הנהוגה בישראל ולפי חוקיה נשמרים בתקופה זו יחסי העבודה בין המעסיק ליולדת(, כלומר 

. בנוסף לכך, נכללו במחקר רק נשים אשר ענו על כל הפריטים הרלוונטיים להשערות המחקר היריוןב 119-לידה ו

 (.44%נשים אחרי לידה ) 15-( ו52%) היריוןנשים ב 191נשים, מתוכן  193כך שסה"כ המדגם כלל 

 י כל אחד משלושת המשתנים התלויים:מתוך אלו נעשה שימוש רק בשאלונים תקפים אשר כללו מענה על פריט

 נבדקות. 111: משתנה אורך חופשת לידה מתוכנן

 נבדקות. 154: משתנה דרישות לגמישות בתנאי עבודה אחרי הלידה

 נבדקות. 121 - משתנה כוונות לעזיבת הארגון

 מדגם

חודשי היריון  9מהלך נבדקות שמילאו את השאלון עד סופו ועמדו בתנאי המחקר, דהיינו נשים לפני לידה ב 193

(N=108 ,) שבועות אחרי לידה   22עד  ,למקום העבודה הנוכחי שלהן, ונשים במהלך חופשת לידהשהתייחסו



36 

 

(N=85) את מקום העבודה בו עבדו עד לחופשת הלידה.  דירגושעבדו כשכירות לפני הלידה ו 

)כולל(.  35ועד  25גיל  -מהינן בטווח הגילאים  (19%) שנים. רוב הנבדקות 39.5הגיל הממוצע של הנבדקות הינו 

 . 39עד  35הינן מעל גיל  1%-, ו29-25מהנבדקות הינן בטווח הגילאים בין  3%

בעלות  3%-בוגרות תואר שני ו 31% בוגרות תואר ראשון, 43%מהנבדקות הינן בעלות השכלה תיכונית,  12%

מהנשים יש  11%-, ל(31%)הן היריון ראשון ועדיין לא ילדו , או שזהו ל(42%)תואר שלישי. לרוב הנשים ילד אחד 

נשים לאחר לידה ראשונה או במהלך היריון ראשון אחוז המהן יש שלושה ילדים או יותר.  19%-שני ילדים, ול

וב נשים רלבפורומים אינטרנטיים אשר אותם פוקדות בשל אופי הפצת השאלון  במחקר הינו גבוה, כפי הנראה

 לצורך התייעצות. ,ן או עם ילד אחדראשו היריוןב

 מהנבדקות הינן מנהלות. 34%-מהנשים ציינו כי הן עובדות שאינן ממונות על עובדים אחרים, ו 22%

(, בין שנתיים לשלוש 22%(, בין שנה לשנתיים )23%התפלגות הוותק של הנבדקות בארגון נעה בין עד שנה )

( ויותר מעשר שנים 12%(, בין חמש לעשר שנים )2%ארבע לחמש שנים )(, בין 19%(, בין שלוש לארבע שנים )11%)

(2%.) 

העידו כי הן ללא בן זוג/רווקות/גרושות /אלמנות.  3%מהנשים ציינו כי הן נשואות או עם בן/בת זוג ורק  91%

 לפיכך משתנה זה לא נכלל במחקר.

 כלים

במדד של משך חודשי חופשת לידה מתוכננים, ונאסף המשתנה נמדד  .מתוכנןאורך חופשת לידה משתנה 

לשאלה לגבי אורך  המתאימה להן בהתייחס. הנבדקות נתבקשו לבחור בתשובה פריט בשאלון דיווח עצמיע"י 

לפי חודשים. ניתנה האפשרות גם לענות שלא תוכננה חופשת לידה, או  החופשת הלידה המתוכנן, בחלוק

 עת ניתוח הנתונים, קובצו תשובות הנבדקות לכדי שלוש רמות, על בסיס. באת התשובה יודעתאינה שהאישה 

נשים שענו כי אינן  חודשים. 2חודשים ומעל  3.5-2, חודשים 9-3.5אורך חופשת הלידה המעוגנת בחוק הישראלי: 

 .יודעות, לא נכללו בניתוח

סכום הדרישות אותן מדד המשתנה נמדד באמצעות  .משתנה דרישות לגמישות בתנאי עבודה אחרי הלידה

 בו , בפריטנשים מתכננות לבקש אחרי הלידה ממקום העבודה. המשתנה נמדד באמצעות דיווח עצמי בשאלון

 5את הדרישות המצופות על ידיהן ממקום העבודה לאחר חופשת הלידה מתוך לסמן נתבקשו הנבדקות 

ובות הנבדקות קודדו לכדי משתנה תש .האופציות, ויכלו גם לבחור באופציה שלא יבקשו אף דרישה מיוחדת

 מהבית לעבודה אפשרות אדרוש . לדוגמה:שתיאר את כמות הדרישות שנבחרו

בחינת כוונות האישה לגבי תעסוקה לאחר לידה.  המשתנה נמדד באמצעות .משתנה כוונות לעזיבת הארגון

תשובות הנבדקות  ה.הנבדקות נתבקשו לבחור באחת התשובות המתארת את תכניתן לגבי תעסוקה לאחר הליד

האחת הינה עזיבת הארגון )הכוללת את התשובות של כוונה לעזוב את הארגון ולא  –קודדו לכדי שתי קטגוריות 
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לשוב לשוק העבודה, וכן כוונה לעזוב את הארגון ולחפש מקום אחר( והשניה היא חזרה לאותו ארגון בו עבדה 

  האישה לפני הלידה.

מדד השני הינו עומס אובייקטיבי, האחד הינו : מדדיםתוך התייחסות לארבעה  נמדדו .דרישות בעבודה

דרישות רגשיות מדד של   -של זמן ומשימות, הרביעי  כמותי נתפסעומס מדד  –השלישי י, נאיכות נתפסעומס 

 ישות להסתרת רגשות בעבודה. ודר

גבוה יותר, כך עיות, ככל שנמדד ע"י דיווח הנבדקות על מספר שעות העבודה השבו עומס אובייקטיבי (א)

 הדרישות רבות יותר.

פריטים זהים לאלו של סולם דרישות עבודה  9באמצעות  ובדקנכמותני ואיכותני נתפס מדדי עומס עבודה (ב)

מדד עומס עבודה איכותני הוצא  . (Karasek & Theorell, 1990, p. 346)  (JCQ)שבשאלון תוכן העבודה

 יותר לי ישפריטים כדוגמת: " 5מדד עומס עבודה כמותני, נכלל במחקר וכלל  מהמחקר בשל מהימנות נמוכה.

פי המידה בה הפריט מתאר את המתרחש במקום -נתבקשו הנבדקות לדרג על לגביהם "לבצע עבודה מדי

הציון הכולל הוא ממוצע הציונים, כאשר  )"במידה רבה מאוד"(. 5-)"כלל לא"( ל 1העבודה בסולם שנע בין 

 ציון גבוה יותר מבטא תפיסה של דרישות רבות בעבודה המתבטאות בעומס.

את סביבת העבודה  הבוחן במצעות פריטים מתוך שאלון דיווח עצמי ונמדד ודרישות רגשיות רגשי עומס (ג)

 ,Kristensenפותח ע"י ש  The Copenhagen Psychological Questionnaire - חברתית-מבחינה פסיכו

Hannerz, Hogh & Borg (2005) פריטים. במחקר הנוכחי  44. השאלון המקורי בגרסתו המקוצרת כולל

רמת המהימנות של הפריטים  פריטים המתייחסים לתפיסות שונות של דרישות בעבודה. 4-נעשה שימוש ב

 .14י מעורבות רגשית"( הינה שהתייחסו לעומס רגשי והסתרת רגשות )לדוגמה: "עבודתי דורשת ממנ

המידה בה הפריט מתאר את המתרחש במקום  פי-עללדרג  הנבדקות אותם נתבקשו פריטיםכלל גם מדד זה 

כאשר  ,הציוניםממוצע הציון הכולל הוא  .)"במידה רבה מאוד"( 5-)"כלל לא"( ל 1העבודה בסולם שנע בין 

 . רגשי ציון גבוה יותר מבטא תפיסה של דרישות רבות בעבודה המתבטאות בעומס

עומס כמותי ועומס  ,(התייחסות לעומס עבודה אובייקטיבי )שעות עבודה שבועיות הכיל הכולל ציון הדרישות

על  ,שהניבה משתנה אחד varimaxעם רוטציה של  factor analysisלשלושת המשתנים הללו בוצע  רגשי.

 ,Wood, Goodman, Beckmann, & Cook)בסיס הבעייתיות שביצירת ריבוי רגרסיות לבחינת מודל תיווך

שנכללו במחקר: עומס עבודה אובייקטיבי )שעות(, עומס סובייקטיבי  רכיביםשלושת המבבחינת  . (2008

לל הוא ממוצע הציון הכו .12: נמצאה מהימנות של כמותני, דרישות רגשיות ודרישות להסתרת רגשות

 .הציונים, כאשר ציון גבוה יותר מבטא תפיסה של דרישות רבות בעבודה
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 ,Shirom-Melamed Burnout Measure (Shirom  -שאלון באמצעות שימוש במשתנה זה נבדק  .שחיקה

1989) S-MBM)) . אני מרגישה לדוגמה: פיזית )תשישות  -שלושה תתי מדדים פריטים המודד  14מדד בן"

"אין לי יכולת להיות לדוגמה: רגשית ) "קשה לי להתרכז"( ותשישותלדוגמה: ) תקוגניטיביעייפה"(, תשישות 

. שלושת תתי המדדים קשורים זה לזה ויכולים להביא ציון רגישה לצרכים של לקוחותיי או של עובדים אחרים"(

חשו לאחרונה בעבודה את המתואר בכל אחד ן לציין באיזו תדירות ה נתבקשו הנבדקותשחיקה אחד כולל. 

הציון הכולל הוא ממוצע  .)"כמעט תמיד"( 1-)כמעט אף פעם לא"( ל 1 רמות שנע בין 1, בסולם של מהפריטים

מציג פרטים  ((Shirom 1989,2003יותר.  גבוהההשחיקה רמת כל שהציון גבוה יותר, כך כהציונים כאשר 

 .93 של השאלון הינה מהימנותכלי. במחקר זה הנוספים על הפורמט על תקפותו של ה

על בסיס הבעייתיות  factor analysisנמדדו באמצעות ארבעה מימדים, נעשה ניתוח  .משאבים בעבודה

 שהניב משתנה אחד עם רוטציה של   (Wood et al., 2008)שביצירת ריבוי רגרסיות לבחינת מודל תיווך

varimax  בין הפריטים .24ונמצאה מהימנות של: 

המתייחס להתנהגויות מנהל ישיר  ח עצמיודיו מתוך שאלון משאבים חברתיים של תמיכת מנהל (א)

 פותח ע"יש measure of family supportive supervisor behaviors (FSSB) התומכות במשפחה

Hammer, Kossek, Yragui, Bodner & Hanson (2009)השאלון כולל שני מימדים נוספים של . 

