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  תקציר

בשני� האחרונות נושא הפרטת שירותי הרווחה והעברת� מהממשלה לארגוני� פרטיי� והתנדבותיי� הפ� 

כגו� , שי�תהליכי הפרטה אלו הביאו לידי כניסת� של מושגי� חד. לשכיח בשיח האקדמי והציבורי

ארגוני ושירותי הרווחה . עסקיי�"שהיו לנחלת� הבלעדית של ארגוני� כלכליי�, אוריינטציית שוק ותחרות

גישת ערכי ניהול חדשי� מהווה . לאמ# ערכי ניהול חדשי�, על מנת לשרוד בשוק תחרותי, כיו� נדרשי�

  . רתיי�עיד� חדש בתחו� השירות הציבורי ששוא$ לשפר את ביצועי השירותי� החב

) פנימי לארגו�(והשני פוליטיקה ארגונית ) חיצוני לארגו�(האחד תחרות , מחקר זה בח� שני גורמי�

שעשויי� לקד� או לבלו� אימו# של ערכי הניהול החדשי� אצל מנהלי� ועובדי� במסגרות דיור בקהילה 

לשלושה מרכיבי� של המחקר התייחס . פגועי נפש וקשישי�, המספקי� שירותי� לאנשי� ע� פיגור שכלי

זאת ועוד המחקר העלה השערות כי קיי� קשר חיובי בי� . הישגיות ושקיפות, חדשנות: ערכי ניהול חדשי�

תחרות לאימו# ההיבטי� השוני� של ערכי ניהול חדשי� וכ� קיי� קשר שלילי בי� פוליטיקה ארגונית 

  . לאימו# ההיבטי� השוני� של ערכי ניהול חדשי�

ארגוני� המספקי� שירותי� לאנשי� ע� פיגור  80"מנהלי� ועובדי� המועסקי� ב 156 מדג� המחקר כלל

שאלו� המחקר היה סגור ונבנה . השאלוני� נמסרו ונאספו באופ� אישי לנבדקי�. פגועי נפש וקשישי�, שכלי

: שאלו� המשתני� נחלק לארבעה חלקי�. שאלו� פרטי� אישיי� ושאלו� על המשתני�, מפנייה לנבדקי�

, חדשנות(ברמת הארגו� ושאלו� ערכי ניהול חדשי� ) שקיפות, הישגיות, חדשנות(אלו� ערכי ניהול חדשי� ש

שאלו� תחרות שהתבסס על עבודתו , )Meiri & Vigoda-Gadot, 2008(ברמת העובד ) שקיפות, הישגיות

 & Pecotich & Hattie(ועל שאלו� שפותח בתעשייה , בתחו� שירותי אנוש) Boehm, 1996(של בה� 

Low, 1999 (תחרות , איו� כניסת� של ארגוני� חדשי�: והיה מבוסס על גישת חמשת הכוחות של פורטר

כוח המיקוח של הספקי� וכוח המיקוח של הלקוחות , איו� של שירותי� חלופיי�, בי� ארגוני� קיימי�

)Porter, 1980( , ושאלו� פוליטיקה ארגונית)Vigoda-Gadot & Kapun, 2005 .( הנתוני� עובדו במספר

, ניתוחי� תיאוריי� של משתני המחקר וכ� המשתני� הדמוגרפיי� והארגוניי�, בדיקת מהימנות: רמות



 V

ניתוח גורמי� של מרכיבי התחרות , F"ו tמבחני , מתאמי פירסו� בי� המשתני� התלויי� לבלתי תלויי�

  . וניתוח רגרסיה

תחרות לבי� אימו# חלק ממאפייני ערכי הניהול ממצאי המחקר מלמדי� כי קיי� קשר בי� מרכיבי 

מרכיבי תחרות מסוימי� נמצאו תורמי� באופ� חלקי לניבוי אימו# ערכי ניהול חדשי� ברמת . החדשי�

נמצא שלמרכיב התחרות איו� כניסת� של ארגוני� חדשי� קשר שלילי , בנוס$. הארגו� וברמת העובד

, בנוס$. � קשר חיובי בי� תחרות לערכי ניהול חדשי�בניגוד להשערת המחקר הראשונה שסברה כי קיי

נית� ללמוד מהממצאי� כי לפוליטיקה ארגונית השפעה שלילית על אימו# ערכי ניהול חדשי� והיא מנבאת 

מעבר להשערות המחקר נמצא כי רמת ההכנסה של העובד מנבאה . אימו# של חלק מערכי הניהול החדשי�

ס למאפייני� ארגוניי� נמצא כי עמותות יותר מארגוני� פרטיי� בהתייח. אימו# ערכי ניהול חדשי�

  . מאמצות ערכי ניהול חדשי� וכ� מנהלי� יותר מעובדי� מ� השורה מאמצי� ערכי ניהול חדשי�

בחינת המודל המוצע במחקר על ארגוני רווחה , הראשו�. מתו� מחקר זה עלו מספר כיווני� למחקר המש�

בחינת שירותי רווחה כלליי� ושאינ� , שנית. המתוארי� במחקר הנוכחי המספקי� שירותי� שוני� מאלה

כיוו� שבמחקר זה נעשה לראשונה בכלי חדש לבחינת , שלישית. מיועדי� לאוכלוסיות מיוחדות בפרט

כיוו� ששאלו� המחקר מתייחס , בנוס$. יש צור� לבחו� את יישומו ותקפותו במחקרי� נוספי�, תחרות

קיי� צור� לבחו� את עמדותיה� של הספקי� והלקוחות על מנת , של עובדי הארגו� לעמדות סובייקטיביות

כיוו� חקירה נוס$ שרצוי לבדוק הוא בדיקה השוואתית של מגזרי� . להגיע למידת אובייקטיביות רבה יותר

בשל השוני התרבותי הרב הקיי� בי� המגזרי� השוני� ובשל העובדה שהמחקר , שוני� במדינת ישראל

. י לא דג� באופ� מייצג את כלל המגזרי� חשוב לבחו� כל מגזר בנפרד ולקיי� השוואה בי� המגזרי�הנוכח

גישת ערכי הניהול החדשי� . כיוו� חקירה אחרו� הוא בחינה של מרכיבי� נוספי� של ערכי ניהול חדשי�

ניצול משאבי� , תגובתיות ללקוח, כגו� אוריינטציה שיווקית, הינה גישה רחבה המכילה מרכיבי� רבי�

מרכיבי� אלו משמעותיי� כאשר בוחני� את התמודדות הארגוני� ע� התחרות ולכ� יש צור� . וביצועיות

  . לבחו� את השפעתה על אימוצ�
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 מבוא. 1

 זו בתקופה. והאקדמי הציבורי בשיח שכיח נושא הינו" הרווחה מדינת משבר" האחרונות השני� במש�

. ורווחה חינו�, בריאות שירותי המספקי�, ובעול� באר#, המוסדיי� המנגנוני� של באופי שינויי� חלו

 מהממשלה השירותי� והספקת הניהול פעולות העברת, הפרטה הוא זה שינוי של העיקרי המאפיי�

 & Megginson;2008 וחסו� סבירסקי; 2001, ורוזנהק אייזנשטדט( והתנדבותיי� פרטיי� לארגוני�

Netter, 2001 .(בגישות שימוש המצריכה, שוק אוריינטציית על המבוססת חדשה לכלכלה ברהמע 

 על גוברת במידה משפיע, )לארגו� הלקוח בי� התאמה, תחרות, שיווק( העסקי העול� על המבוססות

 לשרוד מנת על זה לשינוי עצמ� להתאי�  שנאלצי�,  חברתיי� שירותי� באספקת העוסקי� ארגוני�

  ).Boehm, 1996; 2008 סו�וח סבירסקי; 2006 חסו�(

 דורשי� הלקוחות, גוברת בשוק שהתחרות ככל. תחרות הינו העסקי בעול� הבולטי� המאפייני� אחד

 ,Bennett; 1998, בה�( ונגישותו עלותו, השירות באיכות ביטוי לידי באות הדרישות. מהארגוני� יותר

 ללא ארגוני� בקרב  ג� אלא רווח תלמטר ארגוני� של רק לא לנחלת� הפכה שוק אוריינטציית). 2005

 שירותי� באספקת העוסקי� ארגוני�). Price & Brodie, 2001; 2008 וחסו� סבירסקי( רווח כוונת

 המתהווה, גוברת בתחרות המאופיינת, עסקית"הארגונית לסביבה עצמ� את להתאי� נאלצי� חברתיי�

 .הישרדות� על ומאיימת סביב�

 new( החדשי� הניהול ערכי את הרווחה שירותי בקרב לשלב מציעה הגישות אחת זו ממגמה כתוצאה

public management values( ,הרווחה בשירותי שנוצרה השוק אוריינטציית ע� להתמודד מנת על .

 דיסציפלינארי"בי� וניסיו� ידע המשלבת, הציבורי במינהל, גישה מייצגת החדשי� הניהול ערכי תפיסת

 חלק. החברתיי� השירותי� ביצועי את לשפר מנת על, אחרות סציפלינותודי העסקי מהניהול שנרכש

 ,Vigoda-Gadot & Meiri( ושקיפות הישגיות, חדשנות על דגש ה� החדשי� הניהול ערכי של מהמאפייני�

2008; Shore, 2008; Hood, 1991(, הארגו� של והביצועי� האפקטיביות, היעילות על המשפיעי�.  

 הניהול ערכי אימו# את לבלו� או לתרו� שעשויי� מרכזיי� מאפייני� שני קונבד הנוכחי במחקר
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 התחרות. פנימי כגור� ארגונית ופוליטיקה חיצוני כגור� התחרות. ארגונית ופוליטיקה תחרות: החדשי�

 את ומספק הארגו� נמצא שבה הארגונית הסביבה של מרכיב שהינה מכיוו� חיצוני כגור� מוגדרת

 הינה התחרות. משלימי� או חלופיי�, דומי� שירותי� המספקי� נוספי� ארגוני� ע� יחד השירותי�

 להיות ארגוני� של מתמדת שאיפה קיימת ולפיה, הארגוני� בי� הקיימת דינאמיקה מתו� ונוצרת חיצונית

 ארגוני� ומביא השוק מכוחות הנובע טבעי תהלי� הינה התחרות. הארגוני� לשאר בהשוואה יתרו� בעלי

 ,Porter( דומה מוצר או שירות המספקי� אחרי� ארגוני� לעומת שלה� התשואה שיעור להגדלת לשאיפה

1980; Kemp & Hanemaaijer, 2004  .(של הכוחות חמשת מודל באמצעות תיבח� זה במחקר התחרות 

 י�חדש ארגוני� של איו�): Boehm, 1996( בה� ידי על אנוש בשירותי שיוש� וכפי)  ,1980Porter( פורטר

 הקיימת היריבות, בשוק מתפתחי� או הקיימי� תחליפיי� שירותי� או מוצרי� של איו�, לשוק החודרי�

  .הלקוחות של המיקוח וכוח הספקי� של המיקוח כוח,  הקיימי� הארגוני� בי�

 בתו� קבוצות או יחידי� של פוליטית התנהגות מבטאת היא. פנימי מרכיב הינה הארגונית הפוליטיקה

 קידו� למטרת זה וכל, הארגו� בתו� אחרות קבוצות או יחידי� על ויתרו� כוח לצבירת המכוונת, ארגו�

 ).2007, פלד( אינטרסי�

 אנשי� אוכלוסיית ביניה�, מיוחדי� צרכי� ע� לאנשי� בקהילה הדיור בשירותי נתמקד הנוכחי במחקר

, הפרטה תהלי� עברו אלה ארגוני� �ג, אחרי� רווחה לשירותי בדומה. וקשישי� נפש פגועי, שכלי פיגור ע�

, מוסדי מטיפול מעבר של, נוס$ שינוי לאחרונה עברו בקהילה הדיור ארגוני.  תחרותית בזירה עצמ� ומצאו

 מיוחדי� צרכי� ע� אנשי� כי הייתה הרווחת התפיסה, בעבר. קהילתית במסגרת לטיפול, לקהילה מחו#

 פנימיתיות במסגרות חיו ולכ�, והקהילה מהחברה שנית� כמה עד, וריחוק בבידוד לחיות צריכי� וקשישי�

 דיור ארגוני יותר האחרונה ובעת השתנתה זו תפיסה. העירונית מהסביבה ומרוחקות גדולות מוסדיות או

 ככלל, שירותי� של וצרכנות קבלה, שילוב של מובהקת מגמה ע�, העירונית הקהילה בתו�, בשכונות נבני�

 חיו השב הבידוד לתחושת, ובראשונה בראש, פתרו� מספקי� בקהילה הדיור ארגוני. בקהילה, האזרחי�

 פחות ובאזורי� הערי� ממרכזי הרחק הממוקמי� סגורי� במעונות חיו כאשר, מיוחדי� צרכי� ע� אנשי�

 יכולות יש מגבלות ע� לאנשי� ג� כי המדגישה תפיסה מתו� הוקמו החדשי� הארגוני�. מאוכלסי�
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-Hugo, Boshoff, Traut, Zungu( ותמיכה יותר רבה עצמאות  של בשילוב כי�הצר את לספק וכוחות

Dirwayi & Stein, 2003  .(השירות אספקת �חברתיי� קשרי� המתוארות לאוכלוסיות מאפשרת זו בדר 

 כלל של המודעות להגברת ג� תורמת זו מעורבות. בקהילה ושילוב רבה מעורבות, במצב� אנשי� ע�

 אות� עבור יותר גבוהה חיי� איכות וכ� וזכויותיה� מיוחדי� צרכי� ע� אנשי� של לקיומ� האזרחי�

  ). Hugo et al., 2003; Damian, Pastor-Barriusi & Valderrama-Gama, 2008( מוגבלות ע� אנשי�

 פיתחו הרווחה בשירותי התחרות בנושא קודמות עבודות, ראשית. היבטי� במספר תרומה צפויה למחקר

 שפותח שאלו� סמ� על, נפתח הנוכחית בעבודה. אמפירית עבודה לא א�) 1998, בה�( טיתיאור מודל

 את נזהה, שנית. רווחה לשירותי המתאי� שאלו� ,(Pecotich et al., 1999) תעשייתי/הפרטי בסקטור

 פי על, התחרות את המניעי� הכוחות חמשת בחינת באמצעות רווחה בשירותי האופיינית התחרות מידת

 ).Porter, 1980( העסקי מהמגזר הלקוח פורטר של המודל

 ערכי לאימו# שלה המישורי� מחמשת אחד בכל התחרות תרומת את נבדוק "  המחקר עיקר, שלישית

 ערכי לאימו# ארגונית הפני� הפוליטיקה של) הבלימה( התרומה על ג� נלמד במחקר. החדשי� הניהול

 במידה מושפעי� שירות ארגוני, אול�. כלכליי� יבטי�לה בעיקר מתייחס התחרות מודל. החדשי� הניהול

, כלכלי הוא ההחלטות קבלת מוקד שבה� פרטיי� לארגוני� בהשוואה. הפוליטי מההיבט ג� רבה

 ,Vazquez; 2007, פלד( הפוליטי מההיבט יותר רבה במידה מושפעות ההחלטות חברתיי� בארגוני�

Alvarez & Santos, 2002 .(השלטוניות למערכות וקשורי� פוליטית בזירה נהלי�מת שארגוני� מכיוו� 

 של ונורמות ערכי� להנחיל עלולה, החיצונית הפוליטית לזירה, זו שסמיכות מצב נוצר, והפוליטיות

 של היחסית התרומה על ללמוד יאפשר המחקר). Peterson, 1990(  הארגו� לתו� הפוליטית הסביבה

 ארגוני�, הפרקטית ברמה. החדשי� הניהול ערכי ימו#לא מזה הארגונית והפוליטיקה מזה התחרות

 לבדיקת הספציפי ובמודל הפוליטיי� ההיבטי� של בהשלכות להשתמש יוכלו רווחה שירותי המספקי�

 .סביב� המתהווה העסקית הסביבה ע� יותר טובה להתמודדות כלי� לפתח מנת על, התחרות
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 ספרות סקירת. 2

 (new public management values) חדשי	 ניהול ערכי  2.1

 גוברת.  מסורתיי� חשיבה דפוסי של מוא# לשינוי מובילה, ארגוני� כיו� פועלי� שבה התחרותית הסביבה

, חדש לעיד� ישנות מביורוקרטיות לעבור. הציבורי המינהל בתחו� שינוי להוביל צור� יש לפיה תפיסה

 נית� השינוי את. לאזרחי� ותגובתיות גמישות, יעילות של יותר גבוהה ורמה שוק באוריינטציית המאופיי�

, חברתיי� שירותי� באספקת העוסקי� פרטיי� ארגוניי� וג� עמותות כי, לעובדה השאר בי� לייחס

, שגב( עסקיות התנהגויות לחקות מחויבי� ה� ולכ� משאבי� ובהשגת תחרותי בשוק להתמודד נאלצי�

, הישגיות, שיווקית אוריינטציה אימו#, לחדשנות אותו יבותמחי יותר ומועיל יעיל לשירות הדרישות). 2009

-Boston, Martin, Pallot & Walsh, 1996; Bennett, 2005; Vigoda( השירות ואיכות השקיפות לשיפור

Gadot, Shoham & Vashdi, 2010.(  

 ): Rosenblum & Kravchuk, 2002( ה� לפעול מצופה החדש הציבורי הניהול לפיה� העקרונות

 ברמה ומוצרי� שירותי� להענקת דבר של בסופו שמובילה, בתהליכי� רק ולא תוצאות בהשגת התמקדות

 בתרבות ושינוי; יותר איכותי שירות לו ולהעניק לצרכיו להגיב יש אשר כלקוח האזרח תפיסת; יותר טובה

  .ותגובתית יוזמת, חדשנית, גמישה להיות ההופכת, הארגונית

 בהשלכותיה ג� כ� וכמו, נושאת זו שדוקטרינה פוטנציאלי מדיניות בשינוי סקוע בתחו� המחקרי� מרבית

 כלקוחות האזרחי� של לחזו� יותר קרוב הציבוריות הסוכנויות של האסטרטגיות הובלת לגבי הניהוליות

 וערכי ביצוע אומדני של ההשוואתי במחקר�). Vigoda-Gadot & Meiri, 2008( הציבורי השוק ולרעיו�

 & Hyndman) $'ומקג הינדמ�, ובריטניה באירלנד הציבורי מהמגזר ארגוני� של דשי�ח ניהול

McGeough, 2008) יותר גדול שימוש: כללו אלו ממדי�. ארגוני שינוי של ממדי� מספר מצאו 

 שהושגו והתוצאות) יעילות( במשאבי� יותר יעיל בשימוש רב מיקוד, הפרטי מהמגזר ניהול בפרקטיקות