 .משפחה שלא נכללו במחקר זה-התנהגויות המנהל המהוות מודל לחיקוי ויצירתיות בניהול עבודה

פריט ) 1-4, פריטים מימד של תמיכה רגשית מהמנהל( 1)הכוללים  פריטים 1-במחקר זה נעשה שימוש ב

של תמיכה  מימד( 2)-ו"המנהל שלי מוכן להקשיב לבעיותיי  בנוגע לשילוב חיי הבית והעבודה"( לדוגמה: 

"אני יכולה לסמוך על עזרתו של המנהל שלי פריט לדוגמה: ) 5-1, פריטים אינסטרומנטלית מהמנהל

 תנדרשו לדרג א הנבדקות. בטיפול במשימותיי במידה ונאלצתי  להיענות לדרישות הקשורות לבית"(

 5לל לא"( עד )"כ 1-רמות מ 5המידה שבה מתאר הפריט את גישתו/ה של המנהל/ת הישיר/ה בסולם של 

הציון הכולל הינו ממוצע התשובות כך שככל שהציון גבוה יותר, כך תמיכת המנהל )"במידה רבה מאוד(. 

 הישיר בשילוב בין בית לעבודה הינה רבה יותר.

הבוחן את דיווח עצמי שאלון  – מאפיינים ארגוניים של תרבות ארגונית התומכת באיזון בין בית לעבודה (ב)

  Family -Supportive Organization Perceptions Scale (FSOP) ועבודה שילוב ביתגישת הארגון לגבי 

(Allen ,2001) פריטים,  5שימוש בגרסה המקוצרת הכוללת נעשה פריטים. במחקר זה  29במקור  כוללה

לדרג את הפריטים על גבי סולם  התבקשוהנבדקות  .Grandey, Cordeiro & Michael (2007)שקוצרה ע"י  

( לגבי את גישת הנבדקתחמש רמות, במענה על השאלה עד כמה מתאר כל פריט את גישת הארגון )ולא  של
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)לדוגמה: "בארגון שלי  .)"מסכימה מאוד"( 5)"לא מסכימה"( עד  1-מ הצורך לאזן עבודה וחיים פרטיים

חושבים שכדאי לאפשר בד"כ לעובדים  לבצע גם את מחויבויותיהם האישיות וגם את מחויבויותיהם 

ציון גבוה יותר מתאר תמיכה ארגונית גבוהה . מחדש נוסחו באופן הפוך ולפיכך קודדו 1-3פריטים  בעבודה"(

 יותר באיזון בין בית לעבודה.

דיווח עצמי הבוחן את תנאי ההעסקה שאלון  - באיזון בין בית ועבודה התומכות פרקטיקות ארגוניות (ג)

 ,.Thompson, et.al)פריטים שאוגדו  9הכולל בשילוב בין בית לעבודה. השאלון  התומכיםשמאפשר הארגון 

 Osterman-ו ;Galinsky, Bond & Friedman (1993) Gooler (1996)מספר מחקרים קודמים של  מ  (1999

נבדקות נתבקשו לציין האם הארגון בו הן עובדות/עבדו לפני הלידה מאפשר את תנאי ההעסקה ה. (1995)

הארגון " :לדוגמה) "כן", "לא" או "לא יודעת" באמצעות בחירה שלהתומכים בשילוב בין בית לעבודה, 

ודדה כל מי שענתה "לא יודעת" תשובתה ק. לחלק את שעות העבודה בין ימי העבודה כרצוני"( לי מאפשר

ל"לא", מתוך ההנחה שאם אינה יודעת על כך, הדבר מצביע על כך שהארגון אינו מעודד זאת. הציון הכולל 

כך שככל שהציון גבוה יותר, כך תנאי ההעסקה התומכים באיזון בית עבודה שמציע הארגון  ,חושב כסכום

 גבוהים יותר.

שאלה אשר באה לבחון את תפיסתה של האישה לגבי שמירת  –שמירת המשרה לאחר חופשת הלידה  (ד)

תפקידה לאחר חופשת הלידה )"האם תפקידך או תפקיד דומה יישמר לך במקום בו עבדת לפני הלידה?"( 

"לא" מתוך -הנבדקות נתבקשו לבחור מבין שלוש תשובות "כן", "לא" ו"לא יודעת". "לא יודעת" קודד ל

 דבר ברור ומובנה בתרבות הארגונית. הרציונל שאי ידיעה משמע שאין ה

 Utrecht Work Engagement Scale (UWES) הערכה עצמית שאלון (Engagement) .מחוייבות ארגונית

 תוקפו של השאלון בעברית .Westman, Etzion & Chen (2009)פריטים ותורגם לעברית  9-קוצר לשאלון ש 9

 ן של במחקר ונבחנ ארגונית )מרץ, מסירות והתמסרות(  מחוייבותומהימנותו בהתייחס לשלושת מרכיבי 

Littman-Ovadia & Balducci (2013) נבדקות נתבקשו לציין באיזו תדירות הן חשו ה. ערכים גבוהים ונמצאו

 1-)כמעט אף פעם לא"( ל 1 רמות שנע בין 1לאחרונה בעבודה את המתואר בכל אחד מהפריטים, בסולם של 

הציונים כאשר כל שהציון גבוה יותר, כך המחוייבות הארגונית חזקה  סכוםהכולל הוא  )"כמעט תמיד"(. הציון

 Schaufeli, Bakker, & Salanova, (2006)פרטים נוספים על מהימנות ותוקף השאלון במחקרם של יותר. 

 .93מהימנות השאלון הינה 

 .משתנים מפוקחים

נתבקשה לכתוב בשאלון מה שיעור הנשים בארגון  , הנבדקתאחוז הנשים בארגון :משתנים הקשורים לארגון (א)

 בו היא עובדת.
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. פריטים ודוחק כלכלי  וותק בארגוןדרג, מספר ילדים, יל, השכלה, ג :משתנים הקשורים לתפקיד ולאישה (ב)

 דווח בעת מילוי השאלון. אלו הם פריטים אשר עליהם נתבקשו הנבדקות ל

 לן.את גיבמספר כתוב משתנה גיל: הנבדקות נתבקשו ל

רמות של השכלה )יסודית, תיכונית, תואר ראשון,  5לבחור באחת מבין משתנה השכלה: הנבדקת נתבקשו 

  .תואר שני, תואר שלישי( 

. מספר הילדים קודד למלא את מספר הילדים, כולל מאומצים משתנה מספר ילדים: הנבדקות נתבקשו

 . ללא ילדים, ילד אחד, שני ילדים, שלושה ילדים ומעלה –למשתנה בן ארבע רמות 

את אחת משלוש האישה  פריט בשאלון שכלל בחירה של דרג האישה נמדד באמצעות משתנה דרג ניהולי: 

, ממונה על עובדים או מנהלת שאינה ממונה על עובדים האם היא עובדת מן השורההאופציות הבאות: 

כך שמשתנה הדרג כלל חלוקה  ,וחדו לאחת בשל מיעוט מנהלות בכירותא בכירה. שתי הקטגוריות הניהוליות

 לשתי רמות: עובדת מן השורה ומנהלת. 

התשובות  .עובדות במקום העבודה הנוכחי הןים שם וחודילדווח כמה שנ ונתבקשהנבדקות ותק בארגון: 

 קודדו לכדי מספר שנים.

אקונומי. המשתנה -כמשתנה בקרה משום שמייצג היבט נרחב של מצב סוציונבדק משתנה זה  י:דוחק כלכל

 2הכולל  (Pearlin, Lieberman,Menaghan, & Mullan, 1981)דוחק כלכלי   שאלוןשימוש בע"י נבדק 

נתבקשו לדווח באיזו מידה ביצעו את אחת מההתנהגויות המתארות מצב של קושי כלכלי  הנבדקותפריטים. 

 5חרון, לדוגמה "לווית כסף על מנת לשלם חשבונות". נבדקות נתבקשו לדרג בסולם של במהלך החודש הא

 "בכלל לא". – 1-"במידה רבה מאוד" ל-5רמות הנע בין 

  :משתנים הקשורים לחקיקה בישראל (ג)

: משתנה זה נמדד באמצעות פריט בשאלון דיווח עצמי אשר בו הן נתבקשו היתכנות קבלת פיצויי פיטורין

ת הארגון. המשתנה קודד לכדי שתי אלציין האם הן זכאיות לקבל פיצויי פיטורין במידה והן תעזובנה או עזבו 

 כן זכאית ולא זכאית.  –רמות 

חופשת הלידה )משתנה  התייחסות נוספת שניתנה במחקר לחקיקה בישראל כללה חלוקה של רמות אורך 

 שבועות. 21-תלוי( לפי אורך חופשת הלידה הקבוע בחוק, וכן הכללת נשים אחרי לידה מתחת ל
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 תוצאות

 .(1של שכיחויות, ממוצעים וסטיות תקן )טבלה נערכו בדיקות על מנת לבחון את השערות המחקר, 

הנבדקות, אשר חושבו  תשובות סכוםהמשתנים של מחוייבות ושחיקה מהווים את  ערכי כפי שמתואר בטבלה,

לפי סולם בפריטים בשאלון. ממוצעים וסטיות תקן מפורטים של מרכיבי דרישות ומשאבים בעבודה מפורטים גם 

 הם, על בסיס חישוב הפריטים באמצעות מדדים שונים בשאלון.

של תואר ראשון או שני  שנים. רוב הנבדקות הינן בעלות השכלה תיכונית, 39.5הגיל הממוצע של הנבדקות הינו 

תואר  -3השכלה תיכונית, -2השכלה יסודית, -1שבו נתבקשו הנבדקות לדרג  1-5-)הממוצע מתאר את הסולם מ

ממוצע התשובות הינו כלכלי  קממוצע דוח תואר שלישי. בממוצע לרוב הנשים יש ילד אחד.-5תואר שני, -4ראשון, 

 שובות לפריטים השונים בסולם מדידה.במדד דוחק כלכלי אשר כלל ממוצע ת של הנבדקות

 מהנבדקות הינן מנהלות. 34%-מהנשים ציינו כי הן עובדות שאינן ממונות על עובדים אחרים, ו 22%

מהנשים ציינו כי זכאיות לפיצויי  14%הינו שלוש שנים וחצי. התפלגות הוותק של הנבדקות בארגון ממוצע 

הנשים ההרות  %-בעוד ש 21%נשים בארגון עומד על ממוצע של ה % פיטורים במידה ויעזבו את מקום העבודה.

 נמצאות בחופשת לידה. כאשר שאר הנשים 52%הינו 

מהנשים העידו כי הן מתכננות לקחת חופשת לידה  19%בבחינת המשתנה התלוי של אורך חופשת הלידה, עלה כי 

מהנשים ציינו כי  22%-חודשים ו 3.5-2מהנשים מתכננות לקחת חופשת לידה של  21%של יותר משבעה חודשים, 

 חודשים. 3.5הן מתכננות לקחת חופשת לידה של עד 

מהנשים ציינו כי לא  31%בבחינת המשתנה התלוי של דרישות לגמישות בתנאי ההעסקה אחרי חופשת לידה, 

ים יבקשו שתיציינו כי  29%מהנשים יבקשו דרישה אחת לגמישות,  25%יבקשו דרישות לגמישות לאחר הלידה, 

 יבקשו חמש דרישות. 1%יבקשו ארבע דרישות ו 3%, דרישות לגמישות או שלוש

מהנשים ציינו כי הן מתכוונות לחזור למקום  13%בבחינת משתנה כוונות לעזיבת הארגון נמצא כי 

 מהנשים ציינו כי יתפטרו. 22.9%העבודה שלפני הלידה  ורק 

בוצעו ניתוחי קורלציות לבחינת המתאמים בין משתני המחקר ות המחקר, על מנת לבחון את השערכאמור, 

ונמצאו קשרים  (R=.28, p<.01)מחוייבות ארגונית ל. נמצא קשר חיובי מובהק בין משאבים ארגוניים (1)טבלה 

 (R=-.38, p<.01),לדרישות ארגוניות (R=-.15, p<.05)שליליים מובהקים בין משאבים ארגוניים לשחיקה 

בין   .(R=.34, p<.01). נמצא קשר מובהק וחיובי בין דרישות ארגוניות ושחיקה (R=-.23, p<.01)ולדוחק כלכלי 

 המשתנים הב"ת לתלויים במודל המחקר, נמצאו מתאמים אלו:

ובין מחוייבות  (R=-.17, P<.05)נמצא מתאם שלילי מובהק בין משאבים ארגוניים לאורך חופשת הלידה 

. דרישות לשינוי תנאי העסקה לאחר חזרה מחופשת לידה (R=-.18, p<.05)ארגונית לאורך חופשת הלידה 
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 ,R=-.27)ועם משאבים ארגוניים  (R=-.31, p<.01)לעבודה, נמצאו במתאם שלילי עם מחוייבות ארגונית 

p<.01)  ובמתאם חיובים עם שחיקה(R=.22, p<.01).  משאבים ארגוניים נמצאו כקשורים באופן שלילי לכוונות

ארגונית וכוונות עזיבה  מחוייבות, כמו גם הקשר בין (R=-.40, p<.01)את הארגון לאחר חופשת הלידה  לעזוב

(R=-.43, p<.01) מתאם חיובי ומובהק נמצא בין שחיקה ובין כוונות לעזיבת הארגון .(R=.25, p<.01). 

 המתאמים בין משתני המחקר מספקים ביסוס ראשוני להשערות.

 ים בין המשתנים התלויים למשתנים המפוקחים, אשר ייבחנו בניתוחי הרגרסיות.גם מתאמים שונ נמצאו
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M SD 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00 8.00 9.00 10.00 11.00 12.00 13.00 

1. Engagement 35.88 11.60               

2. Burnout 53.20 16.26 -.54             

3. Org. Resources .01 1.04 .28** -.15*            

Org. Supporting WLB 3.29 .92              

Hire Terms Supporting WLB 4.16 2.32              

Manager's Supporting WLB 3.15 1.17              

Job Saved for Return after maternity Leave .81 .39              

4. Org. Demands .03 .98 -.09 .34** -.38**           

Perceived Workload (Quantity) 2.54 1.12              

Emotional Labor  2.33 1.04              

Work Hours 39.09 9.68              

5. Age (years) 

 

30.70 2.84  .06 -.00 -.01 .00          

6. Level of Education 3.27 .75  .12 -.13 .14* .05 .23**         

7. Number of Children 1.06 .93  .04 .00 -.05 -.08 .37** -.14*        

8. Financial Strain 2.11 .96 -.20** .20** -.23** .04 .01 -.34** .17*       

9. Eligible to Receive Severance Package (% 

women)  

 

84%  -.03 .08 .12 .04 .09 .00 .12 -.07      

10. Women in Managerial Level (% women) 34%   .01 .07 .05 .14 .04 .05 -.00 -.07 .15*     

11. Seniority in Org. (years) 3.50 2.81 -.01 -.01. .01 .03 .22** -.00 .26** .01 .26** .18**    

12. Percentage of Women in Org. (% women) 67%  -.04 .65 .00 -.03 .03 -.02 .19** .12 -.06 -.10 -.04   

13. Pregnant women (% women)  56%  -.00 -.07 .08 -.14* -.11 -.00 -.45** -.07 -.06 -.13 -.07 -.12  

Notes: ,    N=193, WLB = Work-Life Balance 

 

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

               

  

 ממוצעים, סטיות תקן ומתאמים בין המשתנים  – 1טבלה 
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M SD 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00 

 

9.00 10.00 11.00 12.00 13.00 

Intent Length of Maternity Leave (1-short (0-3.5 months), 2-

medium (3-6 months, 3-long (above 6 months) 

)N=187) 

1.88 .55 -.18* -.01 -.17* .06 -.00 .03 .10  .01 -.00 .00 .22** -.02 

Average sum of flexibility in hire terms after birth  

(N=154) 
1.40 1.24 -.31** .22** -.27** .19* .08 -.03 .21**  .03 .05 -.01 -.00 -.49** 

Woman intent to leave org. after birth (% women) 

(N=167) 
.27 .44 -.43** .25** -.40** .10 -.16* -.15 -.01  -.08 -.05 -.08 .03 -.06 

                

  

 ממוצעים, סטיות תקן ומתאמים בין המשתנים   -המשך  - 1טבלה  ממוצעים, סטיות תקן ומתאמים בין המשתנים  – 1טבלה  ממוצעים, סטיות תקן ומתאמים בין המשתנים  – 1טבלה  ממוצעים, סטיות תקן ומתאמים בין המשתנים  – 1טבלה  ממוצעים, סטיות תקן ומתאמים בין המשתנים  – 1טבלה  ממוצעים, סטיות תקן ומתאמים בין המשתנים  – 1טבלה 
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 1,2,3מודלים  – 2טבלה 

  –לידה  תאורך חופש –אפקט התיווך למשנה תלוי 

Results Of Mediation Analyses: The Indirect Effect Of  Organizational Demands and Resources on Women's occupational decisions 

after birth –Intended Length of Maternity Leave (Through Burnout/Engagement)   

Predictor variable B SE t R2 

 

Model 1a: Main effect on the mediator variable 

DV: Engagement 

   .12** 

Org. Resources  3.13** .91 3.41  

Org. Demands .42 .96 .43  

Age .13 .33 .39  

Level of Education .48 1.25 .38  

Financial Strain -1.86* .96 -1.93  

Pregnant women .29 1.96 .14  

Eligible to Receive Severance Package -2.95 2.40 -1.22  

Number of Children 1.39 1.17 1.17  

Women in Managerial Level -.02 1.83 -.01  

Seniority in Org -.11 .32 -.36  

Percentage of Women in Org. -.02 .03 -.73  

     

Model 1b: Main effect on the mediator variable 

DV: Burnout 
   

.18** 

Org. Resources .17 1.23 .13  

Org. Demands 5.60** 1.29 4.32  

Age .21 .45 .47  

Level of Education -2.11 1.69 -1.25  

Financial Strain 2.94* 1.30 2.26  

Pregnant women -.72 2.63 -.27  

Eligible to Receive Severance Package  4.35 3.23 1.34  

Number of Children -.43 1.58 -.27  

Women in Managerial Level 1.29 2.45 .52  

Seniority in Org -.40 .43 -.92  

Percentage of Women in Org. .04 .04 .83  
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Predictor variable B SE t R2 

Model 2:Total effect on the dependent variable 

DV: Intended Length of Maternity Leave  
   .11* 

Org. Resources -.11** .04 -2.70  

Org. Demands .00 .04 .03  

Age -.01 .01 -.77  

Level of Education .04 .06 .80  

Financial Strain -.07 .04 -1.63  

Pregnant women .08 .09 .89  

Eligible to Receive Severance Package  .05 .11 .52  

Number of Children .08 .05 1.50  

Women in Managerial Level .02 .08 .28  

Seniority in Org -.00 .01 -.20  

Percentage of Women in Org. .00** .00 3.03  

     

Model 3: Main effect on the dependent variable 

DV: Intent Length of Maternity Leave  
   .15** 

Mean Engagement -.01** .00 -2.92  

Mean Burnout -.00* .00 -1.99  

Org. Resources -.07 .04 -1.74  

Org. Demands .04 .04 .85  

Age -.00 .01 -.60  

Level of Education .04 .05 .69  

Financial Strain -.08 .04 -1.73  

Pregnant Woman .08 .09 .89  

Eligible to Receive Severance Package  .05 .11 .44  

Number of Children .09 .05 1.78  

Women in Managerial Level .03 .08 .38  

Seniority in Org -.00 .01 -.47  

Percentage of Women in Org. .00** .00 3.04  

     

Bootstrap results for indirect effect on Leave Boot B Boot SE LL 95% CI UL 95% CI 

Indirect effect of Organizational Resources through  

Engagement 
-.03** .01 -.08 -.01 

Indirect effect of Organizational Resources through 

Burnout 
-.00** .00 -.02 .01 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Engagement 
-.00 .01 -.03 .02 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Burnout 
-.03** .01 -.07 -.00 

Notes: N=187, SE = Standard Error  ** p < .01, * p < .05     
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 1,2,3מודלים  – 3טבלה 

 דרישות לגמישות בעבודה אחרי לידה –אפקט התיווך למשנה תלוי 

Results Of Mediation Analyses: The Indirect Effect Of  Organizational Demands and Resources on Women's occupational decisions 

after birth – Flexibility Demands at Work After Birth (Through Burnout/Engagement)  

 

Predictor variable B SE t R2 

 

Model 1a: Main effect on the mediator variable 

DV: Engagement 

   .16 ** 

Org. Resources  3.27** 1.01 3.24  

Org. Demands -.36 1.03 -.35  

Age -.03 .36 -.10  

Level of Education .36 1.33 .27  

Financial Strain -1.73 1.07 -1.61  

Pregnant Woman .83 2.13 .39  

Eligible to Receive Severance Package  -4.30 2.79 -1.54  

Number of Children 2.13 1.26 1.69  

Women in Managerial Level 1.29 1.96 .65  

Seniority in Org -.52 .33 -1.59  

Percentage of Women in Org. -.04 .03 -1.17  

     

Model 1b: Main effect on the mediator variable 

DV: Burnout 
   

.18 ** 

Org. Resources -.19 1.41 -.13  

Org. Demands 6.23** 1.44 4.31  

Age .39 .51 .77  

Level of Education -2.44 1.87 -1.30  

Financial Strain 2.49 1.50 1.65  

Pregnant Woman -.52 2.99 -.17  

Eligible to Receive Severance Package  4.32 3.91 1.10  

Number of Children -1.19 1.76 -.67  

Women in Managerial Level .29 2.75 .10  

Seniority in Org -.09 .46 -.19  

Percentage of Women in Org. .04 .05 .78  
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Predictor variable B SE t R2 

Model 2: Total effect on the dependent variable 

DV: Flexibility Demands at Work After Birth  
   .32 ** 

Org. Resources -.23** .09 -2.39  

Org. Demands .08 .09 .87  

Age .02 .03 .81  

Level of Education .00 .12 .04  

Financial Strain .18 .10 1.82  

Pregnant Woman -1.22** .20 -5.99  

Eligible to Receive Severance Package  .25 .26 .94  

Number of Children -.06 .12 -.52  

Women in Managerial Level -.02 .18 -.13  

Seniority in Org -.02 .03 -.77  

Percentage of Women in Org. -.00 .00 -.78  

     

Model 3: Main effect on the dependent variable 

DV: Flexibility Demands at Work After Birth  
   .38 ** 

Mean Engagement -.02** .00 -3.03  

Mean Burnout -.00 .00 -.03  

Org. Resources -.13 .09 -1.43  

Org. Demands .07 .10 .74  

Age .02 .03 .81  

Level of Education .01 .12 .12  

Financial Strain .13 .09 1.39  

Pregnant Woman -1.19** .19 -6.10  

Eligible to Receive Severance Package  .13 .25 .51  

Number of Children -.00 .11 -.02  

Women in Managerial Level .01 .18 .05  

Seniority in Org -.03 .03 -1.26  

Percentage of Women in Org. -.00 .00 -1.15  

     