: החדשי� הניהול ערכי של מרכיבי� בשלושה נתמקד הנוכחי במחקר. ביצועיות של טנדרטי�וס) הישגיות(

  .(Transparency) ושקיפות (Achievement) הישגיות (Innovation) חדשנות

 רעיונות שבו כתהלי� מוגדרת, )Rogers, 1995( רס'רוג פי על החדשנות (Innovation) חדשנות  2.1.1
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 ,Rogers, 1995; Osborne, 1998; Alter( מחדש מומצאי� או מתפתחי�, נוצרי� והליכי� יעדי�, חדשי�

 Miron, Erez( זמ� לאור� תחרותי להישאר לו יאפשר, בארגו� חדשניי� רעיונות של מוצלח יישו�).  2002

& Naveh, 2004; Verhoest, Verschuere & Bouckaert, 2007; Parker, Ryan & Brown, 2000(, 

  ).Janssen, Van De Vliert & West, 2004( יעילותו את ולהגביר שבסביבה לשינויי� עצמו את להתאי�

 ובאה בקריירה ולהצליח להתקד� ושאפתנות כרצו� מוגדרת ההישגיות  (Achievement)הישגיות  2.1.2

 ,Bretz & Judge, 1992; Byrne( חדשי� כישורי� ולרכוש העבודה במקו� להתאמ# ברצו� ביטוי לידי

Kacmar, Stoner & Hochwarter, 2005.( עסקיי� לארגוני� אופיינית בארגוני� הישגית עבודה סביבת 

 מובילי� א$, הנראה וככל, ארגונית ופוליטיקה תחרות כגו� במרכיבי� מאופיינת זו סביבה). 2009, שגב(

 התוצאות את שיגשמ לארגו�, יותר ליעיל הארגו� הפיכת היא ההישגיות מטרת. הישגית התנהגות לאימו#

, אחרי� ארגוני� ע� המתמודד לארגו� ובכ� ,)Osborne & Gaebler, 1992( מגוונות בדרכי� הנדרשות

  .יותר אפקטיבית בדר�

 את המחייב, הציבורית במדיניות מובנה כמאפיי� מוגדרת השקיפות  (Transparency)שקיפות  2.1.3

 הכספי בתחו� ובעיקר, הארגו� להתנהלות הנוגע בכל החלטות קבלת של או פעולות של לבהירות הארגוני�

)Lapsley, 2008 .(בארגו� הלקוחות של האמו� רכישת את מקדמת השקיפות )Heald & Hood, 2005 .(

 המחויבות  של התחושה את מחזקות ולכ� פתיחות ביתר המאופייני� קשרי� יוצרת השקיפות, כ� כמו

 ).Lapsley, 2008(  ולקוחותיו הארגו� בי� ההדדית והנאמנות

  (Competition)  תחרות 2.2

 הנמצאי� אחרי� ארגוני� לעומת ארגו� של התשואה שיעור להגדלת בשאיפה ביטוי לידי באה תחרות

, יותר גבוה לקוחות מספר צבירת באמצעות או, ארגו� של ברווחיות מתבטאת התשואה הגדלת. בסביבה

, תחרות לתיאור שונות גישות יש). Porter, 1998( �הארגוני לשאר בהשוואה יתרו� השגת כ� ידי ועל

 לפי (Strategic Groups), "אסטרטגיה קבוצות" הנקראת (Hunt, 1972) האנט של התיאוריה: לדוגמא

 של, זו השפעה. התעשייה וביצועי מבנה על משפיעות פירמות של האסטרטגיות ההתנהגויות זו תיאוריה

 פירמה על להשלכות גוררי� אחת פירמה של שמהלכי� כזה פ�באו מתבטאת, האסטרטגיות ההתנהגויות
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 טכנולוגיה הכנסת היא זה מסוג להשפעה דוגמא. התעשייה בכלל יותר גדול לשינוי להביא עשויה וכ� אחרת

 או טכנולוגיה אותה רכישת גוררת זה מהל� ובעקבות השירות או המוצר ייצור את המייעלת חדישה

 פוראק של נוספת תיאוריה (Thomas & Pollock, 1999). המתחרות ירמותהפ ידי על אחרות טכנולוגיות

 Cognitive" (קוגניטיביות קהילות" הנקראת  (Porac, Thomas and Baden-Fuller, 1995) ואחרי�

Communities( מונעי� מנהלי� כי שסוברת פסיכולוגית גישה הינה �של והחולשות הכוחות את להערי 

 & Thomas). בסביבה להתעורר שעשויי� מאיומי� ולהימנע הזדמנויות לנצל מנת על, שלה� הפירמות

Pollock, 1999) כוחות חמישה מתאר התחרות לתיאור העסקי במגזר ביותר המקובל המודל, אול� 

 של המיקוח כוח, חלופיי� שירותי� של איו�, קיימי� ארגוני� בי� יריבות: התחרות את המניעי� מרכזיי�

 הללו הכוחות חמשת הכרת רקע על. חדשי� ארגוני� של ואיו� הלקוחות של יקוחהמ כוח, הספקי�

 ע� יעילה להתמודדות אופטימאלית אסטרטגיה לעצב אפשר תחרות בולמי� או המאיצי� והגורמי�

 מודל של יישו� נעשה אחרי� חברתיי� בשירותי� כמו הרווחה בשירותי (Porter, 1980). השוק כוחות

, קיימי� ארגוני� של איו�: להל� יפורטו המרכיבי� חמשת (Boehm, 1996). ביומרכי וחמשת התחרות

 המספקי� נוספי� לארגוני� בהשוואה יתרו� להשיג מנסי� ארגוני� כאשר ביטוי   לידי לבוא יכול זה איו�

 שימוש, תרומות גיוס, פרסו�, הנגישות הגברת כגו� באמצעי� שימוש ידי על, דומה שוק לפלח דומה שירות

 או מוצרי� של קיומ�, תחליפיי� מוצרי� או שירותי� של איו� הוא שני מרכיב. חדשנית בטכנולוגיה

 מענה נות� ואשר יותר זול מוצר או שירות שמחפשי� שלקוחות מכיוו�, איו� להוות עלול זה מסוג שירותי�

 הארגוני� יתר כלפי התחרות את שמגביר מצב, חלופי מוצר או בשירות להסתפק עלולי� לדרישותיה�

 של המטרות להשגת המפתח גור� הינ� משאבי�. הספקי� של המיקוח כוח הוא שלישי מרכיב. הקיימי�

 כוח. למשנהו או אחד לארגו� משאבי� של אספקת� את ולהקטי� להגדיל הכוח את יש ולספקי� ארגוני�

 תלויי� הארגוני� אשרכ, שירותי� או מוצרי� של והאיכות המחיר על להשפיע עשוי הספקי� של המיקוח

 תלויי� הספקי� כאשר או, ספקי� של רחב מגוו� ישנו כאשר, זאת לעומת. מהספקי� הנדרשי� במשאבי�

 הכוחות חמשת תיאורית של נוס$ מרכיב. קט� זה מיקוח כוח, הארגוני� עוסקי� בה� השירותי� בתחו�

 או מוצר עבור שמשלמי� להא ה� שהלקוחות מהעובדה נובע זה כוח. הלקוחות של המיקוח כוח הוא
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 מכיוו�, שונה מעט המצב אנוש שירותי בתחו�. והישרדותו להתפתחותו בלקוחות תלוי שהארגו� או שירות

 יש ללקוחות זה במצב. השירות או המוצר את המספקי� לארגוני� ישיר באופ� משלמי� אינ� שהלקוחות

 שכמות ומכ� אחר ולא אחד מארגו� וי�מס שירות לצרו� לבחור עשויי� שה� העובדה מעצ� מיקוח כוח

 אותו לה� שמציע בשירות שימוש יעשו שלקוחות בכ� רבי� במקרי� תלויה ארגו� שיקבל המשאבי�

 של כניסת� זה מרכיב פי על. חדשי� ארגוני� של כניסת� איו� הוא התיאוריה של האחרו� המרכיב. ארגו�

 חדשי� ארגוני�. קיימי� ארגוני� של קיומ� על יי�לא עלול הארגוני� פועלי� שבה לזירה חדשי� ארגוני�

 ישנ� לעתי�. מצטרפי� ה� אליה מהסביבה, מהמשאבי� חלק ג� לעתי�, שוק פלח ליטול לרצות עשויי�

 נמוכי� ה� הכניסה מחסומי כאשר. בעיקר המשאבי� בכמות ביטוי לידי הבאי�, לשוק כניסה מחסומי

, לרוב, נקבע המחסומי� גובה. יותר גבוה, חדשי� ארגוני� של כניסת� בשל, הקיימי� הארגוני� על הלח#

 של כניסת� בנוס$. חדשי� ארגוני� של כניסה לאפשר מידה ובאיזו לאפשר הא� שבוחרת הממשלה ידי על

 ,Boehm) קיי� ארגו� של" שאננות" ניצול באמצעות קיימי� ארגוני� על לאיי� עלולה חדשי� ארגוני�

1996).  

 שירותי� המספקי� ארגוני� מספר ידי על המסופקי� הרווחה שירותי  של החדש נהלמב קשורה התחרות

 שיימנעו מהלכי� ומבצעי� תחרות של תמידי כמעט במצב נמצאי� ארגוני�. דומי� או זהי�

 הארגוני� על איו� יוצר זה מצב. ברווחיות� בולט איזו� לחוסר ולגרו�, רגליה� להדיר, מלקוחותיה�

 & Porter, 1998; Boehm, 1996; Weerawardena, McDonald( תחרותי יתרו� להשיג אות� המניע

Mort, 2010; Price & Brodie, 2001.(  

 הניהול ערכי אימו# על השפעה להיות עשויה, הרווחה בשירותי ביטוי לידי באה שהיא כפי, לתחרות

 עמדות לאימו# ורמתת תחרות כי מורי� מחקרי�, לדוגמא. ושקיפות הישגיות, חדשנות כמו, החדשי�

 של ופרקטיקות )Sharir & Lerner, 2006; Dolnicar, Irvine & Lazarevski, 2008( עסקיות וגישות

 שאת ביתר נדרשי� והישגיות חדשנות (McCdonald, 2007; Weerawardena et al., 2009). חדשנות

  ידי על הנתמכי� חדשי� ארגוני� של כניסה, במשאבי� מחסור: התחרות של מאפייני� ממספר כתוצאה

 ,.Weerawardena et al, בה�( הלקוח של שונות ותפיסות קיימי� ארגוני� על איו� ומהווי� הממשלה
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2010; Kong, 2008; 1998 .(את מזהי�, רווחה שירותי המספקי� רווח כוונת ללא ארגוני� �הצור �להפו 

 בטכניקות שימוש ועושי�, העסקי ל�העו של להתנהלות האופיינית, תחרותי שוק אוריינטציית לבעלי

 ;Gilbert, 2006; Evetts, 2009; Price & Brodie, 2001( ושקיפות הישגיות, חדשנות של ניהוליות

Weerawardena et al., 2010.(   

 ובארגוני� בפרטי� דוחקת היא שכ�, הכלכלית הפעילות את ומשביח המקד� כמנגנו� נתפסת התחרות

 של רצונ�). Verhoest et al., 2007(  חדשות ניהוליות בגישות שימוש עותבאמצ, ביצועיה� את לשפר

 יתרו� להשיג מנת על, ללקוחות מספקי� שה� השירות את לייעל וכ� איכותי שירות לספק ארגוני�

). 2006, חסו�( העסקי מהמגזר הלקוחות ניהוליות בגישות להשתמש הארגו� את המוביל זה הוא, תחרותי

 עבודה טכניקות לפתח נאלצי� תחרותית בסביבה הנמצאי� ארגוני� כי טוע� )Hood)1991  דומה ברוח

  .היריבי� הארגוני� מול להתמודד מנת על להישגיות גוברת בשאיפה ומאופייני� חדשניות

 הביצועי�. מסורתיי� בביצועי� מסתפקי� אינ� והעובדי� המנהלי�, ארגוני� בי� תחרות של במצב

 לאמ# נדרשי� ה�. עוד מתאימי� אינ� שוב, לשרוד כדי תחרותית לא בזירה יקוהספ שאולי, המסורתיי�

 כדי לשקיפות נדרשי� ה�, ועוד זאת. ומשתנה מתחדשת לסביבה עצמ� להתאי� כדי יותר חדשניות גישות

 יתרו� בעלי להיות, להתייעל כדי להישגיות נדרשי� וה�, נוספי� עניי� ובעלי לקוחות ע� אמו� יחסי לשפר

 ,.Weerawardena & Mort, 2001; Miron et al( התחרותית בסביבה ולשרוד אחרי� לארגוני� וואהבהש

2004; Weerawardena et al., 2010 ;1998, בה�.(  

, ואספקת� השירותי� פיתוח בתהליכי חדשנות, טכנולוגית חדשנות כמו, שוני� היבטי� כוללת החדשנות

 בסביבה הנמצא לארגו� מאפשרת החדשנות, לפיכ�. עניי� ובעלי לקוחות ע� הקשר במאפייני חדשנות

 של רצונ� לשביעות שיסופק כ� השירות את ולהתאי� לשפר כדי השוני� ביצועיו את לשנות תחרותית

 Verhoest et al., 2007; Weerawardena et( מהמתחרי� יותר רבה במידה אחרי� עניי� ובעלי הלקוחות

al., 2010.(  

 ייעולו וכ�, חדשות טקטיקות אימו# באמצעות הארגו� של לייעולו מביאה התחרות, לכ� קוד� שתואר כפי

 חדשנות של גישה באימו# הצור�. התחרות ע� יותר טוב להתמודד לו מסייע, שוני� באמצעי�, הארגו� של
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 הקיי� הידע חקירת באמצעות היתר בי� נוצרת החדשנות. הארגונית בסביבה  האיזו� הפרת מתו� נובע

, חדשי� ארגוני� של מתמדת כניסה בעקבות שבאה התחרות. לקחי� הפקת וכ�, ולזמ� לארגו� מתווהתא

 הלקוחות. ולחדש הקיי� הידע את לחקור לארגוני� גורמת, קיימי� ארגוני� של הישרדות� על המאיימי�

 באמצעות הנית� השירות את לנסות צור� אצל� ומתעורר החדשי� הארגוני� של לכניסת� מודעי�

 את למנוע מנת על, בתפיסה חדשנות להפגי� נאלצי� שארגוני� כ� לידי מביא זה צור�. אלו רגוני�א

 עצמו את ומתאי� משתנה, שמתחדש ארגו� בפניה� להציג וכ�, אחרי� לארגוני� הלקוחות של המעבר

  ).Miron, et al., 2004; Vigoda-Gadot & Meiri, 2008( וולדרישותי ללקוח

 כלפי שקיפות מפגיני� ארגוני� כאשר. התחרות ע� להתמודדות נוספת ניהולית שהגי מהווה השקיפות

 לקוחות של מעבר למנוע שעשוי דבר, בארגו� הלקוחות של האמו� את ומחזקי� רוכשי� ה�, לקוחותיה�

 לעיתי�, תחרותית בסביבה הנמצאי� ארגוני�. חדשי� פוטנציאליי� לקוחות של אמו� רכישת וא$ קיימי�

, הארגונית שבסביבה כ� מתו� הנובע אילו#, כורח� בעל, שקיפות המעודדת ניהולית גישה לאמ# נאלצי�

 דורשי� נוספי� עניי� ובעלי הלקוחות תחרות של שבמצב משו� וכ�, דומה בגישה נוקטי� נוספי� ארגוני�

 & Cremers, Nair(  ביקורתית בעי� בארגוני� המתרחשי� התהליכי� את להשוות יותר רבה במידה

Peyer, 2008.(  

 הארגו� חברי של נחישות משקפת הישגיות כזכור. תחרותית בסביבה נדרשת ההישגיות ג� דומה בדר�

 יפגינו הישגיי� שחבריה� ארגוני�. בסביבה שקיימי� אילוצי� למרות והשירותי� הפעילות את לשפר

.  (Byrne et al., 2005) מעמיתיה� יותר טוב השירותי� את ולפתח באילוצי� לעמוד יותר טובה יכולת

 טובות תוצאות השגת באמצעות יותר ליעיל הארגו� את להפו� ארגוני� של לרצו� קשורה ההישגיות

 ע� יותר אפקטיבית ובצורה יותר טוב להתמודד מנת על וזאת, אחרי� ארגוני� מאשר יותר ומגוונות

 תחרותית בסביבה הימצאות� בשל, ארגוני� של מעמד� על האיו� ).Osborne & Gaebler, 1992( תחרות

 א$ נית�. רגילי� היו לא לה� ותפיסות גישות לאימו# נדרשי� ארגוני� לעיתי�, לכ�. יומיומי איו� הינו

 להציג נדרשי� שארגוני� מכיוו�, תחרותית בסביבה הכרחית הינה הישגית גישה שאימו# לומר

 מאשר יותר טובי� שירותי� או מוצרי� ותבאמצע, אחרי� ארגוני� פני על שלה� היתרו� את ללקוחותיה�
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  עקבי באופ� וישאפו הישגיי� יהיו ארגוני� א� רק אפשרית המתחרי� פני על יתרו� של זו הצגה. מתחריה�

  (Verhoest, 2003). יותר טובות לתוצאות

 יבחי הוא. בסביבתו יותר רבה במידה תלוי, כמונופול הפועל ארגו� לעומת, תחרותית בסביבה, לסיכו�

 מכניזי� ולפתח, אחרי� לארגוני� בהשוואה בולטי� תחרותיי� יתרונות להשיג, ביצועיו את ולשפר לחדש

 כי לצפות נית�, לפיכ�. נוספי� עניי� ובעלי הלקוחות בקרב ביטחו� ותחושת אמו� היוצר שקיפות של

 הישגיות, נותחדש של ערכי� אימו# באמצעות שלה� היתרו� להשגת ישאפו תחרותית בסביבה ארגוני�

 .ושקיפות

  

 ארגונית פוליטיקה 2.3

 ה� העיקריי� מאפייניה. העבודה במקו� בינאישיי� יחסי� של ייחודי תחו� היא הארגונית הפוליטיקה

 או, שלה� האינטרסי� את ולהבטיח אחרי� על להשפיע במאמציה� בכוח להשתמש אנשי� של המוכנות

 מוצגת ארגונית פוליטיקה). Drory & Vigoda, 2010( גו�האר בתו� שליליות מתוצאות להימנע לחלופי�

, פסיכולוגיות וגישות בתיאוריות אינטגרטיבי הלי� ומהווה, ומנהל ארגו� בתיאוריות מרכזי כתחו�

 לקידו� משמשת בארגוני� הפוליטיקה  ).Drory & Vigoda, 2010; Poon, 2002( ופוליטיות סוציולוגיות

 בעלת בסביבה המתחרי� מול, בארגו� קבוצות או יחידי� של, רו�ית ולרכישת אישיי� אינטרסי�

 ,Drory & Vigoda( ממשלתיות וסוכנויות השלישי המגזר, הפרטי המגזר כגו� בשדות, שוק אוריינטציית

 הארגו� את להוביל כדי. הניהולי הדרג בקרב רב ביטוי מקבלת הארגונית הפוליטיקה של החשיבות). 2010

 מתאימות מיומנויות ולהפעיל בארגוני� הכוח למער� ערי� להיות מצופי� רגוני�בא מנהלי�, לשינוי

(Bacharach, 2005). 

. שליליות בעיקר ה� השפעותיה חיוביות להיות עשויות הארגונית הפוליטיקה של שהשפעותיה א$ על

 למטרות מכווני� שאינ� אינטרסי� מדגישה שהיא מכיוו� דיספונקציונלית הינה הארגונית הפוליטיקה

 ,Kacmar et al. 1999; Vigoda-Gadot( בארגו� והאפקטיביות היעילות את לשבש עשויה כ� ועל הארגו�

Shoham, Schwabski & Ruvio, 2008 .($עמדות לפיתוח לגרו� עלולה ארגונית פוליטיקה של עוד 
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 ,Drory), ארגונית ותמחויב והיעדר רצו� שביעות חוסר, העובדי� בביצועי ולפגיעה הארגו� כלפי שליליות

1993; Vigoda-Gadot et al, 2008) והישגיות לחדשנות העובדי� של רצו� לפחות לצפות יש ולכ� 

 .בעבודת�

 או טכניי� מקצועיי� שיקולי� לפחות לצפות יהיה נית�, פוליטית בהתנהגות המאופייני� בארגוני�

 ,Gummer, 1990; Vigoda-Gadot et al( בארגו� הכוח במבנה הקשורי� שיקולי� יותר אלא, מדעיי�

 בפעולות וה� הארגונית בתרבות ה� שינויי� לערו� ודח$ רצו� מחייב חדשי� ניהול ערכי של אימו#  ).2008

. אלו במניעי� לפגוע עשויה ארגונית פוליטיקה של וקיומה (Narver & Slater, 1990), לנקוט הארגו� שעל

 של והחרדה המתח ברמות עלייה חלה ארגונית פנימית פוליטיקה רוויי בארגוני� כי הראו מחקרי�, בנוס$

 כלפי העובדי� של שליליות עמדות ונוצרו עובדי� ביצועי בהערכת ההגינות אי מידת גדלה, העובדי�

, הארגו� כלפי יותר רבה מחויבות הביעו פנימית פוליטיקה בארגו� אי� כי החשי� עובדי�, לפיכ�. הארגו�

 & Rosen, Harris( בעבודה ציפיות מימוש של תחושה וביטאו יותר רבה לליתכ רצו� שביעות הראו

Kacmar, 2009; Miller, Rutherford & Kolodinsky, 2008.( מחויבות מביעי� הארגו� עובדי כאשר 

 אימו# כולל, ויעדיו מטרותיו את לממש וישאפו הארגו� ערכי את יותר יאמצו ה�, הארגו� כלפי יותר רבה

 השחקני� משאבי, בארגו� חזקה ארגונית פוליטיקה יש שכאשר היא הדבר משמעות. חדשות דהעבו גישות

 פוליטיקה. ארגונית וחדשנות להישגיות ופחות, וכוח אישיי� יתרונות להשגת נתוני� יהיו בארגוני�

, להצפינה שאיפה שיש ארגונית לפוליטיקה בניגוד שכ�, שקיפות כנגד לפעול במיוחד עשויה ארגונית

  .ובהירות חשיפה מחייבת השקיפות ולטשטשה

 ובעובדי� כולו בארגו� פגיעה הארגונית לפוליטיקה כי מראי� לעיל שצוינו המחקרי� מרבית, לסיכו�

 יהיה קשה, ארגונית מפוליטיקה כתוצאה שמגיעה, העובדי� בתפקוד פגיעה ישנה כאשר כ� על. ותפקוד�

 ואימו# הארגו� לייעול בטכניקות שימוש כגו�, לארגו� יבותומחו מוטיבציה רמת הדורשת להתנהגות לצפות

  .חדשי� ניהול ערכי
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  המחקר והשערות מודל. 3

 המחקר מודל 3.1

 Porter) של התחרות מודל לפי( מרכיביה כל על תחרות שבי� הקשרי� את בוח� זה במחקר המוצע המודל

 בארגוני�) ושקיפות הישגיות, דשנותח( חדשי� ניהול ערכי אימו# לבי� ארגונית ופוליטיקה  (1980)

 הנחת. וקשישי� נפש פגועי, שכלי פיגור ע� אנשי� לאוכלוסיות בקהילה דיור שירותי במת� העוסקי�

 המאלצי� אינטנסיביי� הפרטה תהליכי חווי� אלו שירותי� המספקי� שארגוני� היא זה למודל היסוד

. הגוברת והתחרות השוק כוחות ע� להתמודד תמנ על הפרטי המגזר מ� הלקוחות התנהגויות לאמ# אות�

  .חדשי� ניהול ערכי אימו# מפחיתה ארגונית פוליטיקה של קיומה כי טוענת שלנו היסוד הנחת בנוס$
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 המחקר מודל: 1 איור

 )תלוי בלתי משתנה( תחרות

Competition 

 
  קיימי	 ארגוני	 בי� יריבות .1

 חלופיי	 שירותי	 של איו	 .2

 הספקי	 של המיקוח כוח .3

 הלקוחות של המיקוח כוח .4

 חדשי	 ארגוני	 של איו	  .5

 

 

 )תלוי משתנה( חדשי	 ניהול ערכי

New Public Management Values 

(NPM) 

 
 חדשנות.1

  הישגיות .2

  שקיפות .3

 

 

 

 

 

 

 

 

  )תלוי בלתי משתנה( ארגונית פוליטיקה
Organizational politics 
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 המחקר השערות 3.2

 ניהול ערכי לבי� תחרות בי� חיובי קשר יימצא כי לשער נית� הספרות סקירת סיכו� פי על  " 1 השערה

 ערכי את יותר רבה במידה יאמצו ה�, הארגוני� מול תחרותיי� כוחות יותר שיהיו שככל כ�, חדשי�

 ).קיפותוש הישגיות, חדשנות( חדשי� הניהול

 לבי� ארגונית פוליטיקה בי� שלילי קשר יימצא כי לשער יהיה נית� הספרות סקירת סיכו� פי על "  2 השערה

, קבוצות או יחידי� של פוליטית התנהגות ארגו� בתו� שתימצא שככל כ�, חדשי� ניהול ערכי אימו#

 ).ותושקיפ הישגיות, חדשנות( חדשי� ניהול ערכי פחות בעבודת� יאמצו העובדי�

   

  

 שיטה. 4

  מדג	  4.1

 המספקי� השלישי והמגזר הפרטי מהמגזר בארגוני� בכירי� ועובדי� מנהלי� 156 בקרב נער� המחקר

 לה� העיקריות האוכלוסיות, וקשישי� נפש פגועי, שכלי פיגור ע� לאנשי�, בקהילה ביתי חו# דיור שירותי

  . זה מסוג שירותי� ניתני�

  

   המחקר אוכלוסיית

 מדג�ה. תחו� מכל ארגוני� 35 אקראי באופ� בחרונ, )בהמש� תהלי� ראה( ארגוני�ה של רשימה מתו�

 אבות בתי 35"ו הנפש בריאות מתחו� 35, השכלי הפיגור מתחו�  35, )מוג� דיור( ודירות הוסטלי� כלל

 קראיא באופ� בחרונ מנהל השתתפו במחקר שנדג� ארגו� בכל. ארגוני� 105 הכל בס�, הקשישי� מתחו�

 החזר אחוז( מלאי� שאלוני� 156 הוחזרו הארגוני� כלל מתו�  .הארגו� לגודל בהתא� שניי� או אחד עובד

 ).74% על עמד השאלוני�

, בקהילה ודירות הוסטלי�, )ומעלה בתי� 3( דיור במערכי ועובדי� מנהלי� נדגמו זה בתחו� – שכלי פיגור

  . קשה לפיגור קל פיגור בי� הנעות שונות ודתפק ברמות שכלי פיגור ע� אנשי� מתגוררי� בה�
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 מוגנות ודירות בהוסטלי� ועובדי� מנהלי� נדגמו השכלי הפיגור לתחו� בדומה, זה בתחו� – נפש פגועי

  ).סכיזופרניה, דיכאו�, חרדה( שונות נפשיות בהפרעות הלוקי� אנשי� מתגוררי� בה�, בקהילה

 קשישי� מתגוררי� בה� מוגנות ודירות אבות תיבב ועובדי� מנהלי� נדגמו זה בתחו� – קשישי�

  . נפש ותשושי תשושי�, סיעודיי�

  

  המחקר אוכלוסיית של וארגוניי	 אישיי	 מאפייני	

ילידי ישראל ) 77.6%(ויהודי� ) 71.2%(נית� לראות כי מרבית הנבדקי� במחקר ה� נשי�  2"ו 1מלוחות 

השכלת� של מרבית הינה תואר ). M=37.61, SD=99.53(שני�  66"ל 22גיל הנבדקי� נע בי� ). 80.8%(

מרבית ). 34.2%(בעלי תואר שני ומעלה  45"ו) 55.1%(נבדקי� בעלי תואר ראשו�  86, ראשו� ומעלה

ועובדי� במשרה ) 71.2%(הנמצאי� במעמד של עובדי� קבועי� ) 69.2%(הנבדקי� הינ� עובדי� בכירי� 

 ,M=7730.77( 14000לבי� 4  4000של הנבדקי� נעה בי�  הכנסת� החודשית הממוצעת נטו). 77.6%(מלאה 

SD=2783.24 .(מרבית הנבדקי� עובדי� בארגוני� , מבחינת סוג האוכלוסייה עמה עובדי� הנבדקי�

ראוי לציי� כי רוב הנבדקי� עובדי� בארגוני� מהמגזר ). 48.1%(הנותני� שירות לאנשי� ע� פיגור שכלי 

נבדקי�  77נבדקי� לעומת עמותות  79בארגוני� הפרטיי� , � כמעט זההא� מספר הנבדקי) 50.6%(הפרטי 

). M=6.03, SD=9.53(שני�  30" חודשי� ל 2ותק העבודה בארגו� הנוכחי של הנבדקי� נע בי� ). 49.4%(

 30"נע בי� חודש אחד ל, לה נות� שירות הארגו� בו ה� עובדי�, ותק העבודה של הנבדקי� ע� האוכלוסייה

 ).M=7.85, SD=5.955(שני� 
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 שכיחויות של הנתוני	 דמוגרפיי	 והמאפייני	 ארגוניי	: 1לוח 

 

 
  
  
  
  
  
  
  
  

 שכיחות אחוז משתנה
   לאו	

 121 77.6 יהודי
 35 22.4 מיעוטי�

   
   מי�

 45 28.8 זכר
 111 71.2 נקבה

   
   אר# לידה

 126 80.8 ישראל
 30 19.2 אחר

   
   השכלה

 25 16 על תיכונית
 86 55.1 תואר ראשו�

 45 34.2 תואר שני ומעלה

   
   �סוג הארגו

 79 50.6 פרטי

 77 49.4 עמותה

   
   סוג האוכלוסייה

 75 48.1 פיגור שכלי
 40 25.6 פגועי נפש
 41 26.3 קשישי�

   
   הגדרת התפקיד

 108 69.2 עובד מ� השורה
 48 30.8 מנהל

   
   מעמד בעבודה

 111 71.2 קבוע 
 45 28.8 חוזה אישי

   
   היק$ משרה

 121 77.6 מלאה
 35 22.4 לקיתח
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 ממוצעי	 וסטיות תק� של נתוני הנבדקי	:  2לוח 

 

  

  

  

  

 

  

 המחקר כלי 4.2

 סול� על �המדורגי, פריטי� המכיל, מובנה שאלו� באמצעות בחנונ המשתני�. כמותית היא המחקר יטתש

 חלק. היגד כל בילג הסכמת� רמת את שיבוה והמשתתפי� היגדי� בצורת נוסחו הפריטי�). 5"1( ליקרט

 החלק). 'ו נספח ראה( במחקר המשתתפי� של דמוגרפיי�" סוציו אישיי� פרטי� כילה השאלו� של וס$נ

 .)'א נספח ראה( סודיות לשמירת והתחייבות השאלו� למילוי הנחיות כלל השאלו� של הראשו�

תוצאות מבחני המהימנות המצויני� הינ� ( המחקר למשתני בהתא� מרכיבי� שלושה כלל  השני החלק

  ):י המהימנות שנתקבלו במחקר הנוכחיציונ

 שימוש עשהנ): 'ג"ו 'ב י�נספח ראה( בארגו� ושקיפות הישגיות, חדשנות בנושא שאלו� " חדשי� ניהול ערכי

 פריטי� 38 כולל השאלו� (Meiri & Vigoda-Gadot, 2008). גדות"וויגודה מאירי ידי על שפותח בשאלו�

 ראה( העובד וברמת הארגו� ברמת המשתני� את הבוחני� )פריטי� 19 חלק כל( חלקי� לשני ומתחלק

 הישגיות, )9"1 פריטי�' א נספח ראה(פריטי�  9 –) α=0.92( בארגו� חדשנות: הבא הפירוט לפי) 'א נספח

 ראה( פריטי� 5 –) α=0.81( בארגו� שקיפות ,)5"1 פריטי�' א נספח ראה(פריטי� 5 –) α=0.82( בארגו�

 העובד הישגיות, )9"1 פריטי�' ב נספח ראה(פריטי�  9 –) α=0.88( העובד שנותחד). 5"1 פריטי�' א נספח

)α=0.77 (– 5  פריטי�)( העובד שקיפות, )5"1 פריטי�' ב נספח ראהα=0.82 (– 5  פריטי�)ב נספח ראה '

Minimum Maximum SD M  פרטי

 הנבדקי	

 גיל 37.61 9.53 66.00 22.00

 בארגו� שני� 6.03 5.22 30.00 17.

.00 30.00 5.95 7.85 
 עבודה שנות

 אוכלוסיה �ע

4000 14000 2783.24 7730.77 
 הכנסה

 נטו חודשית
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"ל חולקו הללו השאלוני�. הסטטיסטיי� הניתוחי� במסגרת מנובא משתנה היווה שאלו� כל. )5"1 פריטי�

: נוספי� משתני� 2 ונוצרו המחקר תוצאות של ממוצע נער� רמה כל במסגרת. והעובד הארגו�, מותר 2

 הכל ס�). α=0.87( העובד ברמת חדשי� ניהול וערכי, )α=0.92( הארגו� ברמת חדשי� ניהול ערכי

  . תלויי� משתני� 8 כללו הסטטיסטיי� הניתוחי�

  

 בה� של בעבודה שפותח המודל על מבוסס) 56"1 טי�פרי' ד נספח ראה( תחרות בנושא שאלו� " תחרות

(Boehm, 1996) בתעשייה שפותח והמודל, אנוש שירותי בנושא ( Industruct) חמשת מודל פי על שפותח 

 של הכוחות חמשת את שבוחני� פריטי� 56 כולל השאלו� (Pecotich et al., 1999). פורטר של הכוחות

 המאפייני� הכוחות חמשת את הבוחני�, פריטי� 39 ונותרו מי�גור ניתוח בוצע זה לשאלו�. התחרות

, 51, 50, 49, 46, 45, 22, 3 פריטי�' א נספח ראה( פריטי� 10 – )α=0.69( חדשי� ארגוני� של איו�: תחרות

, )11, 10, 8, 7, 6, 5, 4 פריטי�' א נספח ראה( פריטי� 7 – )α=0.81( קיימי� ארגוני� בי� יריבות, )57 56, 54

, )37, 36, 19, 18, 17, 16, 15, 13 פריטי�' א נספח ראה( פריטי� 8 –) α=0.81( חלופיי� שירותי� של ו�אי

 וכוח) 34, 33, 32, 31, 29, 27, 26, 24 פריטי�' א נספח ראה( פריטי� 8 – )α=0.79( הספקי� של המיקוח כוח

על מנת לאתר  ).44, 43, 42, 41, 40, 38 פריטי�' א נספח ראה( פריטי� 6 – )α=0.79( הלקוחות של המיקוח

מציג את טבלת ניתוח  3לוח . בוצעה רוטציית ורימקס על שאלו� התחרות, גורמי� המובחני� זה מזה

מנתוני . הגורמי� ע� רוטציית ורימקס הכוללת את טעינות של כל הפריטי� על כל אחד ממאפייני התחרות

נויות גבוהות במיוחד בהשוואה לשאר המשתני� הטבלה עולה כי למשתנה כוח המיקוח של הלקוחות טעי

  .המאפייני� את התחרות
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  )N = 156(ניתוח גורמי	 ע	 רוטציית ורימקס בפריטי שאלו� התחרות : 3לוח 
  

כוח המיקוח של 

 הלקוחות

כוח המיקוח של 

 הספקים

איום של 

שירותים 

 חלופיים

תחרות בין 

 ארגונים קיימים 

איום של 

ארגונים 

 חדשים 

פרמס פריט  

 C3 ישנ� ארגוני� רבי� הפועלי� בתחו� זהה ועבור אותה אוכלוסיה   472.-    

 C22 יש קושי לפתח דימוי חיובי לשירות בהשוואה לשירותי� חלופיי� 528.    

    .562 
 מספר הלקוחות הפוטנציאליי� של השירות קט�

C45 

    .453 
 הארגו� מיועד למספר קט� של לקוחות

C46 

    .470 
 מועט/ההו� הכספי ההתחלתי הנדרש מארגוני� חדשי� להיכנס לתחו� אפסי

C49 

    .670 
 רמת הידע הנדרשת כדי להיכנס לתחו� מועטה

C50 

    .467 
 ארגוני� חדשי� מציעי� שיטות עבודה חדשניות

C51 

ארגוני� חדשי� אינ� חייבי� להתגבר על נאמנות של לקוחות לארגוני�  495.    