Bootstrap results for indirect effect on Flexibility Boot B Boot SE LL 95% CI UL 95% CI 

Indirect effect of Organizational Resources through  

Engagement 
-.09** .04 -.19 -.01 

Indirect effect of Organizational Resources through 

Burnout 
.00 .01 -.02 .02 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Engagement 
.01 .03 -.04 .09 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Burnout 
-.00 .04 -.08 .09 

Notes: N=154, SE = Standard Error ** p < .01, * p < .05     



   

49 

 

 1,2,3מודלים  – 4טבלה 

 עזיבת הארגון לאחר חופשת לידה –אפקט התיווך למשנה תלוי 

Results Of Mediation Analyses: The Indirect Effect Of  Organizational Demands and Resources on Women's occupational decisions 

after birth – Intentions to Leave Organization (Through Burnout/Engagement) 

Predictor variable B SE t R2 

 

Model 1a: Main effect on the mediator variable 

DV: Engagement 

   .16** 

Org. Resources  3.40** .96 3.54  

Org. Demands .17 .98 .17  

Age -.08 .36 .23  

Level of Education .61 1.30 .47  

Financial Strain -2.07* 1.01 -2.04  

Pregnant or After Birth .44 2.10 .21  

Eligible to Receive Severance Package  -3.11 2.58 -1.20  

Number of Children 2.39 1.23 1.92  

Women in Managerial Level 1.20 1.95 .61  

Seniority in Org -.51 .33 -1.53  

Percentage of Women in Org. -.03 .03 -.90  

     

Model 1b: Main effect on the mediator variable 

DV: Burnout 
   

.17 ** 

Org. Resources -.04 1.29 -.03  

Org. Demands 5.56** 1.33 4.17  

Age .38 .48 .79  

Level of Education -2.38 1.75 -1.35  

Financial Strain 2.52 1.36 1.84  

Pregnant or After Birth -.72 2.83 -.25  

Eligible to Receive Severance Package  4.37 3.48 1.25  

Number of Children -1.05 1.67 -.62  

Women in Managerial Level .52 2.63 .19  

Seniority in Org -.06 .45 -.14  

Percentage of Women in Org. .03 .05 .73  
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 B SE OR 95% CI for OR  

    Lower , Upper 

 

Model 2:Total effect on the dependent variable 
      

Org. Resources -.99** .23 .37 -1.44, -.53  

Org. Demands -.17 .21 .83 -.60, .24  

Age -.13 .08 .86 -.30, .02  

Level of Education -.08 .30 .91 -.67, .50  

Financial Strain .17 .22 1.18 -.26, .61   

Pregnant or After Birth -.46 .47 .62 -1.38, .45  

Eligible to Receive Severance Package  .00 .53 1.00 -1.05, 1.06 

Number of Children -.18 .27 .83 -.72, .35 

Women in Managerial Level -.13 .46 .87 -1.04, .76  

Seniority in Org -.00 .07 .99 -.15, .14 

Percentage of Women in Org. .00 .00 1.00 -.01, .02 

      

Pseudo-R2 (Cox & Snell / Nagelkerke) .19/.28     

-2 Log-likelihood 158.71      

Chi-square .00**     

 B SE OR 95% CI for OR  

    Lower,       Upper 

      

Model 3:Main effect on the dependent variable      

Mean Engagement -.07** .02 .92 -.12, -.02 

Mean Burnout .02 .01 1.02 -.01, .05 

Org. Resources -.96** .28 .38 -1.52, -.41 

Org. Demands -.35 .27 .70 -.89, .17 

Age -.19* .09 .82 -.38, .00 

Level of Education .11 .35 1.12 -.58, .81 

Financial Strain .03 .24 1.03 -.45, .51 

Pregnant or After Birth -.57 .52 .56 -1.60, .45 

Eligible to Receive Severance Package  -.28 .58 .74 -1.43, .86 

Number of Children .02 .30 1.02 -.57, .62 

Women in Managerial Level -.17 .52 .83 -1.20, .85 

Seniority in Org -.06 .08 .94 -.23, .10 

Percentage of Women in Org. .00 .00 1.00 -.01, .01 

     

Pseudo-R2 (Cox & Snell / Nagelkerke) .29/.43    

-2 Log-likelihood 135.17    

Chi-square .00**    

     



   

50 

 

Bootstrap results for indirect effect on Leave Org. Boot B Boot SE LL 95% CI UL 95% CI 

Indirect effect of Organizational Resources through  

Engagement 
-.25** .15 -.57 -.05 

Indirect effect of Organizational Resources through 

Burnout 
-.00 .05 -.12 .09 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Engagement 
-.01 .10 -.21 .21 

Indirect effect of Organizational Demands through  

Burnout 
.12 .15 -.13 .45 

     

Notes: N = 167; Regression Coefficients are Unstandardized Bs, SE = Standard Error, OR = Odds Ratio, CI = Confidence Interval 

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

 

 בוצעו ארבע רגרסיות לכל משתנה תלוי:על מנת לבחון את השערות המחקר, 

 ( 2)טבלה  על אורך חופשת הלידה בתיווך של שחיקה ומחוייבות לארגון בעבודההשפעת משאבים ודרישות 

  -לבחינת קשר זה נערכו הרגרסיות הבאות 

( 1aמודל  2)טבלה  .לבין מחוייבות לארגוןמשאבים ודרישות בעבודה בחינת הקשר בין  -רגרסיה ראשונה 

מהשונות  12%לאחר שליטה במשתנים המפוקחים. כפי שניתן לראות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד 

R) במשתנה מחוייבות 
2=

.12; p<0.01) . 

. המשמעות B=3.13 (p<0.01)ההשפעה של משאבים ארגוניים על מחוייבות ארגונית נמצאה מובהקת כאשר 

היא שככל שהארגון מספק יותר משאבים בתמיכת שילוב בין בית לעבודה כך המחוייבות הארגונית גבוהה 

 מחוייבות הארגונית(.יחידות ב 3.13יותר )עלייה ביחידה אחת של משאבים ארגוניים תביא לעלייה של 

ממצא זה תומך בקיומו של קשר בין המשתנה הבלתי תלוי למשתנה המתווך במודל )תנאי בסיסי לאישוש 

(.  נמצא גם כי דוחק כלכלי קשור למחוייבות לארגון, כך שככל שהמצב הכלכלי יותר דוחק, כך 'א1השערה 

 . B=-1.86 (p<0.05)המחוייבות הארגונית נמוכה 

( לאחר 1bמודל  2)טבלה  .בחינת הקשר בין דרישות ומשאבים ארגוניים לבין שחיקה -רגרסיה שניה 

מהשונות במשתנה  11%שליטה במשתנים המפוקחים. כפי שניתן לראות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד 

R) שחיקה 
2=

.18; p<0.01) . 
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, משמע שככל B=5.60 (p<0.01)-כך שתרומתן של דרישות ארגונית לניבוי שחיקה נמצאה כמובהקת, 

ממצא זה תומך בקיומו של קשר בין המשתנה הבלתי שדרישות העבודה גבוהות יותר רמת השחיקה עולה. 

 (.  'א2תלוי למשתנה המתווך במודל )תנאי בסיסי לאישוש השערה 

 B=2.94דוחק כלכלי השפיע על שחיקה כך שככל שהמצב הכלכלי דוחק כך השחיקה הארגונית גבוהה 

(p<0.05). 

מודל  2)טבלה  .לבין אורך חופשת הלידהמשאבים ודרישות בעבודה בחינת הקשר בין  -רגרסיה שלישית 

( לאחר שליטה  במשתנים המפוקחים, מבלי לכלול את משתני התיווך מחוייבות ארגונית ושחיקה.  כפי 2

אורך חופשת הלידה באופן  מן השונות במשתנה 11%שניתן לראות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד 

Rמובהק )
2=

.11; p<0.05). 

-=B שאבים ארגוניים על אורך חופשת הלידה כאשרנמצאה השפעה מובהקת וישירה )ללא תיווך( של מ

.11 (p<0.01)ארגוניים התומכים בשילוב בית המשאבים ככל שהאישה תופסת את ה. המשמעות היא ש

אורך  חופשת הלידה שתיקח יהיה קצר יותר. ממצא זה תומך בקיומו של קשר בין  כרבים יותר, ועבודה

 א(.  1י נוסף לאישוש השערה המשתנה הבלתי תלוי לתלוי במודל )תנאי בסיס

באופן מובהק על אורך חופשת הלידה כך שככל שאחוז הנשים בארגון גבוה  אחוז הנשים בארגון השפיעגם 

 . B=0.00 (p<0.01)כך חופשת הלידה ארוכה יותר כאשר 

רך תיווך של ד .לבין אורך חופשת לידה משאבים ודרישות בעבודהבחינת הקשר בין  - רגרסיה רביעית

( לאחר שליטה במשתנים מפוקחים. כלומר נבחן מודל 3מודל  2)טבלה  ,בהתאמה, מחוייבות ארגונית ושחיקה

מהשונות במשתנה אורך חופשת לידה  15%התיווך. כפי שניתן לראות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד 

R) באופן מובהק 
2=

.15; p<0.01). 

( כך p<0.01) B= -.01ידה נמצאה כמובהקת כאשר ההשפעה של מחוייבות ארגונית על אורך חופשת הל

שככל שהמחוייבות הארגונית גבוהה יותר, כך חופשת הלידה קצרה יותר. השפעה זו מהווה בסיס הכרחי 

 מעידה על קשר בין המשתנה המתווך למשתנה התלוי. היא א', משום ש1לאישוש השערה 

ואינה מובהקת כעת, עם הכנסת המתווך B=-.07 -ל =B 11.--השפעתם של משאבים ארגוניים ירדה מ

 .א' המצביעה על תיווך(1מחוייבות ארגונית. )תנאי בסיסי נוסף לאישוש השערה 
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. הקשר בין שני אלו B=-.00 (p<.0.05)ההשפעה של שחיקה על אורך חופשת לידה נמצאה מובהקת כאשר 

 א'. 2מהווה תנאי בסיס לביסוס השערת התיווך 

-, נערך ניתוח בשיטת ה'א2-ו 'א1של התיווך, המתוארים בהשערות  בכדי לבחון את האפקטים

Bootstrapping תוך שימוש במאקרו ,PROCESS ל-SPSS  לניתוח מודל תיווך פשוט שלPreacher ו-Hayes 

על מנת  ".Bootstrap results for indirect effectתחת " 2(. תוצאות מודל התיווך מופיעות בטבלה 2994)

-קיים תיווך חלקי או מלא יש צורך בבדיקת מובהקות. כאמור, מובהקות התוצאות בשיטת הלבדוק האם מת

Bootstrapping  נמדדת בעזרת רווח בר סמך, כאשר על מנת שהתוצאה תהיה מובהקת על הרווח בר סמך

להיות שלילי או חיובי, אך לא לחצות את קו האפס. התוצאות מראות כי מובהקות הרווח בר סמך בהכנסת 

לבין  08.-מחוייבות ארגונית למודל כמתווכת את הקשר בין משאבים ארגוניים ובין אורך חופשת לידה נע בין 

ממצאים אלו מאחר והרווח הינו שלילי ואינו חוצה את קו האפס ניתן לקבוע כי אפקט התיווך מובהק.  01.-

קשר בין המשתנה הבלתי תלוי מצביעים על אפקט תיווך מלא מכיוון שהכנסת המשתנה המתווך גרמה לכך שה

  א' אוששה.1(. לפיכך ניתן לקבוע שהשערה (Shrout & Bolger, 2002לתלוי אינו מובהק 

נמצאה מובהקות ברווח בר סמך לגבי שחיקה כמתווכת את הקשר בין דרישות ארגוניות לבין אורך חופשת 

כת את הקשר בין דרישות ארגוניות ( המשמעות הינה ששחיקה מתוו00.--ל 07.-לידה )רווח בר סמך נע בין 

 ובין אורך חופשת הלידה.