 קיימי�

C54 

    .570 
 לארגוני� חדשי� יש יתרונות רבי� בפיתוח שירותי� חדשי�

C56 

    .569 
 לארגוני� חדשי� יש יתרונות בולטי� בהשוואה לארגוני� מסורתיי�

C57 

 C4 התחרות בי�  הארגוני� משפיעה ומעוררת תגובות נגד בקרב הארגוני�  706.   

 C5 י ציבור למאבק בארגוני� אחרי�מקובל להשתמש באמצעי פרסו� ויחס  753.   

 C6 ארגוני� מקצי� משאבי� על מנת לשפר את מעמד� מול ארגוני� אחרי�  564.   

 C7 יש בארגוני� מנהלי� בעלי אופי תחרותי  621.   

 C8 יש תלות הדדית בי� הארגוני�  597.   

 C10 ארגוני� מתחרי� ביניה� באמצעות הוזלת מחירי�  493.   

מקובלי� בארגוני� כדי לתאר " מלחמה" "מאבק", "תחרות"מונחי� של   630.   

 את היחסי� בי� הארגוני�

C11 

 C13 זהה בדרכי� חלופיות/ללקוחות יש אפשרות לצרו� שירות דומה   580.  

 C15 לקוחות בוחני� את האפקטיביות של השירותי� החלופיי�   760.  

 C16 עי� ללקוחות רמת נגישות טובה יותריש שירותי� חלופיי� המצי   680.  

 C17 יש שירותי� חלופיי� המציעי� ללקוחות שירות באיכות וברמה גבוהה   687.  
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 C18 יש שירותי� חלופיי� המציעי� ללקוחות מחירי� אטרקטיביי�   511.  

כמו שיטות אחרות או דר� (השירותי� מסופקי� בדרכי� חלופיות רבות    623.  

 )רותי� בעלי אופי שונהספקי שי

C19 

 C36 הלקוחות יכולי� לבחור בי� ארגוני� שוני�   584.  

 C37 ללקוחות יש מידע על ארגוני� חלופיי�   544.  

 C24 )כספיי� ואחרי�(הארגוני� תלויי� בספקי� רבי� של משאבי�     456. 

 C26 י�ספקי� של משאבי� יכולי� בקלות להפסיק את הזרמת המשאב    435. 

 C27 ספקי� דורשי� ויתורי� רבי� מהארגוני�    522. 

 C29 ספקי� דורשי� להשפיע על אופי ניהול הארגוני� והשירותי�    754. 

 C31 לספקי� יש תנאי� פורמאליי� נוקשי� כדי לקבל משאבי�    596. 

 C32 לספקי� יש תרומה משמעותית רבה לארגוני�    545. 

 C33 יש כוח רב מול הארגו�לספקי�     779. 

 C34 ספקי� יכולי� בקלות יחסית לשנות את תנאי האספקה של המשאבי�    670. 

 C38 ללקוחות יש מידע על זכויותיה�     547.

 C40 הלקוחות מאורגני� או משתפי� פעולה יחד     706.

 C41 בקרב הלקוחות יש בעלי כוח והשפעה רבה     742.

 C42 ת מייצגי� אוכלוסיה בעלת יכולת כלכליתהלקוחו     752.

 C43 הלקוחות יכולי� להשפיע על אופי הארגו�     695.

 C44 הלקוחות דורשי� ויתורי�     557.

6.74 4.70 2.73 2.42 2.10 Eigenvalue 

 אחוז שונות 5.38 6.20 7.00 12.04 17.28

   .בלבד 0.40 "מוצגות טעינויות גבוהות מ: הערה
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נעשה שימוש בשאלו� ): 9"1פריטי� ' ראה נספח ה(שאלו� בנושא פוליטיקה ארגונית  – יקה ארגוניתפוליט

פריטי� הבוחני� את  9השאלו� כולל ). Vigoda-Gadot & Kapun, 2005(גדות וקפו� "י ויגודה"שפותח ע

  . מנקודת מבטו של העובד) α=0.89(קיומה של פוליטיקה ארגונית 
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 המחקר הלי% 4.3 

 עשהנ המדג�. הבריאות ומשרד הרווחה ממשרד מסרוש כפי הארגוני� רשימות על התבסס המדג�

 ע� לאנשי� הדיור שירותי בתחו� ארגוני� רשימות מתו�, ארגוני� 105 של אקראית בחירה באמצעות

 את לקבל מנת על ארגוני�ל תטלפוני פנייה בוצעה). 35( וקשישי�) 35( נפש פגועי, )ארגוני� 35( שכלי פיגור

 ארגו� בכל, הטלפונית הפנייה לאחר, הנתוני� איסו$ של באה בשלב .במחקר להשתתפות עקרוני אישור

 למטרת הבכירי� העובדי� רשימת מתו� שניי� או עובד נבחר וכ� אחד שאלו� למלא הארגו� מנהל נתבקש

 בו והאופ� השאלו� מטרת. ואישי ידני פ�באו המחקר מאוכלוסיית אספוונ נמסרו השאלוני�. השאלו� מילוי

 התחייבות למשתתפי� מסרנ כ� כמו, הסבר ד$ עותבאמצ במחקר למשתתפי� וסברוה אותו למלא יש

 השאלוני�). 74%( שאלוני� 156 נאספו) שאלוני� 210( שנמסרו השאלוני� הכמות מתו� .סודיות לשמירת

 להשיג וכ�, שנית� כמה עד, דעת הסחות למנוע נתמ על, מראש ומתוא� פנוי בזמ�  המשתתפי� י"ע מולאו

  . הנבדקי� של גבוהה מהימנות

  

  הנתוני	 עיבוד 4.4

השערות המחקר נבדקו על פי , SPSS - 20 תוכנת באמצעות סטטיסטי באופ� עובדו המחקר תוצאות

� במסגרת עיבוד הנתוני� בוצעו בדיקות מהימנות של המשתני. זנבי" דו , p<.05 של מובהקות רמת

 מתאמי. והארגוניי� האישיי� המשתני� של תק� וסטיות ממוצעי�, התפלגויות .התלויי� והבלתי תלויי�

 התחרות משתנה מרכיבי של גורמי� ניתוח, F"ו t מבחני, תלויי� והבלתי התלויי� המשתני� בי� פירסו�

 . מרובה הירארכית ורגרסיה
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  ממצאי	. 5

  :חלקי� עיקריי� 3" חולק פרק הצגת הנתוני� הסטטיסטיי� ל, רלצור� דיווח תוצאות המחק

יציג את הממצאי� המתייחסי� לניתוחי� התיאוריי� והמהימנות של משתני המחקר  –חלק ראשו� 

  )סטיות תק� ומהימנות, ממוצעי�(

יציג את הממצאי� המתייחסי� לניתוחי� הקשורי� להשערות המחקר וכ� הקשרי� בי�  –חלק שני 

  ).F"ו tמתא� פירסו� ומבחני (הבלתי תלויי� לבי� המשתני� התלויי�  המשתני�

יציג ניתוח רב משתני שנער� בצעדי� לחישוב השונות המוסברת של המשתני� התלויי�  –חלק שלישי 

  ). בהתייחס למרכיבי התחרות ובהתייחס לפוליטיקה ארגונית, ארגוני, אישי(בארבעה מישורי� 

  

  ממוצעי	 וסטיות תק�, מהימנות משתני המחקר 5.1

כולל מהימנות� הפנימית מוצגי� , משתני� תלויי� אשר נתוניה� 7"משתני� בלתי תלויי� ו 8במחקר זה 

המשתני� ערכי ניהול ארגו� וערכי ניהול עובד הינ� משתני� שהיו מורכבי� ממוצעי שלושת . 4בלוח 

כמו כ� משתנה התחרות . העובד לחודברמת הארגו� לחוד וברמת ) הישגיות ושקיפות, חדשנות(המשתני� 

. משתני� בודדי� נוספי� המרכיבי� משתנה זה 5"הכללי הינו משתנה שעבר ניתוח גורמי� ופוצל ל

המתוקנ� של כלל ) מדד קרונב�(ציו� המהימנות . 0.92" ל 0.69מהימנות המשתני� הייתה ברמה טובה בי� 

מדדי� אלו מעידי� על פיזור תקי� ). 0.90"0.36(בה סטיות התק� א$ ה� היו ברמה טו.  0.836המשתני� היה 

בהתייחס לממוצעי תשובות המשתתפי� . המהווה קרקע טובה להמש� הניתוח הסטטיסטי של הנתוני�

נראה כי מרבית ציינו כי ישנה נוכחות גבוהה יחסית של שימוש ,  בהקשר של המשתני� התלויי�, במחקר

משתנה שקיפות העובד הינו בעל הממוצע . וה� ברמת העובדה� ברמת הארגו� , בערכי הניהול החדשי�

 ,M=3.22(ומשתנה הישגיות הארגו� הינו בעל הממוצע הנמו� ביותר ) M=4.46, SD=0.51(הגבוה ביותר 

SD=0.90 .( בהתייחס למשתני� הבלתי תלויי� . 4.33"ל 3.84שאר ממוצעי המשתני� התלויי� נעו בי�

כוח המיקוח , ה בעל הממוצע הגבוה ביותר הינו אחד ממרכיבי התחרותנראה לפי ממוצעי� אלו כי המשתנ

משתנה הפוליטיקה הארגונית הוא בעל הממוצע הנמו� ביותר , לעומתו). M=3.58, SD=0.52(של הספקי� 
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)M=2.34, SD=0.83( ,שאר ממוצעי המשתני� הבלתי תלויי� נעו בי� . ג� בהשוואה למשתני� התלויי�

  . 3.58"ל 3.25

  

  סטיית תק� ומהימנות משתני המחקר ,ממוצעי	: 4לוח 

 

α SD M  

 ערכי ניהול ארגו� 3.84 60. 92.

 חדשנות ארגו� 4.07 61. 92.

  ארגו� הישגיות 3.22 90. 82.

  ארגו� שקיפות 3.97 68. 81.

  עובד ניהול ערכי 4.33 41. 87.

  עובד חדשנות 4.27 52. 88.

  עובד הישגיות 4.28 59. 77.

  עובד שקיפות 4.46 51. 82.

 כללי תחרות 3.25 36. 85.

 חדשי� ארגוני� של איו� 2.68 48. 69.

 קיימי� ארגוני� תחרות 3.41 63. 81.

 חלופיי� שירותי� איו� 3.34 60. 81.

 ספקי� מיקוח כוח 3.58 52. 79.

 לקוחות מיקוח כוח 3.46 71. 79.

 ארגונית פוליטיקה 2.34 83. 89.

  836.: של כלל השאלוני� קרונב� מתוקנ� ציו� מדד

 

  מתאמי	 בי� המשתני	 הבלתי תלויי	 למשתני	 התלויי	 5.2

, כולל המשתני� האישיי� והארגוניי�, מציג את המתאמי� שנערכו בי� המשתני� הבלתי תלויי� 5לוח 

  : להל� המסקנות העולות מניתוח זה. לבי� המשתני� התלויי�

  

  ליטיקה הארגוניתמשתני התחרות והפו 5.2.1

 שיהיו שככל כ�, חדשי� ניהול ערכי לבי� תחרות בי�השערה זו סברה כי יימצא קשר חיובי  "  1השערה 

, חדשנות( חדשי� הניהול ערכי את יותר רבה במידה יאמצו ה�, הארגוני� מול תחרותיי� כוחות יותר

 כוחות של הימצאות� בי� מובהק חיובי קשר נמצא .במרביתה אוששה ההשערה). ושקיפות הישגיות

 העובד ברמת וה�) r=0.20,p<0.05( הארגו� ברמת ה� חדשי� ניהול ערכי של אימו# לבי� תחרותיי�
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)r=0.39, p<0.001 .(שלילי קשר נמצא, החדשי� הניהול ערכי ומרכיבי התחרות למרכיבי בהתייחס 

 ברמת – חדשי� ניהול ערכי י�לב, חדשי� ארגוני� של איו� "  הראשו� התחרות מרכיב בי� חלקי ומובהק

) r=-0.21, p<0.01( בארגו� שקיפות, )r=-0.26, p<0.01( בארגו� חדשנות): r=-0.25, p<0.01( הארגו�

 חדשי� ארגוני� של איו� יותר שישנו שככל כ�, )r=-0.18, p<0.05( עובד חדשנות: העובד וברמת

 פחות ויאמ# חדשני פחות יהיה, דשי�ח ניהול ערכי ייאמ# פחות ארגו� כ� לתחו� להיכנס המבקשי�

 לא.  לתחו� חדשי� ארגוני� של כניסת� לנוכח חדשניי� פחות יהיו בארגו� העובדי� ג� כ� כמו, שקיפות

 ושקיפות העובד הישגיות, הארגו� הישגיות לבי� חדשי� ארגוני� של איו� בי� מובהקי� קשרי� נמצאו

  .העובד

 הניהול ערכי כלל לבי�, קיימי� ארגוני� בי� תחרות – השני ותהתחר מרכיב בי� מובהק חיובי קשר נמצא

 בארגו� הישגיות, )r=0.21, p<0.01( בארגו� חדשנות): r=0.35, p<0.001( הארגו� ברמת – החדשי�

)r=0.35, p<0.001 (בארגו� ושקיפות )r=0.37, p<0.001 (העובד וברמת )r=0.48, p<0.001 :(עובד חדשנות 

)r=0.26, p<0.01( ,עובד הישגיות )r=0.48, p<0.001 (עובד ושקיפות )r=0.42, p<0.001( ,�שככל כ 

 הישגיות, חדשנות יותר ייאמצו ועובדיו הארגו� כ� בתחו� הקיימי� הארגוני� בי� תחרות יותר שקיימת

 ניהול ערכי אימו#  על משפיע חלופיי� שירותי� של איו� – השלישי התחרות מרכיב נראה. ושקיפות

 ברמת. מובהקי� קשרי� כל נמצאו לא, הארגו� ברמת. חלקי באופ� ועובדיה� ארגוני� ידי לע חדשי�

 ,r=0.25( העובד שקיפות לבי� חלופיי� שירותי� של איו� בי� קשר נמצא, )r=0.16, p<0.05( העובד

p<0.01( ,�חלופיי� שירותי� המספקי� ארגוני� מצד איו� יותר שישנו שככל כ �הארגו� עובדי כ 

 לבי� חלופיי� שירותי� של איו� בי� מובהקי� קשרי� נמצאו לא. עבודת� במסגרת שקיפות יותר צי�מאמ

 והישגיות עובד חדשנות, בארגו� שקיפות, בארגו� הישגיות, בארגו� חדשנות – החדשי� הניהול ערכי יתר

 הניהול ערכי לבי� הספקי� של המיקוח כוח – הרביעי התחרות מרכיב בי� מובהקי� קשרי� נמצאו. עובד

, )r=0.28, p<0.001( העובד ושקיפות) r=0.41, p<0.001( העובד הישגיות, )r=0.33, p<0.01( העובד ברמת

 הישגיי� יותר יהיו העובדי� כ� הארגוני� מול מיקוח כוח יותר הארגו� של המשאבי� שלספקי שככל כ�

 ערכי לבי� הספקי� של המיקוח כוח בי� מובהקי� קשרי� נמצאו לא. בעבודת� שקיפות יותר ויאמצו
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 המרכיב, הלקוחות של המיקוח כוח. העובד וחדשנות) ושקיפות הישגיות, חדשנות( הארגו� ברמת הניהול

 וה�) r=0.45, p<0.001( הארגו� ידי על ה� ניהול ערכי אימו# על ביותר כמשפיע נמצא, התחרות של הרביעי

 לבי� הלקוחות של המיקוח כוח בי� וחיוביי� מובהקי� קשרי� נמצאו). r=0.40, p<0.001( העובד ידי על

 ,r=0.40( הארגו� שקיפות) r=0.52, p<0.001( הארגו� הישגיות, )r=0.27, p<0.01( הארגו� חדשנות

p<0.001( ,העובד חדשנות )r=0.24, p<0.01( ,העובד הישגיות )r=0.37, p<0.001 (העובד ושקיפות 

)r=0.35, p<0.001( ,�יותר ייאמצו ועובדיו הארגו�, מיקוח כוח יותר יש הארגו� ותשללקוח שככל כ 

  . ושקיפות הישגיות, חדשנות

  

, חדשי� ניהול ערכי אימו# לבי� ארגונית פוליטיקה בי� שלילי קשר יימצא כי סברה זו השערה – 2 השערה

 פחות ודת�בעב יאמצו העובדי�, קבוצות או יחידי� של פוליטית התנהגות ארגו� בתו� שתימצא שככל כ�

 שליליי� קשרי� נמצא .במרביתה אוששה ההשערה). ושקיפות הישגיות, חדשנות( חדשי� ניהול ערכי

 חדשנות):r=-0.60, p<0.001( הארגו� ברמת חדשי� ניהול ערכי לבי� ארגונית פוליטיקה בי� ומובהקי�

 פחות יאמ# הארגו� �כ בארגו� ארגונית פוליטיקה יותר שישנה שככל כ�, )r=-0.58, p<0.001( הארגו�

-=r( הארגו� הישגיות לבי� ארגונית פוליטיקה בי� ומובהק שלילי קשר נמצא בנוס$. חדשניות עבודה שיטות

0.48, p<0.001 (�ומובהק שלילי קשר. הישגי פחות יהיה הארגו�, ארגונית פוליטיקה יותר שישנה שככל כ 

 שישנה שככל כ�) r=-0.48, p<0.001( הארגו� לשקיפות ארגונית פוליטיקה בי� נמצא הארגו� ברמת נוס$

 נמצא): r=-0.32, p<0.001( העובד וברמת. בעבודתו שקיפות פחות יאמ# הארגו�, ארגונית פוליטיקה יותר

 מרגיש שהעובד שככל כ�) r=-0.39, p<0.01( העובד לחדשנות ארגונית פוליטיקה בי� ומובהק שלילי קשר

 בי� ומובהק שלילי קשר נמצא ובהמש� בעבודתו חדשנות פחות יאמ# תארגוני פוליטיקה בסביבתו ישנה כי

 ארגונית פוליטיקה יותר שישנה שככל כ�, )r=-0.18, p<0.05( העובד שקיפות לבי� ארגונית פוליטיקה

  . העובד הישגיות לבי� ארגונית פוליטיקה בי� מובהק קשר נמצא לא. בעבודתו שקיפות פחות יאמ# העובד
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  וארגוניי	 אישיי	 משתני	 5.2.2

 כמשפיע נמצא ההשכלה משתנה. החדשי� הניהול ערכי לבי� הגיל משתנה בי� מובהקי� קשרי� נמצאו לא

 הארגו� ברמת ניהול ערכי בי� ומובהק חיובי קשר נמצא. חדשי� ניהול ערכי אימו# על חלקי באופ�

)r=0.19, p<0.05 (העובד וברמת )r=0.21, p<0.01 .($ההשכלה משתנה בי� ומובהק יוביח קשר נמצא בנוס 

 ,r=0.22( העובד וחדשנות) r=0.20, p<0.05( הארגו� שקיפות, )r=0.20, p<0.05( הארגו� חדשנות לבי�

p<0.01( ,�יותר גבוהה העובד של ההשכלה שרמת שככל כ �חדשנות יותר יאמצו והעובד הארגו� כ 

 הישגיות לבי� ההשכלה משתנה בי� הקי�מוב קשרי� נמצאו לא. בארגו� שקיפות יותר ותהיה בעבודת�

 אימו# על מלא באופ� משפיע נמצא בארגו� העבודה ותק משתנה. העובד ושקיפות העובד הישגיות, הארגו�

 נמצאו). r=0.18, p<0.05( העובד ברמת חלקי ובאופ�) r=0.24, p<0.01( הארגו� ברמת חדשי� ניהול ערכי

 ,r=0.20( הארגו� חדשנות לבי� בארגו� העובדי� של העבודה שנות מספר בי� ומובהקי� חיוביי� קשרי�

p<0.05( ,הארגו� הישגיות )r=0.20, p<0.05( ,הארגו� שקיפות )r=0.23, p<0.01 (העובד ושקיפות 

)r=0.16, p<0.05( ,�זה בארגו� יותר ותיקי� הארגו� שעובדי שככל כ �עבודה שיטות יאמ# הארגו� כ 

 נמצאו לא. בעבודת� שקיפות יותר יאמצו ועובדיו והארגו� יותר ישגיה יהיה הארגו�, יותר חדשניות

 ותק המשתנה. העובד והישגיות העובד חדשנות לבי� בארגו� העבודה ותק משתנה בי� מובהקי� קשרי�

 הארגו� ברמת חדשי� ניהול ערכי אימו# על כמשפיע נמצא, הארגו� משרת אותה, האוכלוסייה ע� עבודה

)r=0.23, p<0.01 (העובד ברמת ה�ו )r=0.24, p<0.01 .(ותק משתנה בי� ומובהקי� חיוביי� קשרי� נמצאו 

, )r=0.21, p<0.01( הארגו� הישגיות, )r=0.17, p<0.05( הארגו� חדשנות לבי� האוכלוסייה ע� העבודה

) r=0.19, p<0.05( העובד הישגיות, )r=0.17, p<0.05( העובד חדשנות, )r=0.22, p<0.01( הארגו� שקיפות

 נות� לה האוכלוסייה ע� בעבודה יותר ותיקי� הארגו� שעובדי שככל כ�) r=0.19, p<0.05( העובד ושקיפות

 יותר ויפגינו בעבודת� הישגיי� יותר, בעבודת� חדשניי� יותר יהיו ועובדיו הארגו� כ� השירות את הארגו�

 חדשי� ניהול ערכי אימו# לע מלא באופ� משפיע נמצא נטו חודשית הכנסה המשתנה. בעבודת� שקיפות

 ,r=0.33( העובד ברמת חדשי� ניהול ערכי אימו# על חלקי ובאופ�) r=0.44, p<0.01( הארגו� ברמת

p<0.01 .(הארגו� חדשנות לבי� ההכנסה משתנה בי� ומובהקי� חיוביי� קשרי� נמצאו )r=0.38, p<0.01( ,
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 ,r=0.35( העובד חדשנות לגבי וכ�) r=0.37, p<0.01( הארגו� ושקיפות) r=0.37, p<0.01( הארגו� הישגיות

p<0.01 (העובד ושקיפות )r=0.24, p<0.01( ,�יותר גבוהה בארגו� העובדי� של הכנסת� רמת שככל כ �כ 

 יותר יאמצו והעובד והארגו� יותר הישגי יהיה הארגו�, חדשניות עבודה שיטות יותר יאמצו והעובד הארגו�

. העובד הישגיות לבי� ההכנסה רמת משתנה בי� מובהק קשר נמצא לא. בעבודת� שקיפות



 29

  
  
  

  מתאמי פירסו� בי� משתני המחקר הבלתי תלויי	 והתלויי	: 5לוח 
  

 

  ערכי ניהול ארגו� חדשנות ארגו�  ארגו� הישגיות  ארגו� שקיפות  עובד ניהול ערכי  עובד חדשנות  עובד הישגיות  עובד שקיפות

 גיל 11. 12. 06. 09. 07. 05. 02. 08.

 השכלה *19. *20. 08. *20. **21. **22. 10. 11.

 בארגו� שני� **24. *23. *20. **23. *18. 12. 14. *16.

.19* .19* .17* .24** .22** .21** .17* .23** 
 ע� עבודה שנות

 אוכלוסיה

.24** .08 .35** .33** .37** .37** .38** .44** 
 חודשית הכנסה

 נטו

 כללי תחרות *20. 07. **26. **23. ***39. 15. ***45. ***40.

-.03 .03 -.18* -.11 -.21** -.15 -.26** -.25** 
 של איו�

 חדשי� ארגוני�

.42*** .48*** .26** .48*** .37*** .35*** .21** .35*** 
 ארגוני� תחרות

 קיימי�

.25** .15 .04 .16* .07 -.01 -.02 .01 
 שירותי� איו�

 חלופיי�

.28*** .41*** .15 .33*** .12 .14 .03 .10 
 מיקוח כוח

 ספקי�

.35*** .37*** .24** .40*** .40*** .52*** .27** .45*** 
 מיקוח כוח

 לקוחות

-.18* -.06 -.39** -.32*** -.48*** -.48*** -.58*** -.60*** 
 פוליטיקה

 ארגונית

 
N=156 
* p<.05  **p<.01  ***p<.001 
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  הרקע במשתני) F( ממדית חד נותשו וניתוחי t מבחני 5.3

 נערכו, התלויי� למשתני� תלויי� הבלתי המשתני� בי� הקשרי� לבחינת שנער� פירסו� למתא�, בנוס$

 שנער� t מבח� ממצאי. החדשי� הניהול ערכי אימו# על והשפעת� הקבוצות בי� ההבדלי� לבחינת t מבחני

 בי� מובהקי� הבדלי� נמצאו לא, חדשי� ניהול ערכי באימו# לנשי� גברי� בי� ההבדלי� לבחינת

  . הקבוצות

 כי עולה זה מניתוח. המשרה היק$ במשתנה שנער� תלויי� בלתי למדגמי� t מבח� ממצאי את מציג 6 לוח

 המועסקי� עובדי� בי� )t=2.39, p<0.05( הארגו� ברמת חדשי� ניהול ערכי באימו# מובהק הבדל  קיי�

, )M=3.63, SD=0.55( חלקית במשרה המועסקי� עובדי� בי�ל) M=3.90, SD=0.60( מלאה במשרה

 הארגו� הישגיות: החדשי� הניהול ערכי משתנה של מרכיביו באימו# ג� מובהקי� הבדלי� נמצאו בנוס$

)t=2.13, p<0.05 (מלאה במשרה המועסקת העובדי� קבוצת בי� )M=3.30, SD=0.87 (העובדי� וקבוצת 

 ,t=2.72( ארגו� בשקיפות מובהק הבדל נמצא כ� כמו). M=2.94, SD=0.99( חלקית במשרה המועסקת

p<0.01 (מלאה במשרה המועסקי� בי� )M=4.04, SD=0.69 (חלקית במשרה והמועסקי� )M=3.70, 

SD=0.56 .(ברמת הניהול ערכי אימו#, הארגו� בחדשנות הקבוצות שתי בי� מובהקי� הבדלי� נמצאו לא 

  . העובד ושקיפות עובדה הישגיות, העובד חדשנות, העובד

  

  לפי קבוצות משרה מלאה וחלקית ביחס לערכי ניהול חדשי	 tמבח� : 6לוח 
  

  (n=35)חלקית  (n=121)מלאה  

M S.D  
 

M S.D t 

ערכי ניהול 
 ארגו�

3.90 .60 3.63 .55 2.39* 

חדשנות 
 ארגו�

4.11 .61 3.94 .60 1.50 

הישגיות 
 ארגו�

3.30 .87 2.94 .99 2.13* 

ות שקיפ
 ארגו�

4.04 .69 3.70 .56 2.72** 

ערכי ניהול 
 עובד

4.35 .41 4.26 .40 1.15 

חדשנות 
 עובד

4.27 .53 4.27 .49 .04 

הישגיות 
 עובד

4.31 .58 4.15 .62 1.46 

שקיפות 
 עובד

4.50 .51 4.33 .48 1.72 
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 סוגי שני בי� הבדלי� קיימי� כי עולה, הארגו� סוג במשתנה שנער� t"ה מבח� את המציג, 7 לוח ממצאי

 ,t=-3.84( הארגו� ברמת חדשי� ניהול ערכי למשתנה בהתייחס. ועמותה פרטי ארגו�: המוצגי� הארגוני�

p<0.001( ,פרטי בארגו� המועסקי� עובדי� בי� הבדלי� קיימי� כי נראה )M=3.67, SD=0.59 (לבי� 

 ,t=-3.31( העובד ברמת חדשי� ניהול בערכי הבדלי� נמצאו כ� כמו). M=4.02, SD=0.56( עמותות עובדי

p<0.01 (פרטיי� ארגוני� עובדי בי� )M=4.22, SD=0.43 (עמותות ועובדי )M=4.43, SD=0.36 .(

 במרבית מובהקי� הבדלי� נמצאו, העובד ברמת וה� הארגו� ברמת ה�, הניהול ערכי למרכיבי בהתייחס

 ,M=3.55( עמותה עובדי לבי�) M=2.90, SD=0.92( פרטי ארגו� עובדי בי� הבדל נמצא. המרכיבי�

SD=0.77 (הארגו� בהישגיות )t=-4.79, p<0.001 .(הפרטי הארגו� עובדי קבוצות בי� נוס$ הבדל )M=3.77, 

SD=0.66 (העמותה לעובדי )M=4.17, SD=0.62 (הארגו� בשקיפות נמצא )t=-3.82, p<0.001 .(שצוי� כפי 

 נמצא. העובד ברמת החדשי� הניהול ערכי במרכיבי ג� מצאונ הקבוצות בי� נוספי� הבדלי�, לכ� קוד�

 עובדי לבי�) M=4.09, SD=0.61( פרטיי� ארגוני� עובדי בי�) t=-4.35, p<0.001( העובד בהישגיות הבדל

 קבוצת בי�) t=-4.18, p<0.001( העובד שקיפות במשתנה נמצא נוס$ הבדל). M=4.47, SD=0.50( עמותות

  ). M=4.62, SD=0.41( עמותות עובדי קבוצת לבי�) M=4.30, SD=0.54( פרטיי� ארגוני� עובדי

  

  לפי קבוצות ארגוני	 פרטיי	 ועמותות ביחס לערכי ניהול חדשי	 tמבח� : 7לוח 
  

  (n=77)עמותה  (n=79)פרטי  

M S.D  
 

M S.D t 

ערכי ניהול 
 ארגו�

3.67 .59 4.02 .56 -3.84*** 

חדשנות 
 ארגו�

3.98 .59 4.16 .62 -1.83 

הישגיות 
 ארגו�

2.90 .92 3.55 .77 -4.79*** 

שקיפות 
 ארגו�

3.77 .66 4.17 .62 -3.82*** 

ערכי ניהול 
 עובד

4.22 .43 4.43 .36 -3.31** 

חדשנות 
 עובד

4.25 .54 4.30 .50 -.58 

הישגיות 
 עובד

4.09 .61 4.47 .50 -4.35*** 

שקיפות 
 עובד

4.30 .54 4.62 .41 -4.18*** 
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שנער� על מנת לבחו� את ההבדלי� בי� ) Scheffe( המש� ניתוחי ע� מימדית חד שונות ניתוח מציג 8 לוח

 מובהק הבדל נמצא כי עולה זה מניתוח. קבוצות תחומי העיסוק של ארגוני� השוני�  שנדגמו במחקר זה

 ,M=3.62( נפש לפגועי שירות הנותני� ארגוני� בי�) F=4.05, p<0.05( הארגו� ברמת חדשי� ניהול בערכי

SD=0.63 (לקשישי� שירות הנותני� ארגוני� לבי� )M=3.96, SD=0.62 .(מובהקי� הבדלי� נמצאו לא 

 לבי� או נפש לפגועי שירות הנותני� ארגוני� לבי� שכלי פיגור ע� לאנשי� שירות הנותני� ארגוני� בי�

 בי� הבדלי� נמצאו בנוס$. הארגו� ברמת החדשי� הניהול בערכי לקשישי� שירות הנותני� ארגוני�

 ,F=3.96( הארגו� בהישגיות הבדל נמצא לכ� בהתא�. החדשי� הניהול ערכי ממרכיבי בחלק הקבוצות

p<0.05 (נפש לפגועי שירות הנותני� ארגוני� בי� )M=2.90, SD=0.93 (שירות הנותני� ארגוני� לבי� 

 ע� לאנשי� שירות הנותני� גוני�אר בי� מובהקי� הבדלי� נמצאו לא). M=3.44, SD=0.85( לקשישי�

 בהישגיות לקשישי� שירות הנותני� ארגוני� לבי� או נפש לפגועי שירות הנותני� ארגוני� לבי� שכלי פיגור

 נפש לפגועי שירות הנותני� ארגוני� בי�) F=4.98, p<0.01( הארגו� בשקיפות נמצא נוס$ הבדל. הארגו�

)M=3.75, SD=0.74 (לקשישי� שירות הנותני� ארגוני� לבי� )M=4.21, SD=0.60 .(הבדלי� נמצאו לא 

 או נפש לפגועי שירות הנותני� ארגוני� לבי� שכלי פיגור ע� לאנשי� שירות הנותני� ארגוני� בי� מובהקי�

לא נמצאו הבדלי� מובהקי� בי� ארגוני� .הארגו� בשקיפות לקשישי� שירות הנותני� ארגוני� לבי�

ארגוני� הנותני� שירות לפגועי נפש וארגוני� הנותני� שירות , פיגור שכליהנותני� שירות לאנשי� ע� 

  .או במרכיביו, במשתנה ערכי הניהול החדשי� ברמת העובד, לקשישי�
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חלוקה לסוג הארגוני	 לפי סוג האוכלוסייה מקבלת השירות כלפי ערכי ניהול , ANOVAמבח� :  8לוח 
  חדשי	

  
 

 

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

במבח� ) p<.05(נה נבדלי� זה מזה במידה מובהקת ממוצעי� בשורה ע� סימול שו ", ג, ב, א: הערה

Scheffe .  
  

נוס$ שנער� לבחינת ההבדלי� בי� עובדי� מ� השורה ומנהלי� עולה כי קיימי� הבדלי� כמעט  tממבח� 

ברמת הארגו� , עולה כי ישנו הבדל מובהק בערכי הניהול החדשי� 9מלוח . בכל אחד מהמשתני� התלויי�

)t=-4.05, p<0.001( ,עובדי� מ� השורה בי �)M=3.72, SD=0.58 ( לבי� מנהלי�)M=4.12, SD=0.55  .(

למנהלי� ) M=3.95, SD=0.63(עוד עולה מממצאי הלוח כי קיי� הבדל מובהק בי� עובדי� מ� השורה 

)M=4.35, SD=0.46 ( במשתנה חדשנות הארגו�)t=-3.98, p<0.001 .( הבדל מובהק נוס$ נמצא במשתנה

 ,M=4.30(למנהלי� ) M=3.82, S=0.63(בי� עובדי� מ� השורה ) t=-4.35, p<0.001(שקיפות הארגו� 

SD=0.66 .( בהתייחס לערכי ניהול חדשי� ברמת העובד)t=-3.21, p<0.01 ( נמצא הבדל מובהק בי�

בנוס$ נמצא הבדל מובהק בי� ). M=4.48, SD=0.36(למנהלי� ) M=4.26, SD=0.41(עובדי� מ� השורה 

-=t(במשתנה חדשנות העובד ) M=4.52, SD=0.41(למנהלי� ) M=4.16, SD=0.53(ורה עובדי� מ� הש

4.22, p<0.001 .( כמו כ� נמצא הבדל מובהק במשתנה שקיפות העובד)t=-2.12, p<0.05 ( בי� עובדי� מ�

  (n=41)קשישי�  (n=40)פגועי נפש  (n=75)פיגור שכלי  

M S.D  
 

M S.D  
 

M S.D F 

ערכי 
ניהול 
 ארגו�

 *4.05 62. ב3.96 63. ג3.62 54. 3.89

חדשנות 
 ארגו�

4.17 .49 3.89 .69 4.07 .69 2.68 

הישגיות 
 ארגו�

 *3.96 85. ב 3.44 93. ג 2.90 89. 3.27

שקיפות 
 ארגו�

 **4.98 60. ב 4.21 74. ג 3.75 65. 3.95

ערכי 
ניהול 
 עובד

4.33 .39 4.27 .36 4.37 .48 .68 

חדשנות 
 עובד

4.33 .46 4.24 .50 4.20 .63 1.01 

הישגיות 
 עובד

4.24 .52 4.19 .65 4.43 .64 1.89 

  שקיפות 
 עובד

4.42 .54 4.38 .44 4.61 .47 2.72 
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לא נמצאו הבדלי� מובהקי� בי� עובדי� מ� ). M=4.59, SD=0.50(למנהלי�) M=4.40, SD=0.50(השורה 

  . למנהלי� במשתני� הישגיות הארגו� והישגיות העובד השורה
  
  

  לפי קבוצות עובדי	 מ� השורה ומנהלי	 ביחס לערכי ניהול חדשי	 tמבח� : 9לוח 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 tנער� מבח� , כי תחרות בי� ארגוני� הינה נחלת� של ארגוני� פרטיי�, של ההנחה הרווחת כיו�ב

 10לוח . למדגמי� בלתי תלויי� לבחינת ההבדלי� בי� ארגוני� פרטיי� לעמותות במשתנה תחרות ומרכיביו

ותות במשתנה מלוח זה עולה כי ישנ� הבדלי� בי� ארגוני� פרטיי� לבי� עמ. t"מציג את תוצאות מבח� ה

בי� ארגוני� ) t=-2.07, p<0.05(נמצא כי קיי� הבדל מובהק במשתנה התחרות . התחרות וחלק ממרכיביו