, ככל שאחוז הנשים B=.00 (p<.0.05) השפעת אחוז הנשים בארגון נמצאה גם היא כמובהקת כך ש

 בארגון גבוה יותר, חופשת הלידה ארוכה יותר.

  (3)טבלה  .ידההשפעת משאבים ארגוניים ודרישות ארגוניות על דרישות האישה לגמישות בעבודה אחרי הל

  -לבחינת קשר זה נערכו הרגרסיות הבאות 

מודל  3)טבלה  .לבין מחוייבות לארגון משאבים ודרישות בעבודהבחינת הקשר בין  -רגרסיה ראשונה 

1a 12%(, לאחר שליטה במשתנים המפוקחים.  כפי שניתן לראות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד 

R) מהשונות במשתנה מחוייבות 
2=

.16; p<0.01) ההשפעה של משאבים ארגוניים על מחוייבות ארגונית .

. המשמעות היא שככל שהארגון מספק משאבים ארגוניים B=3.27 (p<0.01)נמצאה מובהקת כאשר 

המקדמים שילוב בין בית לעבודה  כך המחוייבות הארגונית גבוהה יותר )עלייה ביחידה אחת של משאבים 
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יחידות במחוייבות הארגונית(. ממצא זה תומך בקיומו של קשר בין המשתנה  3.27ארגוניים תביא לעלייה של 

 ב(.  1הבלתי תלוי למשתנה המתווך במודל )תנאי בסיסי לאישוש השערה 

( לאחר 1bמודל  3)טבלה  .לבין שחיקה משאבים ודרישות בעבודהבחינת הקשר בין  –רגרסיה שניה 

מהשונות במשתנה  11%ות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד כפי שניתן לרא שליטה במשתנים המפוקחים.

R) שחיקה 
2=

.18; p<0.01) . 

, משמע שהקשר B=6.23 (p<0.01)-תרומתן של דרישות ארגונית לניבוי שחיקה נמצאה כמובהקת, כך ש

חיובי, ככל שהדרישות הארגוניות )שעות עבודה, עומס, מעורבות רגשית( גדולות יותר כך רמת השחיקה עולה. 

ממצא זה תומך בקיומו של קשר בין המשתנה הבלתי תלוי למשתנה המתווך במודל )תנאי בסיסי לאישוש 

 (.  'ב2השערה 

 הלידה ם ודרישות לבין דרישות לגמישות אחריבחינת הקשר בין משאבים ארגוניי -רגרסיה שלישית 

( לאחר שליטה  במשתנים המפוקחים, מבלי לכלול את משתני התיווך מחוייבות ארגונית 2מודל  3)טבלה 

דרישות לגמישות  מן השונות במשתנה 32%ושחיקה.  כפי שניתן לראות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד 

Rבתנאי העבודה לאחר הלידה,  )
2=

.32; p<0.01) . נמצאה השפעה שלילית מובהקת וישירה )ללא תיווך( של

. המשמעות B=-.23 (p<0.01)כאשר משאבים ארגוניים על כוונות לדרוש גמישות בתנאי עבודה לאחר הלידה 

כמות  שככל שהאישה תופסת את המשאבים הארגוניים התומכים בשילוב בית ועבודה כרבים יותר,היא 

בתנאי משרה לאחר הלידה תקטן. ממצא זה תומך בקיומו של קשר ישיר בין המשתנה הדרישות לגמישות 

 (. 'ב1הבלתי תלוי למשתנה בתלוי במודל )תנאי בסיסי לאישוש השערה 

 B=-1.22-נמצאה השפעה מובהקת של משתנה סטטוס האישה, האם היא בהיריון או לאחר לידה, כך ש

(p<0.01) .לגמישות בתנאי ההעסקה לעומת נשים אחרי לידה תהציגו פחות דרישו היריוןנשים ב. 

לבין דרישות לגמישות בתנאי העבודה  משאבים ודרישות בעבודהבחינת הקשר בין  - רגרסיה רביעית

(, תוך שליטה במשתנים 3מודל  3)בהתאמה( )טבלה  דרך תיווך של מחוייבות ארגונית ושחיקה .אחרי הלידה

מהשונות במשתנה דרישות לגמישות  38%מפוקחים. כפי שניתן לראות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד 

R) בתנאי העבודה אחרי הלידה 
2=

.38; p<0.01) . ההשפעה של מחוייבות ארגונית על דרישות לגמישות

שכן  'א2( ומהווה תמיכה לאישוש השערה p<0.01) B= -.02 כאשרבעבודה לאחר לידה, נמצאה כמובהקת 

  היא מעידה על קשר בין המשתנה המתווך למשתנה התלוי.
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לא נמצא קשר ישיר או בלתי ישיר בין דרישות ארגוניות לדרישות של נשים לגמישות בעבודה אחרי לידה, 

 לא אוששה. 'ב2כלומר, השערה 

 B=-1.19-וס האישה, האם היא בהיריון או לאחר לידה, כך שנמצאה השפעה מובהקת של משתנה סטט

(p<0.01יבקשו פחות דרישות לגמישות בתנאי העסקה לעומת נשים אחרי לידה היריון. נשים ב. 

הכנסת מחוייבות ארגונית למודל מרמזת על מודל תיווך, בהתייחס להשפעת משאבים ארגוניים על 

. אפקט B=-.13-ל B=-.23-ההשפעה של משתנה זה  ירדה מדרישות לגמישות בעבודה לאחר לידה, שכן 

, תוך שימוש Bootstrapping-, נבחן בשיטת ה'ב1, ששוערו בהשערה התיווך ומידת המובהקות של התיווך 

(. תוצאות מודל 2994) Hayes-ו Preacherלניתוח מודל תיווך פשוט של   SPSS -ל PROCESSבמאקרו 

התוצאות מראות מובהקות רווח  ".Bootstrap results for indirect effectתחת " 3התיווך מופיעות בטבלה 

בר סמך בנוגע למחוייבות ארגונית כמתווכת את הקשר בין משאבים ארגוניים לבין דרישות לגמישות בעבודה 

מאחר והרווח הינו שלילי ואינו חוצה את קו האפס ניתן לקבוע כי  01.-לבין  19.-אחרי לידה אשר נע בין 

מכיוון שהכנסת המשתנה המתווך גרמה  אפקט התיווך מובהק. ממצאים אלו מצביעים על אפקט תיווך מלא

(. לכן ניתן MacKinnon et al., 2007לקשר בין המשתנה הבלתי תלוי לתלוי להיות נמוך יותר ולא מובהק )

 .ב' אוששה 1לקבוע כי השערה 

, נמצא כי יש הבדל מובהק בין ון לנשים אחרי לידהלבחינת ההבדלים בין נשים בהירי T-testנעשה מבחן 

נשים אחרי לידה לנשים בהיריון במשתנה דרישות לגמישות בתנאי העבודה לאחר חזרה מחופשת לידה כך 

 היריוןמעוניינות בדרישות רבות יותר לגמישות בתנאי העסקה לעומת נשים בהן שנשים אחרי לידה ציינו כי 

(p<.01בקרב נשים בהיריון .)  ואילו בקרב נשים אחרי לידה הממוצע הוא  .92ממוצע סכום הדרישות עמד על

  .=2.11t=  152dfכאשר ** 2.12

  (4)טבלה על כוונות לעזיבת הארגון לאחר הלידה  משאבים ודרישות בעבודההשפעת 

  -לבחינת הקשר בין משאבים ודרישות לכוונות עזיבה נערכו הרגרסיות הבאות 

מודל  4)טבלה  .לבין מחוייבות לארגון משאבים ודרישות בעבודהחינת הקשר בין ב -רגרסיה ראשונה 

1a,)  16%לאחר שליטה במשתנים המפוקחים. כפי שניתן לראות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד 

R) מהשונות במשתנה מחוייבות ארגונית 
2=

.16; p<0.01) . 
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. המשמעות B=3.40 (p<0.01)ההשפעה של משאבים ארגוניים על מחוייבות ארגונית נמצאה מובהקת כאשר 

היא שככל שהארגון מספק יותר משאבים בתמיכה לשילוב בין בית לעבודה כך המחוייבות הארגונית גבוהה 

 ות הארגונית(.יחידות במחוייב 3.49יותר )עלייה ביחידה אחת של משאבים ארגוניים תביא לעלייה של 

ממצא זה תומך בקיומו של קשר בין המשתנה הבלתי תלוי למשתנה המתווך במודל )תנאי בסיסי לאישוש 

(.  נמצא גם כי דוחק כלכלי קשור למחוייבות לארגון, כך שככל שהמצב הכלכלי יותר דוחק, כך 'ג1השערה 

 . B=-2.07 (p<0.05)המחוייבות הארגונית נמוכה 

( לאחר 1bמודל  4)טבלה   .ינת הקשר בין דרישות ומשאבים ארגוניים לבין שחיקהבח - הרגרסיה שניי

מהשונות במשתנה  17%שליטה במשתנים המפוקחים. כפי שניתן לראות בטבלה, כלל המשתנים הסבירו יחד 

R) שחיקה 
2=

.17; p<0.01) . 

, משמע שככל B=5.56 (p<0.01)-תרומתן של דרישות ארגונית לניבוי שחיקה נמצאה כמובהקת, כך ש

ממצא זה תומך בקיומו של קשר בין המשתנה הבלתי שדרישות העבודה גבוהות יותר רמת השחיקה עולה. 

 (.  'ג2תלוי למשתנה המתווך במודל )תנאי בסיסי לאישוש השערה 

לבין כוונות לעזיבת הארגון לאחר  משאבים ודרישות בעבודהבחינת הקשר בין  -רגרסיה השלישית 

( לאחר שליטה  במשתנים המפוקחים, מבלי לכלול את משתני התיווך מחוייבות 2מודל  4טבלה ) .הלידה

נמצאה השפעה שלילית מובהקת וישירה )ללא תיווך( של משאבים ארגוניים על כוונות ארגונית ושחיקה.  

שככל שהאישה תופסת את הארגון כמספק . המשמעות היא B=-.99 (p<0.01)כאשר לעזיבת הארגון 

נמוך  ,לאחר הלידהאת מקום העבודה שלה כך הסיכוי שהיא תעזוב  אבים התומכים בשילוב בית ועבודה ,מש

יותר. ממצא זה תומך בקיומו של קשר בין המשתנה הבלתי תלוי לתלוי במודל )תנאי בסיסי נוסף לאישוש 

 ג(.  1השערה 

 .לבין כוונות לעזיבת הארגון לאחר הלידה משאבים ודרישות בעבודהבחינת הקשר בין  - רגרסיה רביעית

 (, תוך שליטה במשתנים מפוקחים.3מודל  4)בהתאמה( )טבלה  דרך תיווך של מחוייבות ארגונית ושחיקה

- =B ההשפעה של מחוייבות ארגונית על כוונות לעזיבת הארגון לאחר לידה, נמצאה כשלילית ומובהקת כאשר

.07 (p<0.01ומהווה תמיכה לאישוש ה ) ג' שכן היא מעידה על קשר בין המשתנה המתווך למשתנה 2שערה

 נשים בעלות מחוייבות ארגונית גבוהה הראו פחות כוונות לעזוב את הארגון לאחר הלידה. התלוי.