הבדלי� מובהקי� נוספי� ). M=3.31, SD=0.29(לבי� עמותות ) M=3.20, SD=0.41(מהמגזר הפרטי 

-=t(וני� קיימי� נמצא הבדל מובהק במשתנה תחרות בי� ארג. נמצאו במשתני� המרכיבי� את התחרות

3.82, p<0.001 ( בי� ארגוני� פרטיי�)M=3.23, SD=0.61 ( לעמותות)M=3.60, SD=0.59 .( הבדל מובהק

 ,M=3.47(בי� ארגוני� פרטיי� ) t=-2.58, p<0.05(נוס$ נמצא במשתנה כוח המיקוח של הספקי� 

SD=0.51 ( לעמותות)M=3.68, SD=0.51( ,ות וכ� במשתנה כוח המיקוח של הלקוח)t=-3.66, p<0.001 (

  (n=48)מנהל  (n=108)עובד מ� השורה  

M S.D  
 

M S.D t 

ערכי ניהול 
 ארגו�

3.72 .58 4.12 .55 -4.05*** 

חדשנות 
 ארגו�

3.95 .63 4.35 .46 -3.98*** 

הישגיות 
 ארגו�

3.13 .87 3.43 .95 -1.93 

שקיפות 
 ארגו�

3.82 .63 4.30 .66 -4.35*** 

ערכי ניהול 
 עובד

4.26 .41 4.48 .36 -3.21** 

חדשנות 
 עובד

4.16 .53 4.52 .41 -4.22*** 

הישגיות 
 עובד

4.28 .61 4.27 .55 .16 

שקיפות 
 עובד

4.40 .50 4.59 .50 -2.12* 
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לא נמצאו הבדלי� ). M=3.66, SD=0.62(לבי� עמותות ) M=3.26, SD=0.72(בי� ארגוני� פרטיי� 

  . מובהקי� בי� הקבוצות במשתני� כניסת� של ארגוני� חדשי� ואיו� של שירותי� חלופיי�

   

  לפי קבוצות ארגוני	 פרטיי	 ועמותה ביחס לתחרות ומרכיביה tמבח� : 10לוח 
  

  (n=77)עמותה  (n=79)פרטי  

M S.D  
 

M S.D t 

תחרות 
 כללי

3.20 .41 3.31 .29 -2.07* 

איו� של 
ארגוני� 
 חדשי�

.2.73 .58 2.63 .35 1.29 

תחרות בי� 
ארגוני� 
 קיימי�

3.23 .61 3.60 .59 -3.82*** 

איו� 
שירותי� 
 חלופיי�

3.40 .60 3.27 .59 1.45 

כוח מיקוח 
 ספקי�

3.47 .51 3.68 .51 -2.58* 

כוח מיקוח 
 לקוחות

3.26 .72 3.66 .62 -3.66*** 
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  של ארבעת המישורי	 על המשתני	 התלויי	 Enterרגרסיה מרובה היררכית מסוג  5.4

במחקר על המשתני� , בארבעת המישורי�, על מנת לבחו� את הקשר והתרומה של המשתני� המנבאי�

הרגרסיה נערכה בשיטת הבלוקי� כדי לבחו� את . Enterנער� ניתוח רגרסיה מרובה מסוג , המנובאי�

תחרות ופוליטיקה ארגונית לניבוי אימו# , ארגוני, אישי(תרומתו היחסית של כל אחד מארבעת המישורי� 

  .ערכי הניהול החדשי� ומרכיביו ברמת הארגו� וברמת העובד

  ערכי ניהול חדשי� ברמת הארגו� 5.4.1

ואחוז ] F=15.01, p<0.001[י ניהול חדשי� ברמת הארגו� נמצא מובהק מודל הרגרסיה לניבוי אימו# ערכ

  . 52%י המשתני� הבלתי תלויי� הוא "השונות המוסברת ע

הצעד הראשו� בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� על אימו# ערכי הניהול החדשי� ברמת הארגו� 

  . 18%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(ונמצא מובהק 

� את השפעת� של המשתני� האישיי� והארגוניי� על אימו# ערכי ניהול חדשי� ברמת הצעד השני בח

  .23%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(הארגו� ונמצא מובהק 

הארגוניי� וחמשת מרכיבי התחרות ונמצא , הצעד השלישי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .35%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(מובהק 

חמשת מרכיבי התחרות ופוליטיקה , הארגוניי�, יעי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�הצעד הרב

  .52%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(ארגונית ונמצא מובהק 

מראה כי התרומה היחסית המובהקת הגבוהה ביותר לניבוי משתנה ערכי הניהול החדשי� היא של  11לוח 

הכנסה , )β=-0.22(לאחר מכ� תחרות בי� ארגוני� קיימי� , )β=-0.49(משתנה הפוליטיקה הארגונית 

)β=0.21 ( ולבסו$ כוח המיקוח של הלקוחות)β=0.16 .( תרומת� של שאר המשתני� הבלתי תלויי� לא

  . מובהקת

המישור בעל ההשפעה הגדולה ביותר על אימו# ערכי ניהול חדשי� ברמת הארגו� הוא , לפי שיטת הבלוקי�

  .17%רות ע� שונות מוסברת של מרכיבי משתנה התח
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  חדשנות בארגו� 5.4.2

י "ואחוז השונות המוסברת ע] F=8.57, p<0.001[מודל הרגרסיה לניבוי חדשנות בארגו� נמצא מובהק 

  . 37%המשתני� הבלתי תלויי� הוא 

הצעד הראשו� בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� על אימו# חדשנות בארגו� ונמצא מובהק 

)p<0.001 ( 12%ע� שונות מוסברת של .  

הצעד השני בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� והארגוניי� על אימו# חדשנות בארגו� ונמצא מובהק 

)p<0.001 ( 12%ע� שונות מוסברת של.  

הארגוניי� וחמשת מרכיבי התחרות על אימו# , הצעד השלישי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .18%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(מובהק חדשנות בארגו� ונמצא 

חמשת מרכיבי התחרות ופוליטיקה , הארגוניי�, הצעד הרביעי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .37%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(ארגונית על אימו# חדשנות בארגו� ונמצא מובהק 

בוי משתנה חדשנות בארגו� היא של מראה כי התרומה היחסית המובהקת הגבוהה ביותר לני 11לוח 

תרומת� של ). β=0.19(לאחר מכ� תחרות בי� ארגוני� קיימי� , )β=-0.50(משתנה הפוליטיקה הארגונית 

  . שאר המשתני� הבלתי תלויי� לא מובהקת

המישור בעל ההשפעה הגדולה ביותר על חדשנות בארגו� הוא מרכיבי משתנה , לפי שיטת הבלוקי�

  .19%מוסברת של  התחרות ע� שונות

  הישגיות בארגו� 5.4.3

י "ואחוז השונות המוסברת ע] F=11.78, p<0.001[מודל הרגרסיה לניבוי הישגיות בארגו� נמצא מובהק 

  . 46%המשתני� הבלתי תלויי� הוא 

הצעד הראשו� בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� על אימו# הישגיות בארגו� ונמצא מובהק 

)p<0.001 (15%ת מוסברת של ע� שונו .  
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הצעד השני בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� והארגוניי� על אימו# הישגיות בארגו� ונמצא מובהק 

)p<0.001 ( 27%ע� שונות מוסברת של.  

הארגוניי� וחמשת מרכיבי התחרות על אימו# , הצעד השלישי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .39%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(הישגיות בארגו� ונמצא מובהק 

חמשת מרכיבי התחרות ופוליטיקה , הארגוניי�, הצעד הרביעי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .46%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(ארגונית על אימו# הישגיות בארגו� ונמצא מובהק 

נה הישגיות בארגו� היא של מראה כי התרומה היחסית המובהקת הגבוהה ביותר לניבוי משת 11לוח 

, )β=0.25(כוח המיקוח של הלקוחות , )β=-0.33(לאחר מכ� פוליטיקה ארגונית , )β=0.43(משתנה ההכנסה 

תרומת� של שאר המשתני� ). β=0.16(ולבסו$ תחרות בי� ארגוני� קיימי� ) β=-0.25(הגדרת תפקיד 

  . הבלתי תלויי� לא מובהקת

ההשפעה הגדולה ביותר על הישגיות בארגו� הוא המישור הארגוני  המישור בעל, לפי שיטת הבלוקי�

  .12%ומרכיבי משתנה התחרות ע� שונות מוסברת זהה של 

  שקיפות בארגו� 5.4.4

י "ואחוז השונות המוסברת ע] F=10.09, p<0.001[מודל הרגרסיה לניבוי שקיפות בארגו� נמצא מובהק 

  . 42%המשתני� הבלתי תלויי� הוא 

ו� בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� על אימו# שקיפות בארגו� ונמצא מובהק הצעד הראש

)p<0.001 ( 12%ע� שונות מוסברת של .  

הצעד השני בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� והארגוניי� על אימו# שקיפות בארגו� ונמצא מובהק 

)p<0.001 ( 19%ע� שונות מוסברת של.  

הארגוניי� וחמשת מרכיבי התחרות על אימו# , ל המשתני� האישיי�הצעד השלישי בח� את השפעת� ש

  .32%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(שקיפות בארגו� ונמצא מובהק 

חמשת מרכיבי התחרות ופוליטיקה , הארגוניי�, הצעד הרביעי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .42%ע� שונות מוסברת של  )p<0.001(ארגונית על אימו# שקיפות בארגו� ונמצא מובהק 
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מראה כי התרומה היחסית המובהקת הגבוהה ביותר לניבוי משתנה שקיפות בארגו� היא של  11לוח 

ולבסו$ הגדרת ) β=0.23(תחרות בי� ארגוני� קיימי�  לאחר מכ�, )β=-0.40(משתנה הפוליטיקה הארגונית 

  . ובהקתתרומת� של שאר המשתני� הבלתי תלויי� לא מ). β=0.22(תפקיד 

המישור בעל ההשפעה הגדולה ביותר על שקיפות בארגו� הוא מרכיבי משתנה , לפי שיטת הבלוקי�

  .13%התחרות ע� שונות מוסברת של 

  ערכי ניהול חדשי� ברמת העובד 5.4.5

ואחוז ] F=8.74, p<0.001[מודל הרגרסיה לניבוי אימו# ערכי ניהול חדשי� ברמת העובד נמצא מובהק 

  . 38%י המשתני� הבלתי תלויי� הוא "ברת עהשונות המוס

הצעד הראשו� בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� על אימו# ערכי ניהול חדשי� ברמת העובד ונמצא 

  . 10%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(מובהק 

הצעד השני בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� והארגוניי� על אימו# ערכי ניהול חדשי� ברמת 

  .15%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(בד ונמצא מובהק העו

הארגוניי� וחמשת מרכיבי התחרות על אימו# , הצעד השלישי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .34%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(ערכי ניהול חדשי� ברמת העובד ונמצא מובהק 

חמשת מרכיבי התחרות ופוליטיקה , רגוניי�הא, הצעד הרביעי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .38%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(ארגונית על אימו# ערכי ניהול חדשי� ברמת העובד ונמצא מובהק 

מראה כי התרומה היחסית המובהקת הגבוהה ביותר לניבוי משתנה אימו# ערכי ניהול חדשי�  11לוח 

הפוליטיקה הארגונית  לאחר מכ�, )β=0.31(קיימי�  ברמת העובד היא של משתנה תחרות בי� ארגוני�

)β=-0.24 ( ולבסו$ כוח המיקוח של הספקי�)β=0.17 .( תרומת� של שאר המשתני� הבלתי תלויי� לא

  . מובהקת

המישור בעל ההשפעה הגדולה ביותר על אימו# ערכי ניהול חדשי� ברמת העובד הוא , לפי שיטת הבלוקי�

  .19%נות מוסברת של מרכיבי משתנה התחרות ע� שו
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  חדשנות העובד 5.4.6

י "ואחוז השונות המוסברת ע] F=5.42, p<0.001[מודל הרגרסיה לניבוי חדשנות העובד נמצא מובהק 

  . 26%המשתני� הבלתי תלויי� הוא 

ע� ) p<0.001(הצעד הראשו� בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� על חדשנות העובד ונמצא מובהק 

  . 11%של  שונות מוסברת

הצעד השני בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� והארגוניי� על חדשנות העובד ונמצא מובהק 

)p<0.001 ( 11%ע� שונות מוסברת של.  

הארגוניי� וחמשת מרכיבי התחרות על חדשנות , הצעד השלישי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .18%של ע� שונות מוסברת ) p<0.001(העובד ונמצא מובהק 

חמשת מרכיבי התחרות ופוליטיקה , הארגוניי�, הצעד הרביעי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .26%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(ארגונית על חדשנות העובד ונמצא מובהק 

מראה כי התרומה היחסית המובהקת הגבוהה ביותר לניבוי משתנה חדשנות העובד היא של  11לוח 

תרומת� של ). β=0.24(לאחר מכ� תחרות בי� ארגוני� קיימי� , )β=-0.33(ליטיקה הארגונית משתנה הפו

  . שאר המשתני� הבלתי תלויי� לא מובהקת

המישור בעל ההשפעה הגדולה ביותר על חדשנות העובד הוא מרכיבי משתנה התחרות , לפי שיטת הבלוקי�

  .8%ע� שונות מוסברת של 

  הישגיות העובד 5.4.7

י "ואחוז השונות המוסברת ע] F=6.07, p<0.001[רגרסיה לניבוי הישגיות העובד נמצא מובהק מודל ה

  . 29%המשתני� הבלתי תלויי� הוא 

הצעד הראשו� בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� על הישגיות העובד ונמצא לא מובהק ע� שונות 

  . 1%"מוסברת של 
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� והארגוניי� על הישגיות העובד ונמצא מובהק הצעד השני בח� את השפעת� של המשתני� האישיי

)p<0.001 ( 11%ע� שונות מוסברת של.  

הארגוניי� וחמשת מרכיבי התחרות על הישגיות , הצעד השלישי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .29%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(העובד ונמצא מובהק 

חמשת מרכיבי התחרות ופוליטיקה , הארגוניי�, יי�הצעד הרביעי בח� את השפעת� של המשתני� האיש

  .29%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(ארגונית על הישגיות העובד ונמצא מובהק 

מראה כי התרומה היחסית המובהקת הגבוהה ביותר לניבוי משתנה הישגיות העובד היא של  11לוח 

ולבסו$ , )β=0.231(מיקוח של הספקי� לאחר מכ� כוח ה, )β=0.232(משתנה תחרות בי� ארגוני� קיימי� 

  . תרומת� של שאר המשתני� הבלתי תלויי� לא מובהקת). β=0.18(סוג הארגו� 

המישור בעל ההשפעה הגדולה ביותר על הישגיות העובד הוא המישור הארגוני ע� , לפי שיטת הבלוקי�

  .18%שונות מוסברת של 

  שקיפות העובד 5.4.8

י "ואחוז השונות המוסברת ע] F=5.70, p<0.001[העובד נמצא מובהק  מודל הרגרסיה לניבוי שקיפות

  . 27%המשתני� הבלתי תלויי� הוא 

ע� ) p<0.001(הצעד הראשו� בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� על שקיפות העובד ונמצא מובהק 

  . 4%שונות מוסברת של 

שקיפות העובד ונמצא מובהק הצעד השני בח� את השפעת� של המשתני� האישיי� והארגוניי� על 

)p<0.001 ( 12%ע� שונות מוסברת של.  

הארגוניי� וחמשת מרכיבי התחרות על שקיפות , הצעד השלישי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .26%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(העובד ונמצא מובהק 

שת מרכיבי התחרות ופוליטיקה חמ, הארגוניי�, הצעד הרביעי בח� את השפעת� של המשתני� האישיי�

  .27%ע� שונות מוסברת של ) p<0.001(ארגונית על שקיפות העובד ונמצא מובהק 
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מראה כי התרומה היחסית המובהקת הגבוהה ביותר לניבוי משתנה שקיפות העובד היא של  11לוח 

ולבסו$ ) β=0.212( איו� של שירותי� חלופיי� לאחר מכ�, )β=0.22(משתנה התחרות בי� ארגוני� קיימי� 

  . תרומת� של שאר המשתני� הבלתי תלויי� לא מובהקת). β=0.208(סוג הארגו� 

המישור בעל ההשפעה הגדולה ביותר על שקיפות העובד הוא מרכיבי משתנה התחרות , לפי שיטת הבלוקי�

  .14%ע� שונות מוסברת של 

  סיכו� הממצאי�

ברמת הארגו�  חרות לבי� אימו# ערכי ניהול חדשי�ההשערה הראשונה סברה כי יימצא קשר חיובי בי� ת

)r=0.20, p<0.05 ( וברמת העובד)r=0.39, p<0.001( .שכ� א� מתייחסי� , השערה זו אוששה באופ� חלקי

על , ישנ� גורמי� המשפיעי� באופ� מובהק וכאלה שלא, לגורמי� המרכיבי� את משתנה התחרות

ובאופ� מפתיע נמצא כי הגור� איו� כניסת�  ,בנוס$. דשי�מרכיבי� מסוימי� של משתנה ערכי הניהול הח

  . של ארגוני� חדשי� משפיע באופ� שלילי על אימו# ערכי ניהול חדשי�

השערה זו . ההשערה השנייה סברה כי יימצא קשר שלילי בי� פוליטיקה ארגונית לבי� ערכי ניהול חדשי�

עה רק על אימו# ערכי ניהול חדשי� ברמת משפיאוששה באופ� חלקי שכ� הפוליטיקה הארגונית נמצאה 

  . א� לא ברמת העובד, הארגו�

מבחני הרגרסיה . נמצאו מרכיבי� אישיי� וארגוניי� בעלי השפעה על אימו# ערכי ניהול חדשי�, בנוס$

כמו כ� נמצא כי . מראי� כי למשתנה רמת ההכנסה השפעה חיובית מובהקת על אימו# ערכי ניהול חדשי�

   .אשר ארגוני� פרטיי� מאמצי� ערכי ניהול חדשי�עמותות יותר מ
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  מרכיבי משתנה התחרות ופוליטיקה ארגונית על המשתני	 התלויי	, ארגוניי	, של משתני	 אישיי	 Enterרגרסיה הירארכית מרובה מסוג : 11לוח 
  
  

 משתנה
  ערכי ניהול ארגו�

(t) β 

  חדשנות ארגו�
(t) β 

  הישגיות ארגו�
(t) β 

  גו�שקיפות אר
(t) β 

ערכי ניהול 
  עובד

(t) β 

  חדשנות עובד
(t) β 

  הישגיות עובד
(t) β 

  שקיפות עובד
(t) β 

משתני	 
 אישיי	

 (**2.71) 26. (69.) 07. (***3.82) 36. (***3.54) 33. (***4.13) 38. (***5.24) 48. (***3.92) 36. (***5.23) 47. רמת הכנסה