הכנסת מחוייבות ארגונית למודל מרמזת על מודל תיווך, בהתייחס להשפעת משאבים ארגוניים על כוונות 

. אפקט התיווך ומידת B=-.96-ל B=-.99-שכן ההשפעה של משתנה זה  ירדה מעזיבה הארגון לאחר לידה, 
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, תוך שימוש במאקרו Bootstrapping-, נבחנו בשיטת ה'ג1, ששוער בהשערה המובהקות של התיווך 

PROCESS ל- SPSS   לניתוח מודל תיווך פשוט שלPreacher ו-Hayes (2994 תוצאות מודל התיווך .)

התוצאות מראות מובהקות רווח בר סמך  ".Bootstrap results for indirect effectת "תח 3מופיעות בטבלה 

בנוגע למחוייבות ארגונית כמתווכת את הקשר בין משאבים ארגוניים לבין כוונות עזיבת הארגון אחרי לידה 

מאחר והרווח הינו שלילי ואינו חוצה את קו האפס ניתן לקבוע כי אפקט התיווך  05.-לבין  57.-אשר נע בין 

מכיוון שהכנסת המשתנה המתווך גרמה לקשר בין  מובהק. ממצאים אלו מצביעים על אפקט תיווך חלקי

(. לכן ניתן לקבוע MacKinnon et al., 2007המשתנה הבלתי תלוי לתלוי להיות נמוך יותר אך עדיין מובהק )

לא נמצא קשר ישיר או בלתי ישיר בין דרישות ארגוניות לכוונות עזיבת כמו כן,  .ג' אוששה 1י השערה כ

 ג' לא אוששה.2הארגון אחרי לידה, כלומר, השערה 

בו לא נמצא הבדל מובהק בין נשים בהיריון לנשים אחרי לידה במשתנה התלוי  chi squareנעשה מבחן 

פעה שלילית מובהקת של משתנה גיל האישה, על כוונות עזיבת הארגון נמצאה השעם זאת, עזיבת הארגון. 

אחרי לידה, כך שהנשים מבוגרות יותר נטו פחות להציג כוונות של עזיבת הארגון לאחר לידה ואילו אלו 

 .B=-1.19 (p<0.01)-שהעידו על כוונות עזיבה הינן צעירות יותר, כך ש

לאור  .משאבים ודרישות בעבודהריון ולאחר לידה בתפיסת ילבחינת ההבדלים בין נשים בה Tמבחן 

לנשים לאחר לידה בניתוח משתנה דרישות לגמישות בתנאי ההעסקה אחרי  היריוןההבדל שנמצא בין נשים ב

והשנייה בזמן לידה, אשר  היריוןהלידה, וכן משום שנבדקו שני סוגים של אוכלוסיות במחקר, האחת בזמן 

לבחינת ההבדלים בין נשים בהיריון אקספלורטיבי  T-test ניתוחנעשה המחקר,  יכולות לסתור את ממצאי

בין נשים לפני ואחרי  (p<.01). נמצא הבדל מובהק משאבים ודרישות בעבודהבהתייחס ל לנשים אחרי לידה

לידה בתפיסת הדרישות הארגוניות. כך שנשים אחרי לידה דירגו את הדרישות הארגוניות כגבוהות יותר 

 היריון. לא נמצא הבדל מובהק בין נשים אחרי לידה לנשים ב t=2.01* df=191. היריוןלעומת נשים ב

 בתפיסת משאבים ארגוניים.
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 דיון

, של נשים לאחר לידה נסיגה להתנהגויות המיוחסות, תעסוקתיותההחלטות לול המכהנבאים לבמחקר זה נבחנו 

בהמשך לבחינה , J-DR (Demerouti et al., 2001) של דרישות ומשאבים בעבודה יהתבסס על המודל התיאורטב

בין היתר תנאי עבודה המקלים  השכלללהחלטות תעסוקתיות שונות של נשים לאחר לידה, בספרות של נבאים שונים 

 ;Desai et al., 1991, Glass et al., 1999; Lyness, et al., 1999; Stier & Yaish, 2008)על שילוב בית עבודה 

Thompson, 1999) ,תמיכת מנהל ישיר (Glass et al., 1999; Thompson et al., 1999)  , זכויות של שמירת משרה

((Lyness, et al., 1999  ונבאים כלכליים(Leibowitz et al., 1992; Glass et al., 1999) . 

כי  נמצאלפיו  J-DR (Demerouti et al., 2001)של דרישות ומשאבים בעבודה  ימודל התיאורטב שימוש נעשה

משפיעים על )בהתאמה( דרישות ומשאבים בעבודה וכן מידת השחיקה ומידת המחוייבות הארגונית של העובד 

ות נסיגה, שהן התנהגויות בהן עובדים משתמשים להרחיק את עצמם מהעבודה  )עזיבת הארגון, היעדרות, התנהגוי

 Wang et al., 2004; Podsakoff, Lepine & Lepine, 2007; Weisberg ,1994; Anderson, et)צמצום שעות( 

al.,2002; Baltes et al., 1999)  תוך שימוש במודל  אבים ארגונייםדרישות ומשמחקר זה הוא בבחינת ייחודו של

הקשורות להחלטות תעסוקה של נשים  והשפעתם על כלל התנהגויות הנסיגה מובנה, והתייחסות למכלול משתנים

   .אחרי לידה

אחרי לידה בהתייחס החלטות של נשים שלושת המשתנים התלויים של הנבאים ל מהם במחקר נבחנה השאלה

 העסקהדרישות לגמישות בתנאי כוונות לבקשת ( 2) חופשת הלידהמתוכנן של אורך  (1)נסיגה: התנהגויות שלוש ל

מובנה הכולל את מודל הנבאים נבחנו באמצעות כוונות לעזיבת הארגון. ( 3הלידה )חזרה לעבודה לאחר בעת 

של מחוייבות  , ועל פיו שוערו השערות של תיווךכנבאים המרכזיים ארגוניותהדרישות הארגוניים והמשאבים ה

  .ארגונית ושחיקה

 על החלטות תעסוקתיותהתומכים באיזון בית עבודה משאבים ארגוניים  להשפעה שלילית של טענה 1השערה 

בתיווך של מחוייבות  ,לאחר לידה )אורך חופשת הלידה, דרישות לגמישות בתנאי העסקה וכוונות לעזיבת הארגון(

החלטות העל כמותיות, איכותניות ורגשיות להשפעת דרישות ארגוניות  שטענה 2ארגונית, אוששה במלואה. השערה 

עזיבת להחלטה על אורך חופשת לידה, אך לא אוששה בהקשר של כוונות לבהקשר  רקאוששה הנ"ל תעסוקתיות ה

 גמישות בתנאי העסקה אחרי לידה. ודרישות ל אחרי הלידה הארגון
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 בעבודה אחרי לידה בהתייחס להתנהגויות נסיגההשפעת משאבים ארגוניים על החלטות של נשים 

נתפסים על שלושת המשתנים התלויים. המשאבים הארגוניים  משאבים ארגוניים תהשפעבחינה של כללה  1השערה 

( פרקטיקות ארגוניות 2עבודה )בית ל( תמיכת מנהל ישיר בשילוב בין 1שנכללו בהתבסס על מחקרים קודמים היו )

שמירת המשרה תפיסת האישה לגבי ( 4עבודה )-( תנאי העסקה המקדמים שילוב בית3ודה )עב-ב ביתוהמקדמות שיל

להתנהגויות נסיגה בהקשר של בין משאבים ארגוניים  קשר שלילישוער ונמצא  .חופשת לידהחזרתה מלאחר 

 להלן הפירוט: השערה זו אוששה. מחוייבות ארגונית. בתיווך של, של נשים אחרי לידה תתעסוקתיו החלטות

השערה ) בתיווך מלא של מחוייבות ארגונית אורך חופשת הלידהמשאבים ארגוניים על  נמצאה השפעה של

ותשפיע תגבר שלה הארגונית  מחוייבות, רמת התרכל שהמשאבים הארגוניים הנתפסים ע"י האישה רבים יוכ. א'(1

אחד הגורמים שנכלל במשתנה משאבים ארגוניים הינו תפיסת האישה לגבי . לידההופשת ח באופן שלילי על אורך

שמירת המשרה לאחר הלידה. הקשר שנמצא בין משאבים ארגוניים לאורך חופשת לידה, אינו עולה בקנה אחד עם 

 ,.Baker et al)הממצא לפיו שמירת המשרה לאחר הלידה תאריך את משך הזמן שבו אישה תישאר בחופשת לידה 

. ניתן להניח כי הוספת המשתנה המתווך של מחוייבות ארגונית מספק הסבר להבדל בממצאים. הסבר נוסף (2008

תפיסת הנוכחי נבחנה במחקר אפשרי הוא ההבדל באופן שבו נבחנה הסוגיה של שמירה המשרה לאחר הלידה. 

ם לפי זכויות המדינה המשרה (, נבדק הא2991) et al. Bakerהאישה לגבי האם המשרה תישמר לה, ואילו במחקר של

של תפיסתה תישמר לאישה. גם בישראל, החוק מחייב שמירה של משרת האישה לאחר לידה, אך ככל הנראה 

האישה לגבי מה שהארגון יאפשר בפועל, מגביר את המחוייבות הארגונית ולפיכך מגביר את הביטחון של האישה 

 לגבי היכולת לשלב בין בית לעבודה באותו ארגון. 

משאבים ארגוניים על כוונות האישה לדרוש גמישות בעבודה בתיווך מלא של  מחוייבות  נמצאה השפעה של

אם בזמן ההיריון או לאחר הלידה האישה מאמינה שהמשרה תישמר לה כאשר היא נמצא כי  ב'(.1)השערה  ארגונית

ילוב של בית ועבודה )תמיכת תופסת את הארגון כמספק תמיכה בששה יכן אם האתרצה לשוב למקום העבודה, ו

כמות המסבירה את ההשפעה על  מחוייבות ארגונית גבוהההדבר מוביל למנהל, תנאי העסקה ופרקטיקות ארגוניות(, 

ממצא זה יכול להישמע טריוויאלי, משום שחלק  .מן המעסיק לאחר החזרה לעבודהדרישות לגמישות קטנה יותר של 

עבודה, -של תנאי העסקה ופרקטיקות ארגוניות המעודדים שילוב בין ביתמהמשאבים הארגוניים שנכללו במחקר, 

נכללו גם בבחינת הדרישות לגמישות של האישה לאחר הלידה. ולפיכך, ברור שאם התנאים מתקיימים, האישה לא 

 תדרוש אותם באופן מיוחד לאחר הלידה. אך גם בסוגיה זו, תפיסת האישה לגבי התנאים שהארגון מאפשר לה, היא

זו שמשפיעה על ההחלטה לגבי כמות הדרישות לגמישות בתנאי ההעסקה. במחקר שנערך ועדיין לא פורסם 

(Robertson, 2012) בנושא מדיניות ארגונים לגבי שילוב בין בית לעבודה, והשפעתה על תוצאות ארגוניות, נמצא כי ,
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ההשפעה של מדיניות זו תלויה במידה שבה יש מדיניות של ארגונים רבים כוללת תמיכה בשילוב בין בית לעבודה, אך 

ניתן מידה בה המדיניות נתפסת ככזו שבאה לידי ביטוי בפועל. לבין הארגון המוצהרת של ההמדיניות  בין התאמה 

ישנה משמעות רבה לתפיסת העובדים לגבי תמיכת הארגון אם כן להסיק, בהתבסס על ממצאי המחקר הנוכחי כי 

 עבודה.-בשילוב בית

של מחוייבות  בתיווך חלקילעזוב את הארגון, האישה וונות משאבים ארגוניים על כ נמצאה השפעה של

יורדת עם הכללת משתנה  את הארגון משאבים ארגוניים על כוונות נשים לעזוב השפעת .ג'(1)השערה  ארגונית

ות את המשאבים הארגוניים במילים אחרות, ככל שנשים תופסעדיין נשארת מובהקת. שמחוייבות ארגונית, למרות 

 מוסבר חלקיתכך הן ייטו יותר לחזור למקום עבודתן הנוכחי לאחר הלידה. קשר זה כרבים יותר, להן הניתנים 

 בות הארגונית שלהן.יויחהמ במידת

משאבים ארגוניים המספקים תמיכה ארגונית בשילוב בית  ממצא התיווך החלקי תואם ממצאי מחקרים שמצאו כי

ועבודה משפיעים על החלטותיהן של נשים לגבי אורך חופשת לידה כך שהן יחזרו לעבודה זמן קצר יותר לאחר הלידה 

(Desai, et al., 1991; Lyness, et al., 1999; Stier & Yaish, 2008) וכן קיימת תמיכה בספרות לכך שתמיכת .

ישיר, ותנאי העסקה המקדמים שילוב בין בית ועבודה מפחיתים את הסיכויים לעזוב את מקום העבודה לאחר מנהל 

 . (Glass et al., 1996)הלידה 

 בעבודה השפעת דרישות ארגוניות על החלטות של נשים אחרי לידה בהתייחס להתנהגויות נסיגה

בתיווך של משתנה  ל שלושת המשתנים התלוייםכללה בחינה של השפעת דרישות ארגוניות נתפסות ע 2השערה 

 דרישות אובייקטיביות של שעות עבודה( 1. הדרישות הארגוניות שנכללו בהתבסס על מחקרים קודמים היו )שחיקה

 דרישות למעורבות רגשית ועומס רגשי בעבודה. ו( 3) ינכמות( עומס עבודה 2)

של נשים אחרי  תבין דרישות ארגוניות להתנהגויות נסיגה בהקשר של החלטות תעסוקתיו חיובי שוער כי יימצא קשר

 .רק בחלקה . השערה זו אוששהשחיקהלידה, וכי קשר זה יתווך ע"י 

 א'(.2אורך חופשת הלידה בתיווך חלקי של משתנה שחיקה )השערה על  דרישות ארגוניות נמצאה השפעה של

חופשת הלידה תהיה ארוכה יותר, וניתן להסביר  , כךהנתפסות ע"י האישה רבות יותרככל שהדרישות הארגוניות 

 זאת, לפחות באופן חלקי באמצעות מידת השחיקה של האישה בעבודה.

 לעזיבת הארגון תכוונואו על כוונות האישה לדרוש גמישות בעבודה דרישות ארגוניות לא נמצאו כמשפיעות על 

  (.לא אוששו 'ג2 ב',2ות )השער ארגוניתשחיקה בתיווך של 

המחקר הנוכחי כלל תיקוף של ממצאי מחקרים שמצאו קשר בין דרישות רבות בעבודה ובין שחיקה  למרות זאת,

(Halbesleben & Buckly, 2004; Lee & Ashforth, 1996; Schaufeli & Enzmann, 1998.  ,לא נמצא עם זאת



   

60 

 

או לדרישות לגמישות בתנאי העסקה אחרי  אחרי לידה,  לעזיבת הארגוןבין שחיקה ארגונית לכוונות מובהק קשר 

  .לידה

דרישות ארגוניות אינן משפיעות באופן מובהק על החלטות  על מנת להסביר את הממצא המנוגד להשערה לפיו

ח נערך ניתוים גמישים אחרי לידה, דרך שחיקה, תעסוקתיות של כוונות עזיבת הארגון ועל דרישות נשים לתנא

ממתנים את ההשפעה של  בעבודהבדיקה זו נועדה לבחון האם משאבים טיסטי אקספלורטורי לבחינת מיתון. סט

 & ,Bakker, Demeroutiדרישות בעבודה על היווצרות מתח כולל שחיקה, והתבססה על ממצאי מחקרם של

Euwema (2005) ה, בהתייחס לדרישות לפיו משאבים ארגוניים מיתנו את השפעת דרישות ארגוניות על שחיק

רחיבו את המודל הבסיסי של דרישות ומשאבים בעבודה כך שלא במחקר הארגוניות המונעות איזון בין בית לעבודה. 

רק דרישות בעבודה משפיעות על שחיקה, כי אם האינטראקציה בין דרישות ומשאבים ארגוניים מוסיפה לניבוי של 

 Bakker) בים נמוכים מוסיף לניבוי של מרכיבי השחיקה המרכזייםשחיקה, כך שהשילוב של דרישות גבוהות ומשא

et al., 2005).לא נמצאה מובהקות במיתון שנבדק . 

 של  תיווךל בספרות המתייחסים לנסות להסביר את הממצאים הלא קוהרנטייםבעבר במטרה מחקר שנערך ב

נמצא כי , (Peng, Wong & Che, 2010) ולהתנהגות משאבים ארגוניים בקשר שבין דרישות ארגוניות לשחיקה

ייתכן שגם במחקר  (deep acting) לאסטרטגיות עבודה רגשיתתמיכת מנהל ישיר מתווכת בקשר שבין שחיקה 

שנבדק  משתנה משאבים ארגונייםמרכיבי חלק מרק משתנה תמיכת מנהל, שמהווה  השפעה שלהנוכחי, הייתה 

אסטרטגיות עבודה לגבי  באותו מחקר הקשר ייתכן וקשורים לממצאיםכמו כן, הסברים נוספים להיעדר . במחקר זה

אינטליגנציה רגשית שעל כך או לממצאים שהצביעו בין דרישות רגשיות בעבודה ובין שחיקה  ותהמתווכ רגשית

 .(Peng et al., 2010) מנגנוני התמודדותבקשר בין דרישות רגשיות בעבודה לבין  מתווכת

על החלטות תעסוקתיות של השפעת משאבים ארגוניים  הנוכחי אשר הצביעו עלממצאי המחקר בכל מקרה, 

היא  םברמה היישומית שכן, משמעות ם בעלי השפעה מרכזיתנימחוייבות ארגונית, התחושת דרך נשים לאחר לידה, 

ת המחוייבובהעלאת ולהשקיע  התומכים באיזון בית עבודה שארגונים צריכים להתמקד במתן משאבים ארגוניים

 .במטרה למנוע שחיקהמנשים הרות דרישות ה במקום לשים את הדגש העיקרי על הפחתת, עובדותיהםהארגונית של 

במטרה בתיאוריות הנפוצות כיום ומתמקדות בפסיכולוגיה חיובית, המדגישות את חוזקות האדם  זו נתמכת התפיס

. (Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2006) תיפקוד אופטימלי ושמות דגש על חוויות חיוביות בעבודהלהגיע ל

. ממצא זה יכול להסביר את (Mauno et al., 2006)חוייבות ארגונית נשמרת לאורך זמן מבאותו הקשר, נמצא כי 

אשר מדגישים את השפעת משאבים בתיווך של מחוייבות ארגונית על החלטות של נשים  ,ממצאי המחקר הנוכחי
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. חופשת הלידה משמעו שימור לאורךמחוייבות ארגונית לאורך זמן,  שימורמשום שאת אחרי לידה, לעומת דרישות. ז

לפיה כשמדובר בחוויות חיוביות ובמשאבים,  COR-טענה שבסיסה בתיאורית ההסבר טמון בהייתכן שזאת ועוד, 

אשר השפעתם משמעותית יותר, מה  )Hobfoll, 1989 ; 1201( "קרוואנים של משאבים"הצטברות לכדי מתקיימת 

דרישות על משתני מחקר זה, לעומת יותר  השפיעו באופן משמעותישאבים ארגוניים בה שמשיכול להסביר את הסי

 .ארגוניות

  החלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידההשפעת גורמים נוספים על 

אחוז הנשים בארגון נמצא כבעל השפעה מובהקת על אורך . השפעת גורמים נוספים על אורך חופשת לידה

 ממצאיםמחזק המשתנים המתווכים שחיקה ומחוייבות ארגונית. ממצא זה  תשכלל אחופשת הלידה, במודל 

, שכן ניתן לומר שתרומת הניתנים במקום העבודה ארגונייםהמשאבים ביחס להאישה  חשיבות תפיסותקודמים של 

 .לידההקיימת בארגון להאריך את חופשת ה הבלתי פורמלית משתנה אחוז הנשים בארגון, משפיע על הלגיטימציה

ל החלטות תעסוקתיות של ע הנשים בארגון השפעת כמותקשור לתרבות הארגונית ולתנאי הארגון הנהוגים.  ,כלומר

במקום  ,, כך ככל שאחוז הנשים שהן אימהות לילדים(Glass et al., 1996) , נתמכה במחקר קודםנשים אחרי לידה

 העבודה הוא גבוה, יש סבירות נמוכה לעזיבת מקום העבודה לאחר הלידה.

נמצא הבדל מובהק בין . השפעת גורמים נוספים על כוונות לדרוש גמישות בתנאי העבודה אחרי הלידה

לבין נשים לאחר לידה, בהתייחס לדרישות לגמישות לאחר הלידה, כך שנשים לאחר לידה הצהירו על  היריוןים בנש

. ניתן להניח כי נשים לאחר לידה מודעות היריוןת נשים בכוונה לבקש יותר דרישות לגמישות בתנאי העבודה לעומ

 היריוןיריון, ובפרט אלו שזהו להן הבית לעבודה, לעומת נשים בההעל מנת לאזן בין  כאימהות מהן למה שנדרשיותר 

 הראשון.

גיל האישה נמצא כמשפיע על כוונות  .ת הארגוןעזיבלהשפעת גורמים נוספים על החלטות נשים לגבי כוונות 

לעזיבת הארגון באופן שלילי, כך שככל שנשים מבוגרות יותר, הן ייטו פחות להצהיר על כוונות לעזוב את הארגון. 

 ,.Lyness, et al., 1999; Marshall, K)ממצא זה הולם ממצאי מחקרים אשר התבססו על גישת ההון האנושי 

, ותק, שעות עבודה ועוד, מבוגר יותר גילאשר בא בהלימה ל, ון אנושי גבוה יותרצברה הלפיה ככל שהאישה  (1999

 כך הסבירות שהיא תעזוב את הארגון נמוכה.

 של המחקר השלכות תיאורטיות

דרישות ומשאבים ארגוניים לבין ראשית, ממצאי המחקר הנוכחי תומכים במחקרים קודמים שמצאו קשר בין 

 ;JD-R (Bakker & Demerouti, 2007מודל  – מחוייבות ארגונית ושחיקהפרמטרים ארגוניים בתיווך של 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879106000935#bib33
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879106000935#bib32
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Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004) .שש באופן אמפירי באופן ספציפי יותר, המחקר הנוכחי אי

 & Bakker, et al., 2003; Jourdain)מסוגל לנבא התנהגויות נסיגה והתנהגויות נסיגה בפרט JD-Rמודל כי 

Chênevert, 2010; Shaufeli & Bakker, 2004) )בהקשר של התנהגויות נסיגה של נשים לאחר לידה. גם 

שימוש במודל מובנה להכללת מספר  במחקר הנוכחי נעשהותרומה משמעותית לספרות המחקרית מאחר  היוז

 מנבאים אשר יכולים להשפיע על החלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידה.

נבחנו תחת מבנה של  , הןבמחקר זהו ,החלטה תעסוקתית אחת או שתיים נחקרוהמחקרים בנושא  ברוב שנית,

   החלטות שונות שלגביהן נשים מתלבטות לאחר לידה.שכלל התנהגויות נסיגה של נשים אחרי לידה, 

ושא זה את הנבאים להחלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידה בישראל, מכיוון שנהמחקר הנוכחי בחן בנוסף, 

  מושפע מאוד מחקיקה וזכויות יולדת מקומיות וכן מתרבות ומנהגים מקומיים, ישנה חשיבות לביצועו.

סביבת העבודה, העשויים הקשורים ללסיכום, ממצאי המחקר הנוכחי מעשירים את הספרות העוסקת במשתנים 

שלמשאבים ארגוניים , וכן הם מבססים את התפיסה להחלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידהלשמש כנבאים 

החלטות של נשים לשוב לארגון אחרי הלידה, להצטרך פחות גמישות ישנה השפעה על  עבודה-התומכים בשילוב בית

 . ולקחת חופשת לידה קצרה יותר

 של המחקר השלכות פרקטיות

וניות יש השלכות על התנהגויות של למשאבים ארגוניים ולדרישות ארגמחקרים קודמים ביססו את העובדה כי 

תרומת המחקר הנוכחי הינה בהרחבת השלכות אלו על התנהגויות נסיגה של נשים  עובדים, והתנהגויות נסיגה בפרט.

כאשר מנהלים, והארגון ת תעסוקתיות של נשים אחרי לידה. . מרכיבים אלו קשורים ומשפיעים על החלטואחרי לידה

יבינו את ו איזון בין בית לעבודה,ב המקדמים ותומכיםמשאבים ארגוניים  ה של מתןאת הערך וההשפע יראוככלל, 

עם כלל העובדים, ובפרט עם עובדות לאחר לידה, ויספק גם  העובדים, הדבר ייטיבעל גודל השפעת התמיכה שלהם 

כפי שממצאי המחקר הראו, לקשר בין  לארגון ערכים מוספים רבים שמתבטאים בביצועים גבוהים והצלחות.

מחוייבות ארגונית, המסבירה מדוע  –משאבים ארגוניים להחלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידה יש רובד נוסף 

המשאבים משפיעים על החלטות של נשים אחרי לידה. מבחינה פרקטית, המשמעות היא שהשקעה ביצירת 

engagement כה ומתן משאבים נוספים הינה קריטית, ואף נמצאה כמשמעותית של עובדים באמצעות שיתוף, תמי

נמצא כבעל חשיבות והשפעה חיובית על תוצאות וביצועים  Work Engagement יותר מאשר הפחתת דרישות.

מחוייבות ט היעדרות פחות עזיבה ומיעושל עובדים,  well beingשביעות רצון בעבודה,  וכן עלארגוניים 



   

64 

 

commitment גבוהה(Salanova et al., 2005; Salanova, Llorens, Cifre, Martı´nez, & Schaufeli, 2003; 

Schaufeli & Bakker, 2004) . 

ברמה הפרקטית, במחקר מחזק את הטענה לפיה דרישות ארגוניות מובילות לשחיקה, בקרב נשים בהיריון ולאחר 

 משפיעים על, ימס אובייקטיבי ורגשעודרישות ארגוניות גבוהות, ההשלכות המעשיות מתבטאות בכך ש לידה.

 שחיקה של העובדת.נעוץ בין היתר בלידה וההסבר לכך הארכת חופשת 

  לידהלאחר החלטות תעסוקתיות של נשים התוצאות המחקר הנוכחי, כמו גם שורה של מחקרים נוספים בתחום 

גורמים ארגוניים תוצר, גם אם חלקי, של  ןהינ אחרי לידה שהחלטות של נשים לגבי חזרה לעבודהלהבנה תורמות 

לקדם את המחוייבות הארגונית של עובדיו ויעלה את . כפועל יוצא, ארגון שישכיל אותם מספק מקום העבודה

יוכל להגביר את שימור העובדים,  ,המשאבים הארגוניים, ובפרט את המשאבים המקדמים שילוב בין בית לעבודה

  לידה.חופשת התקופת ימורן של נשים לאחר וספציפית את ש

מחקר זה הינו בעל חשיבות יישומית לארגוני עבודה. תוצאותיו יאפשרו לארגונים ולאנשי משאבי אנוש לקבל כלים 

מתאימים לעובדות לקראת חופשת לידה, ובכך יתרמו לשימור עובדות  משאבים לגיבוש תנאי עבודה והקניית

ולהתמודדות אפקטיבית של הארגון והעובדת בסיטואציה. לשימור אימהות בשוק העבודה ישנו גם ערך כלכלי 

 ואישי, הן לנשים בתחושת אחריות וערך עצמי והן לחברה כולה.

 מגבלות המחקר

שחשוב להבינן על מנת להעריך באופן מדויק את משמעות הממצאים ואת יכולת למחקר הנוכחי ישנן מספר מגבלות 

 ההכללה של התוצאות.

ראשית, יכולת הכללת הממצאים מוגבלת בשל אופי המדגם. מכיוון שהמדגם כלל עובדים ממגוון מקומות עבודה, 

תוצאות. מגבלה זו הינה , יתכן ומשתנים נוספים בסביבה הארגונית השפיעו על האודותיהםשיש לנו מעט מידע 

תוצר של נסיבות במקום העבודה ומאחר ומבנה המחקר לא  ןהינ בעבודה שמשאבים ודרישותקריטית נוכח העובדה 

 , השפיעו על הממצאים. או גודלו איפשר לערוך בקרה על הסביבה הארגונית, יתכן ומשתנים נוספים, כגון סוג הארגון

משתנים שיכולים השפיע על החלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידה, למרות השאיפה לכלול את מירב השנית, 

כדוגמת תפיסות ם ותיימשתנים אישי המחקר הנוכחי התמקד במשתנים הארגוניים המשפיעים על החלטות אלו.

אישה ה נמצאים באחריות שאינםאחרים ומשתנים הנקה כמו  משתנים נסיבתייםכן אישיות ועמדות של האם ו

(Houston & Marks, 2003) ולא  בעלי השפעה , יכולים להיות גורמיםטיפול בתינוקעזרה באפשרויות ל כדוגמת

 נכללו במחקר זה.
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ניתן דגש על החלטות נשים לעזוב את שוק העבודה בכלל, החלטות המושפעות גם מגורמים אישיים בנוסף לכך, לא 

 וחברתיים. 

דוחק כלכלי. לפיכך השונות בתשובות נמוכה.  כי הן חוות, במשתנה דוחק כלכלי היו רק מעטות שהעידו שלישית

או העונות קשור להטיה של המדד שמייצר מגננה בקרב הדבר , או שנובע מחשש לדווח על דוחק כלכליוהדבר ייתכן 

 משתתפות בעלות נגישות לאינטרנט.המדגם שאינו מייצג שכן כלל שהדבר טמון ב

אשר יורידו את התוקף הסטטיסטי של המחקר, הוחלט לגבש מרכיבים , על מנת להימנע מריבוי משתנים לבסוף

שילוב . שונים שמהווים משאבים ארגוניים לכדי גורם אחד, וכן לגבש מרכיבים של דרישות ארגוניות לכדי גורם אחד

 לדעת מי מהם השפיע יותר מהאחרים ומי פחות. מאפשרמרכיבים אלו, לא 

 מחקר עתידי

ועל מנת לתקף את ממצאי החלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידה בתחום הנבאים ל על מנת להעשיר את המחקר

 המחקר הנוכחי להלן מספר הצעות למחקרים עתידיים. 

, יהיה מעניין למשתנים ארגוניים ותשורהחלטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידה קהקביעה כי  לביסוסראשית, 

)כפי שנעשה לערוך מחקר השוואתי בין ארגונים בעלי מאפיינים שונים, לדוגמא ארגון ציבורי לעומת ארגון פרטי 

העברת המחקר בארגון אחד עשוי כמו כן, או ארגון מקומי לעומת ארגון גלובלי.   Stier &Yaish, (2008)במחקר של

  לספק תובנות שונות מאלו שעלו במחקר הנוכחי.

וניים ובין כוונות לעזיבת משאבים ארגקשר בין בבאופן חלקי מחוייבות ארגונית מתווכת מאחר ונמצא כי שנית, 

גורמים . השניים, על מנת להעמיק את ההבנה אודות הקשר בין נוספים, יהיה מעניין לשלב במודל משתנים הארגון

, וייתכן שניתן לבחון אותם באופן אחר מאשר זה שנמדד משמעותייםממתנים עשויים להיות משתנים  כלכליים

 במחקר הנוכחי. 

, ארגוניים ולא כלל בחינה של משתנים אישיותיים או מצביים אחרים , המחקר הנוכחי התייחס למשתניםשלישית

ובין החלטות  משאבים ודרישות בעבודהעל הקשר בין כאשר כולם עשויים להשפיע, כל אחד בנפרד וכולם ביחד, 

ניתן להשתמש במאגר הנתונים לבחינת האינטראקציה בין גורמי השפעה ארגוניים  תעסוקתיות של נשים לאחר לידה.

. גם בחינה של השפעת ערכים efficacyטות תעסוקתיות של נשים אחרי לידה, לדוגמה משתנה ואישיים על החל

 אחרי לידה, יכולה לתרום במחקר המשך. אישיים וערכים תרבותיים על החלטות תעסוקתיות של נשים

רביעית, על מנת להסביר את היעדר הקשר בין דרישות ארגוניות ובין כוונות עזיבת הארגון, בתיווך של שחיקה, ניתן 

מצאו כי שחיקה משפיעה על כוונות עזיבה ו בחנו התנהגויות נסיגה באופן כללילהסתמך על ממצאים קודמים ש

 . (Podsakoff et al., 2007)וך של מחוייבות ארגונית והתנהגויות נסיגה בתיו
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, בנוסף, מאחר והמחקר בחן את כוונותיהן של נשים )לפני לידה ואחרי לידה( לגבי החלטות תעסוקתיות לאחר לידה

  וכן את ההערכה שלה לגבי ההחלטות שעשתה. בפועליהיה מעניין לבחון במחקר המשך, את התנהגות האישה 

של משאבים ארגוניים המספקים תמיכה בשילוב את ההשפעה החיובית והמרובה ממצאי המחקר מדגישים לסיכום, 

והמשמעותי הן לנשים משותף הערך בין בית לעבודה על נשים בעולם העבודה ועל ארגונים. השפעה זו מתבטאת ב

שלהן לקדם קריירה במקביל  אחרי לידה, החשות שביעות רצון בעבודה, מחוייבות וביטחון תעסוקתי ואישי ביכולת

ומצליחות  לעבודה במהרה , השבותתוומחוייב ותת מסורועובד המרוויח שימור של ,לארגון לגידול ילדים, והן

 להשקיע בעבודה במקבים לחייהן האישיים.
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