 (40.) 03. (76.) 07. (33.) 03. (62.) 05. (73.) 06. (27.) 02. (05.-) 004.- (32.) 03. מי�

 (01.-) 001.- (03.-) 003.- (76.-) 06.- (47.-) 04.- (37.-) 03.- (1.00-) 08.- (14.) 01. (41.-) 03.- גיל

 השכלה 
-.02 (-.28) .03 (.35) -.14 (-1.63) .03 (.37) .06 (.72) .07 (.75) .08 (.87) -.01 (-.11) 

R² CHANGE .20 .15 .17 .14 .12 .14 .02 .06 

ADJUSTED R² 

CHANGE 

.18 .12 .15 .12 .10 .11 -.01 .04 

ADJUSTED R² .18 .12 .15 .12 .10 .11 -.01 .04 

F 9.13*** 6.39*** 7.47*** 6.22*** 5.07*** 5.91*** .59 2.49* 

משתני	 
 ארגוניי	

סוג ארגו� 
 (1.46-) 11.- (***3.45-) 25.- )עמותה(

-.29 (-

4.11***) 
-.29 (-3.81***) 

-.25 (-

3.24***) 
-.03 (-.37) 

-.35 (-

4.39***) 
-.31 (-4.01***) 

הגדרת  
תפקיד 

 )מנהל(

.03 (.27) -.03 (-.28) .30 (2.60**) -.17 (-1.43)  -.03 (-.27) -.14 (-1.12) .15 (1.24) -.003 (-.02) 

R² CHANGE .06 .01 .12 .09 .06 .00 .13 .10 

ADJUSTED R² 

CHANGE 

.05 .00 .12 .07 .05 .00 .10 .08 

ADJUSTED R² .23 .12 .27 .19 .15 .11 .11 .12 

F 8.57*** 4.62*** 10.20*** 7.10*** 5.32*** 4.14*** 4.18*** 4.54*** 

מרכיבי 
 התחרות

איו	 של 
ארגוני	 
 חדשי	

-.16 (-2.26*) -.19 (-2.38*) -.07 (-.97) -.14 (-1.89) -.07 (-.96) -.12 (-1.49) .03 (.40) -.02 (-.25) 
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תחרות בי� 
ארגוני	 
 קיימי	

.17 (2.13*) .11 (1.18) .14 (1.80) .21 (2.56*) .28 (3.49***) .18 (2.05*) .26 (3.06**) .23 (2.70**) 

איו	 של 
שירותי	 
 חלופיי	

.000 (-.002) .01 (.07) -.07 (-.95) .07 (.84) .07 (.85) .003 (.04) -.03 (-.41) .20 (2.51*) 

כוח המיקוח 
 (79.) 06. (**2.92) 23. (1.26) 11. (*2.18) 17. (53.-) 04.- (20.-) 02.- (29.-) 03.- (41.-) 03.- של הספקי	

כוח המיקוח  
 של הלקוחות

.30 (3.73***) .19 (2.12*) .36 (4.60***) .24 (2.96**) .15 (1.90) .12 (1.30) .15 (1.81) .09 (1.01) 

R² CHANGE .14 .08 .14 .14 .21 .10 .19 .16 

ADJUSTED R² 

CHANGE 

.12 .06 .13 .13 .19 .07 .18 .14 

ADJUSTED R² .35 .18 .39 .32 .34 .18 .29 .26 

F 8.62*** 4.00*** 9.88*** 7.41*** 8.11*** 3.99*** 6.67*** 6.00*** 

 פוליטיקה ארגונית
-.47 (-7.18***) -.51 (-6.72***) -.31 (-

4.35***) 

-.37 (-5.05***) -.24 (-

3.16**) 

-.33 (-4.05) .01 (.17) -.12 (-1.41) 

R² CHANGE .16 .18 .07 .09 .04 .07 .00 .01 

ADJUSTED R² 

CHANGE 

.17 .19 .07 .10 .04 .08 .00 .01 

R² .56 .42 .50 .46 .43 .32 .34 .33 

ADJUSTED R² .52 .37 .46 .42 .38 .26 .29 .27 

F 15.01*** 8.57*** 11.78*** 10.09*** 8.74*** 5.42*** 6.07*** 5.70*** 

  
  

* p<.05.  **p<.01.  ***p<.001 
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  דיו�. 6

). 2008 וחסו� סבירסקי( רווחה בשירותי גוברת תתחרו יש ההפרטה תהלי� בעקבות בעיקר, האחרונה בעת

 אימו# על התחרות של ההשפעה נבדקה ולא רווחה בשירותי רותתח של אמפירי מודל פותח לא זאת למרות

 של אמפירי מודל לפתח היא הראשונה מטרתו. הפער על מעט מגשר הנוכחי המחקר .בארגו� עבודה תהליכי

 תיאורטי ומודל) Pecotich et al., 1999( התעשייה מתחו� מודל על מתבסס, זה בנושא המחקר. תחרות

  ).Boehm, 1996( רווחה בנושא שיוש�

 חדשי� ניהול ערכי. חדשי� ניהול ערכי אימו# על התחרות השפעת את לבחו� היא המחקר של נוספת מטרה

 בעלות עבודה שיטות לאמ# כיו� נדרשי� הציבורי במינהל ארגוני� כי הסוברת חדשה ניהולית גישה הינה

 במחקר). Vigoda-Gadot & Meiri, 2008; Hood, 1991( העסקי התחו� מ� הנגזרות שוק אוריינטציית

 נבחנו אשר, ושקיפות הישגיות, חדשנות: החדשי� הניהול ערכי מתו� מרכיבי� בשלושה שימוש נעשה הנוכחי

  .העובד ורמת הארגו� רמת, רמות בשתי

 & Vazquez, Alvarez( חדשי� ניהול ערכי אימו# על פוליטית הארגונית ההשפעה את בח� המחקר כ� כמו

Santos, 2002( .בד�מול תחרותיי�" כלכליי� היבטי� של התרומה את זה מול זה לבחו� מאפשר המחקר זו ר 

  .פוליטיי� היבטי�

     .וארגוניי� אישיי� היבטי� מספר של התרומה את ג� בח� המחקר

 וה� הארגו� ברמת ה� חדשי� ניהול ערכי אימו# על חיובית השפעה יש לתחרות כי מראי� המחקר ממצאי

 ברמת ה� חדשי� ניהול ערכי אימו# על שלילית השפעה ארגונית שלפוליטיקה נראה �כ כמו. העובד ברמת

 ישנ� כי נראה, התחרות ומרכיבי החדשי� הניהול ערכי למרכיבי ג� מתייחסי� א�. העובד ברמת וה� הארגו�

 י�חדש ניהול ערכי מרכיבי, בנוס$. אחרי� ממרכיבי� יותר חזק באופ� המשפיעי� מסוימי� תחרות מרכיבי

  .להל� יידונו ואחרי� אלו ממצאי�   .העובד ברמת וה� הארגו� ברמת ה�, שלא ויש מובהק באופ� המושפעי�
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   אנוש בשירותי התחרות את המניעי	 הכוחות

 אות� המניע הארגוני� על איו� יוצר זה מצב. רבה תחרות ישנה אחרי� בשירותי� כמו הרווחה בשירותי

 Porter, 1998; Boehm, 1996; Weerawardena, McDonald & Mort, 2010; Price( תחרותי יתרו� להשיג

& Brodie, 2001(.  

 המוצע המודל. הרווחה שירותי בתחו� התחרות לבחינת ספציפי מענה שנות� אמפירי מודל נמצא לא כה עד

 ולמתה אסטרטגיה ולנהל לתכנ� ומאפשר רווחה בשירותי התחרות של מקי$ לניתוח דר� מספק הנוכחי במחקר

  .בהתאמה

 ומבח�) Boehm, 1996( הרווחה מודל, )Porter, 1980( פורטר של המודל סמ� על נמצאו הנוכחי במחקר

 בי� תחרות, חדשי� ארגוני� של כניסת� איו�: רווחה בשירותי התחרות את שמניעי� כוחות חמש מומחי�

 . הלקוחות של המיקוח וחוכ הספקי� של המיקוח כוח, חלופיי� שירותי� של איו�, קיימי� ארגוני�

 .שוני� הפרטי� אול�. סקיהע בסקטור לתחרות דומי� כלליי� היבטי� מסבירי� הכוחות חמשת

 על המסופקי� למשאבי� התייחסות ישנה הרווחה בשירותי, קיימי� ארגוני� בי� תחרותל בהתייחס, לדוגמא

 נות� חדשי� ארגוני� של כניסת� ו�אי. שירותי� אות� בי� הדדית ותלות גיאוגרפית קירבה,  הממשלה ידי

 של איו�. לתחו� להיכנס מנת על חדשי� מארגוני� הנדרשת הידע ולרמת הממשלה למדיניות ג� רבה חשיבות

 כ� כמו, השירות ואפקטיביות נגישות, לזמינות רבה חשיבות מעניק הרווחה שירותי בתחו� חלופיי� שירותי�

 הספקי� של המיקוח כוח. המוצעי� החלופיי� השירותי� מול ו�הארג של החיובי לדימוי רבה חשיבות ישנה

 הוא העיקרי הספק הרווחה בשירותי( לארגו� שיש המשאבי� ספקי בכמות ביטוי לידי בא הרווחה בשירותי

 של המיקוח כוחל בהתייחס. מהארגוני� דורשי� המשאבי� שספקי לחסויות התייחסות יש בנוס$, )הממשלה

. ללקוחות הניתנת בחשיבות, בעיקר, ביטוי לידי בא העסקי המגזר מול הרווחה ירותילש שיש השוני הלקוחות

 על והשפעת� הלקוחות של הבחירה ליכולת, ללקוחות יש אשר הזכויות על  המידע לרמת חשיבות ישנה כא�

  . מנוהל הארגו� שבו האופ�
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 מתנהלת שבה הזירה. ני�שו היבטי� מבטאי� ה� דומי� הכלליי� שהכוחות שלמרות לומר נית� לסיכו�

 אנו ולכ� חלוצי הוא הנוכחי במחקר שפותח המודל .נפרדת התייחסות מחייבת רווחה בשירותי התחרות

  . נוספי� רווחה לשירותי התאמתו את לבחו� מציעי�

 עצמת את ולבחו� המודל את להכיר מצופי� רווחה בשירותי ועובדי� מנהלי�. פרקטיות השלכות ג� יש למודל

. התחרות ע� להתמודד כדי מתאימות אסטרטגיות לבחו� בהמש� מציעי� אנו. מהכוחות אחד כל של תהתחרו

 ;Porter, 1980( בשוק להנהגה כוללנית אסטרטגיה או) לארגו� נישה מציאת( בידול של אסטרטגיות למשל

Waterman, Peters & Philips, 1980(. 

 ניהול ערכי אימו# על להשפעת� ביחס הנוכחי חקרבמ כאמור נבחנו המתוארי� הכוחות חמשת, ועוד זאת

  .זאת יבהיר להל� הדיו�. חדשי�

  

  חדשי� ארגוני� של כניסת� איו�

 ארגוני� שבה לזירה להיכנס שואפי� חדשי� ארגוני� בו למצב מתייחס חדשי� שירותי� של כניסה איו�

 לניבוי תור� חדשי� שירותי� של כניסה איו� הרגרסיה מבחני פי על. דומה או זהה שירות ולספק, פועלי�

 באופ� תור� זה איו� החדשי� הניהול ערכי מרכיבי מבי�. הארגו� ברמת חדשי� ניהול ערכי אימו# של) שלילי(

 תמונה מראי� המתאמי� ממצאי. החדשי� הניהול ערכי מרכיבי לשאר לא א� בארגו� חדשנות לאימו# שלילי

 ברמת חדשי� ניהול ערכי לבי� חדשי� ארגוני� של כניסת� ו�אי בי� ושלילי מובהק קשר נמצא.  שונה מעט

 ארגוני� של כניסת� איו� עקב, כלומר. העובד וחדשנות בארגו� שקיפות כ� וכמו, בארגו� חדשנות, הארגו�

 והעובדי� בארגו� ושקיפות חדשנות פחות קיימת, חדשי� ניהול ערכי פחות מאמ#) הקיי�( הארגו�, חדשי�

 כי סיכויב מוסברי� להיות יכולי� אלה ממצאי� .המחקר השערת לכיוו� מנוגד זה צאממ. חדשניי� פחות

 התועלת בחינת לידי הלקוחות את מביאה חדשי� ארגוני� של כניסת�. הלקוחות לאובד� תביא התחרות

 ,Bennett( לאחר אחד מארגו� לקוחות של" נדידה" תיתכ� כ� ובעקבות לה� מציע ארגו� שכל והיתרונות
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 פסיבית התנהגות לידי הארגו� את מביא, חדשי� ארגוני� של כניסת� בעקבות הקיי�, האיו� כי ייתכ�. )2005

 חדשי� ניהול ערכי מאמ# אינו ולכ�) Gatignon & Reibstein, 1997( הארגו� של אוני� מחוסר כתוצאה

)Kemp & Hanemaaijer, 2004 .( כדי לבסס , ותשאיו� כניסה של ארגוני� חדשי� מונע חדשנג� ייתכ�

הוותיקי� כמו כ� הארגוני� . תפיסה מסורתית שבה לארגוני� הוותיקי� יש יתרו� מול הארגוני� החדשי�

מוצע לבחו� היבטי� אלה במחקר . נמנעי� משקיפות כדי לא לספק לארגוני� החדשי� מידע שיכול לחזק�

  .  נוס$

  

  קיימי� ארגוני� בי� תחרות

 הרגרסיה מודל. זהה שירות המספקי� הארגוני� בי� הקיימת לתחרות חסמתיי קיימי� ארגוני� בי� תחרות

 מרכיביו וכלל חדשי� ניהול ערכי אימו# לניבוי רבה במידה תורמת קיימי� ארגוני� בי� תחרות כי מראה

 הארגו� ברמת חדשי� ניהול ערכי אימו# לניבוי תורמת קיימי� ארגוני� בי� תחרות, כ� כמו. העובד ברמת

 לניבוי ביותר הרבה התרומה כבעלת נמצאה קיימי� ארגוני� בי� תחרות. בארגו� חדשנות אימו#ל ובמיוחד

)  ,1972Hunt( האנט של בתיאוריה חיזוק מקבל זה ממצא. התחרות מרכיבי מבי� חדשי� ניהול ערכי אימו#

 יותר גדול שינוי לידי מובילי� אחד ארגו� של) חדשי� ניהול ערכי אימו#( ומהלכי� אסטרטגית התנהגות לפיה

 תחרותי יתרו� להשיג הארגוני� שאיפת מתו�, הארגוני� את שמובילה תחרות נוצרת, כלומר. התעשייה בכלל

, לכ�.  חדשי� ניהול ערכי אימו# באמצעות ביצועיה� את ולשפר היריבי� ההתנהגויות את לחקות, יריביה� על

 נקיטת, לדוגמא כ�. חדשי� ניהול ערכי אימו# לידי תוביל היא תגבר ארגוני� בי� שתחרות ככל כי להניח סביר

 בגישות או גישה באותה שימוש לידי להוביל עשויה, ארגו� ידי על) חדשנות( מסוימת טכנולוגיה או גישה

שיש יותר ארגוני�  ככלש ייתכ�, בנוס$). Thomas & Pollock, 1999( מתחרי� ארגוני� ידי על אחרות

כל ארגו� חייב לפעול ביתר שאת כדי לקד� , יוחד כאשר המשאבי� מוגבלי�ובמ, המתחרי� על פלח שוק זהה

 . )Weerawardena et al., 2010( את איכות פעולתו ועל כ� הוא מאמ# ערכי ניהול חדשי� שעשויי� לתמו� בכ�
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  חלופיי� שירותי� של איו�

חלופיי� ) מוצרי�(ירותי� יש ש שבו לשירות המסופק על ידי הארגו�איו� של שירותי� חלופיי� משק$ מצב 

 קהילה שירות, לדוגמא .ושירותי� אלה עוני� על צור� ורצו� זהי� או דומי�, בזירה שבה השירות מסופק

 הניתני� לאלו זהי� ושירותי� תמיכה מציע אשר, שכלי פיגור ע� לאד� השירותי� אספקת בתחו� תומ�

  . שפחתומ מביתו האד� את להוציא מבלי א�, בקהילה הדיור במסגרות

 החדשי� הניהול ערכי אימו# לניבוי חלופיי� שירותי� של איו� של מובהקת תרומה מציגי� אינ� הממצאי�

 התמודדות ניסיונות בעקבות כי מוסבר העובדי� ידי על השקיפות אימו#, זאת למרות. העובד שקיפות למעט

 בעבודת� שקיפות יותר להפגי� י�נוט עובדי�, חלופיי� שירותי� איו� בשל הנובעת, התחרות ע� הארגוני�

 כ� ידי ועל, ארגונ� של היתרונות ואת ההבדלי� את בפניה� להציג מנת על ללקוחותיה� מידע ויותר

). Boehm, 1996( החלופיי� השירותי� מול אל יותר כדאיי� ולכ� יותר כאמיני� לקוחותיה� בפני" להצטייר"

) Weerawardena et al, 2010; 2008, סבירסקי וחסו�(י� למרות שנית� היה לצפות לאימו# ערכי ניהול חדש

במעבר , ייתכ� כי הלקוחות עדיי� לא אימצו כללי משחק תחרותי בדומה לתחומי שירות אחרי�, נוספי�

 ובעיקר זה במחקר שנבדקו לארגוני� כי ג� ייתכ�.  והעובדי� אינ� חשי� מאויימי� מכ�, משירות אחד לשני

, רפואה, פנאי( רבי� שירותי� מציעי� הללו הארגוני�. מסוי� יתרו� יש �יד על מוצע אשר לשירות

. היממה שעות בכל מקצוע אנשי של והשגחה נוכחות ע�, מוגנות דיור מסגרות בתו�) חינו�, פסיכיאטריה

 א$ על. הלקוחות של בבתיה� או בקהילה שירותי� אות� את מציעי� הללו לשירותי� חלופיי� שירותי�

 האפוטרופסי� או הלקוחות של המשפחה בני לעתי�, יותר כנגיש הלקוחות בפני להצטייר עשוי יחלופ ששירות

 כנראה הלקוחות כ� בשל. יותר אינטנסיבית השגחה ע� ותומכת מוגנת בסביבה השירות את שיקבלו מעדיפי�

 של קיומ� בשל, העובדי� בעיני, איו� ייווצר לא ולכ� הולמת אלטרנטיבה החלופיי� בשירותי� יראו לא

  .חלופיי� שירותי�
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  הספקי� של המיקוח כוח

 ספקי� אות� כאשר. הארגוני� של המשאבי� לספקי שיש המיקוח לכוח מתייחס הספקי� של המיקוח כוח

 המשאבי� כמות מבחינת, איזו� חוסר נוצר אחר לארגו� משאבי� ופחות אחד לארגו� משאבי� יותר מקצי�

 של יתרו� לידי להוביל עשוי הארגוני� בי� המשאבי� בכמות האיזו� חוסר. האחר לעומת אחד לארגו� שיש

 אחריו לגרור עלול אחד ארגו� של, תחרותי יתרו� של, זה מצב. יריביה� על ארגוני� מספר או אחד ארגו�

 ערכי אימו# לניבוי תור� נמצא הספקי� של המיקוח כוח. זה יתרו� על להתגבר מנת על יריביו של מהלכי�

 באופ� תור� אינו זה מרכיב. העובד הישגיות לניבוי, הניהול ערכי מרכיבי מבי�, וכ� העובד ברמת י�חדש ניהול

 הקשר על המחקר בהשערת תומ� זה ממצא. הארגו� ברמת ומרכיביו חדשי� ניהול ערכי אימו# לניבוי מובהק

 ומפוקחי� נתמכי� זה מחקר במסגרת שנבדקו הרווחה שירותי. חלקי באופ� חדשי� ניהול לערכי תחרות בי�

 המיקוח לכוח כי נראה. אלו ארגוני� של העיקריי� המשאבי� ספקי מהווי� אשר, ממשלתיי� משרדי� ידי על

 בהיותה, מהממשלה תקציבי� העברת אי שכ�, עובדיה� ועל הארגוני� על רבה השפעה ישנה אלו ספקי� של

 יתרו� להשיג הארגוני� ביכולות בולט איזו� חוסר לידי מביאה רווחה ארגוני של העיקריי� המשאבי� ספקית

. התחרות ע� להתמודד מנת על חדשי� ניהול ערכי לאמ# הארגוני� נדרשי�, לכ�. אחרי� ארגוני� על כלשהו

 של מאפייני� ממספר כתוצאה נדרשי� והישגיות חדשנות כי ומעידי� זו בסברה תומכי� נוספי� מחקרי�

  ). Weerawardena et al, 2010; Kong, 2008( הממשלה תמיכת ביניה�, תחרות

  

  הלקוחות של המיקוח כוח

, מול הארגו�מיקוח רב ללקוחות עשוי להיות כוח .  הארגוני� ללקוחות שיש המיקוח לכוח מתייחס זה מרכיב

בחני הרגרסיה מ. אפשרות בחירה בארגוני� חלופיי� ולצרו� את השירות בו ה� חפצי� במיוחד א� יש בידיה�

, הישגיות, חדשנות(תור� לניבוי אימו# ערכי ניהול חדשי� ומרכיביו  כוח המיקוח של הלקוחותמראי� כי 

לא נמצאה תרומה מובהקת לניבוי אימו# ערכי ניהול חדשי� ומרכיביו ברמת . ברמת הארגו� בלבד) שקיפות
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של הלקוחות קשרי� מובהקי� בי� כוח המיקוח נמצאו , מצב אחרהמתאמי� שנערכו מציגי� , בנוס$. העובד

אלה  י�מחקרי� אחרי� תומכי� בממצא .ה� ברמת הארגו� וה� ברמת העובדלבי� ערכי ניהול חדשי� ומרכיביו 

מראי� כי התחרות דוחקת בארגוני� לשפר את ביצועיה� ולהשתמש בגישות ניהוליות חדשות וכ� לייעל את 

בסביבה תחרותית לשפר את ביצועיה�  החדשנות מאפשרת לארגוני�). Verhoest et al, 2007(השירות ללקוח 

 Verhoest et al, 2007; Weerawardena et(ולהתאי� את השירות לשביעות הרצו� של הלקוחות ובעלי העניי� 

al, 2010 .($עצ� קיומו והישרדותו של הארגו� מותנה בקיומ� של הלקוחות הצורכי� את השירות אותו , בנוס

תו קהל לקוחות לארגו� אי� קיו� ולכ� על מנת להביא לידי שביעות בהיעדר או. )Boehm, 1996( הוא מציע

להשיג מטרות ויעדי� שוני� אות� לא השיגו ארגוני� חדשי� , להתחדש, רצו� הלקוחות על הארגו� להשתנות

לשמר וא$ להגדיל את מספר הלקוחות , על מנת להתמודד ע� התחרות,  ולהתנהל בשקיפות מול לקוחותיו

  . שלו

  

  ארגונית הפוליטיק

 בכוח בשימוש מאופייני� אשר, העבודה במקו� הבינאישיי� ליחסי� מתייחסת הארגונית הפוליטיקה

 הארגונית הפוליטיקה, הרגרסיה מבחני פי על. ארגו� בתו� קבוצות או יחידי� של אינטרסי� לקידו� ומאמצי�

 כי מראי� הרגרסיה צאיממ. חדשי� ניהול ערכי אימו#) בלימה( לניבוי משמעותית תרומה בעלת היא

 ברמת חדשי� ניהול וערכי הארגו� ברמת ומרכיביו חדשי� ניהול ערכי לניבוי תרומה ארגונית לפוליטיקה

 לניבוי תורמת נמצאה לא ארגונית פוליטיקה, העובד ברמת החדשי� הניהול ערכי מרכיבי מבי�. העובד

 קודמי� וסוברי� מחקרי� ע� אחד בקנה עולי� המחקר ממצאי. העובד ברמת ושקיפות הישגיות, חדשנות

-Kacmar et al. 1999; Vigoda( בארגו� והאפקטיביות היעילות את משבשת ארגונית פוליטיקה כי המראי�

Gadot, Shoham, Schwabski & Ruvio, 2008.( לפיתוח להביא עשויה  רבה במידה ארגונית בפוליטיקה 

 החלקית התמיכה ).Vigoda-Gadot et al, 2008( עובדי�ה בביצועי ופגיעה הארגו� כלפי שליליות עמדות
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 בעלי ג� א� שלילית השפעה בעלי הינ� ארגוני� בתו� פוליטיי� שתהליכי� מכ� לנבוע עשויה המחקר בממצאי

 קשה לכ�. העובדי� להנעת לתחרות בדומה, להוביל עשוי הפוליטי המאבק. מהעובדי� חלק על חיובית השפעה

 עובדי� אצל חדשי� ניהול ערכי אימו# על בלבד שלילית השפעה הארגונית לפוליטיקה כי מוחלט באופ� לטעו�

)Vigoda-Gadot & Kapun, 2005.(  

   

 חשיבות בעלי וארגוניי� דמוגרפיי� משתני� מספר נמצאו, במחקר שנבדקו תלויי� הבלתי למשתני� בנוס$

  . בארגוני� חדשי� ניהול ערכי אימו# על והשפעה

  חדשי	 ניהול ערכי אימו# על אישיה המישור השפעת

, הכנסה רמת: חדשי� ניהול ערכי אימו# מנבאי� נמצאו אישיי� מאפייני� מספר, המחקר להשערות מעבר

  . וגיל מי�, השכלה

 חדשי� ניהול ערכי אימו# לניבוי ביותר הרבה במידה תורמת נמצאה ההכנסה רמת הרגרסיה מבחני פי על

 באופ� לניבויו תור� אינו ההכנסה רמת אשר חדשי� ניהול ערכי של היחיד המרכיב.  והעובד הארגו� ברמת

 מרכיב שהינה עובד של ההכנסה ברמת אולי מוסבר להיות עשוי זה ממצא. העובד הישגיות הינו מובהק

 ולכ�) Vigoda-Gadot & Meiri, 2008( שלו הרצו� ושביעות שאיפותיו הגשמת, המוטיבציה ברמת משמעותי

 אות� לשינויי� עצמו את שיתאי� מעובד לצפות נית�, שלו ההשתכרות רמת ואת קיומו את קלהצדי מנת על

 למרות. חדשי� ניהול ערכי אימו# לניבוי תרמה לא, ההשכלה רמת. בארגו� הנהוגי� ולערכי� הארגו� עובר

 תשרמ שככל ייתכ�. חדשי� ניהול ערכי לאימו# השכלה רמת בי� קשר קיי� כי מראי� המתאמי�, זאת

" אופנות"ב להתעדכ�, הארגו� מצב את לנתח שלו היכולת, שלו המקצועיות רמת, יותר גבוהה עובד של השכלתו

 ,Ainsworth( יותר גבוהה ארגוניי� ושינויי� התייעלות הליכי וליזו�, עבודתו דר� להתאי�, בשוק הנהוגות

Grant & Iedema, 2009 (גילוו הנבדק מי�. וחדשני מעודכ� יותלה מנת על חדשי� ניהול ערכי יותר יאמ# ולכ� 

  .חדשי� ניהול ערכי אימו# כמנבאי� נמצאו לא
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  חדשי	 ניהול ערכי אימו# על הארגוני המישור השפעת

  הארגו� סוג

ממצאי המחקר מראי� כי עמותות מאמצות יותר . עמותה וארגו� פרטי: במחקר זה נבדקו שני סוגי ארגוני�

לעומת , נמצא כי עמותות, מבי� מרכיבי ערכי הניהול החדשי�. ני� פרטיי�ערכי ניהול חדשי� בהשוואה לארגו

על א$ הדעה הרווחת כי . מאמצות יותר הישגיות ושקיפות ה� ברמת הארגו� וה� ברמת העובד, ארגוני� פרטיי�

יותר , ממצא זה מראה כי עמותות, ע� תחרות והשלכותיה עמותות מתמודדות פחות מאשר ארגוני� פרטיי�

מחקר נוס$ תומ� בממצא זה . בייחוד הישגיות ושקיפות, מאמצות ערכי ניהול חדשי�, ארגוני� פרטיי� מאשר

ומראה כי עמותות נדרשות כיו� להתמודד ע� מציאות תחרותית ומאמצי� אוריינטציית שוק על מנת 

יתר שקיפות הסבר נוס$ הוא שעמותות באופיי� מתנהלות ב). Walsh, 1994(להתמודד מול ארגוני� פרטיי� 

)Hood, 1991; Vigoda-Gadot & Meiri, 2008( , זאת בשל החוקי� המחייבי� את העמותות להיות שקופי�

כל הנהלת העמותה מתחלפת , עמותות מחויבות לפרס� את מאזניה� הכספיי�, בכל הקשור להתנהלות�

טת עבודה המאופיינת במידה מדיניות זו של שקיפות מביאה את העובדי� והארגו� לידי אימו# שי. מספר שני�

התמודדות� של עמותות בשוק המונהג על ידי מדיניות , בנוס$. רבה של שקיפות ג� ביתר תחומי ההתנהלות

 ,Weerawardena et al(מצד אחד ה� צריכי� להפעיל מנגנו� גיוס משאבי� , הינה התמודדות כפולה, הפרטה

. מארגוני� ומיחידי� ברחבי העול�, תמיכות מהממשלהשכ� משאביה� מושגי� בעיקר על ידי תרומות ו) 2010

, ה� נדרשי� לעמוד בסטנדרטי� של איכות שירות ברמה גבוהה, וכהמש� להתמודדות הראשונה, מצד שני

 ,Weerawardena et al(שמושגי� לרוב בשל המשאבי� הרבי� שיש ברשות� של ארגוני� מהמגזר הפרטי 

האתגרי� העומדי� בפני עמותות עשויי� . ות ועובדיה� אתגרי� רבי�קושי שלעתי� מציב בפני העמות, )2010

  . להביא אות� לכדי אימו# שיטת עבודה אתגרית והישגית
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  התפקיד הגדרת

. חדשי� ניהול ערכי לאימו# זה הבדל של התרומה ונבדקה, השורה מ� ועובד מנהל בי� אבחנה נעשתה במחקר

. הארגוני� של הבכיר הסגל מ� עובדי� הינ� זה במחקר שנבדקו �העובדי כלל, המנהלי� מלבד כי לציי� רצוי

 מבי�, בנוס$. השורה מ� עובדי� מאשר יותר חדשי� ניהול ערכי מאמצי� שמנהלי� מראי� הרגרסיה מבחני

 הניהול ערכי יתר את לא א�, בארגו� הישגיות יותר מאמצי� מנהלי� כי נמצא, החדשי� הניהול ערכי מרכיבי

 ובהשגת במקצועיות� בהכרה ממוקדי� מסוימי� בארגוני� מנהלי� כי ייתכ�). שקיפות, תחדשנו( החדשי�

 מתמודדי� רבי� מנהלי�, בנוס$. ארגונ� ושקיפות חדשנות כגו�) Zunz, 1998( אחרי� בערכי� ופחות יעדי�

 י�המנהל נדרשי� אלו לחצי� בעקבות. אחרי� ארגוני� מול התחרות מאיו� הנובעי� גוברי� לחצי� ע�

 לערכי לב לשי� פחות ולכ� והישגיי� מטרה לממוקדי אות� להפו� עשוי זה מצב, ארגוניי� ביעדי� לעמוד

  ).  Zunz, 1998( אחרי� ניהול

  

  המש% למחקר המלצותו המחקר מגבלות

 ללקוח ניתני� שבמסגרתו, דיור, ספציפי שירות המספקי� רווחה בארגוני מתמקד הנוכחי המחקר .1

 מובנה הוא אלה שירותי� המספקי� הארגוני� של ההתנהלות אופי. ועוד חינו�, איפנ, בריאות שירותי

 שיטות מבחינת הארגו� התנהלות אופ� את שמכתיבה ממשלתי ותקצוב פיקוח במדיניות וקשור מאוד

 הארגוני� בי� רב שוני קיי�. והתקציבי�, אד� כוח, השירות מקבלי ללקוחות המותאמות העבודה

 מספקי� ה� אותו השירות בסוג ביטוי לידי שבא שוני, אחרי� רווחה לארגוני כחיהנו במחקר שנבדקו

 ארגוני על המחקר ממצאי את להכליל נית� לא לכ�. העבודה בצורת ג� א�, בעיקר ללקוחותיה�

 ארגוני לבחו� רצוי המש� במחקר. במחקר שהוצגו מאלו שוני� שירותי� המספקי� אחרי� הרווחה

  .�נוספי רווחה ושירותי
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 משרדי ידי על ומתוקצבי� מפוקחי� ה�, דיור, זהה בשירות עוסקי� שנבדקו שהארגוני� א$ על .2

 כלפי במדיניות� שוני� אלו ממשלה משרדי שני. הבריאות ומשרד הרווחה משרד – שוני� ממשלה

 בשירות הדמיו� א$ על לכ�. אלו משרדי� שבתו� השוני� באגפי� שוני קיי�, מכ� יתירה, הארגוני�

 של שונה ממדיניות שנובעי� השוק כוחות ע� אלו ארגוני� של בהתמודדות רב שוני קיי�, ית�הנ

  . בהמש� אותה לבחו� ורצוי הנוכחי במחקר נבדקה לא זו סוגיה. הממשלה משרדי

 .  נוספי� במחקרי� הכלי את לבחו� מוצע. לראשונה זה במחקר ונבדק נבנה התחרות למדידת הכלי .3

 המחקר ממצאי, לפיכ�. הארגוני� עובדי של הסובייקטיביות לעמדותיה� י�מתייחס המחקר שאלוני .4

 מצד ג� המצב את לבחו� מוצע לכ�. ומנהלי� עובדי� של אישיות ותחושות עמדות על מתבססי�

 של יותר רבה למידה להגיע יהיה נית� זו בדר�. מתחרי� ארגוני� מצד וכ� הארגו� וספקי לקוחות

 . אובייקטיביות

 אחת קבוצה הראו המדג� תוצאות. שונות לאו� קבוצות בי� הבחנה לבצע קושי וררהתע במחקר .5

 היה נית� לא ולכ� ואחרי� דרוזי�, נוצרי�, מוסלמי� של קטנות קבוצות ומספר יהודי� של גדולה

 להיות עשוי שכ� לאו� קבוצות בי� וישווה שייבח� ראוי המש� מחקר. הקבוצות בי� השוואה לבצע

 . שוני� תרבותיי� וקודי� ותנורמ עקב, שוני

 אלו מרכיבי�. ושקיפות ותהישגי, חדשנות: חדשי� ניהול ערכי של מרכיבי� שלושה כלל המחקר .6

, זאת למרות. הארגו� יריבי על תחרותי יתרו� ולהשגת התחרות ע� ארגוני� להתמודדות חשובי�

 טובה דר� להוות �ועשויי מהתחרות מושפעי� אשר נוספי� חדשי� ניהול ערכי מרכיבי קיימי�

 לבחו� מוצע. ביצועיות, משאבי� ניצול, ללקוח תגובתיות, שיווקית אוריינטציה כגו�, עמה להתמודדות

 . המש� במחקר אלה היבטי�
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  סיכו	. 7

ובח� את התרומה של כוחות , מחקר זה זיהה לראשונה באופ� אמפירי את הכוחות התחרותיי� בשירותי רווחה

 .במחקר נבדקה ג� הפוליטיקה הארגונית והשפעתה על ערכי ניהול חדשי� .ל חדשי�אלה לאימו# ערכי ניהו

ממצאי המחקר מראי� כי בדר� כלל כוחות התחרות תורמי� באופ� חיובי לאימו# ערכי ניהול חדשי� 

  . ולפוליטיקה ארגונית תרומה שלילית

 חדשי� ניהול ערכי ואימו# פיתוחב רב ער� בעל הינו, מרכזי לתחו� שהפ�, התחרות נושא כי מראה זה מחקר

 ללקוח השירות והפיכת התייעלות� כ� ידי ועל,  רווחה שירותי המספקי� ועמותות פרטיי� ארגוני� בתו�

 ערכי אימו# על התחרות מרכיבי מחמשת אחד כל של השפעתו נבחנה, כ� כמו. יותר ונגיש יעיל, יותר לטוב

  . בארגוני� חדשי� ניהול ערכי לאימו# חיובית תרומה לתחרות כי ונמצא חדשי� ניהול

 אלה ממצאי�. רווחה בארגוני חדשי� ניהול ערכי אימו# על שלילית השפעה כבעלת נמצאה ארגונית פוליטיקה

 הארגונית הפוליטיקה של השלילית ההשפעה על המצביעי� קודמי� מחקרי� ממצאי ע� בבד בד ה� במחקר

)Kacmar et al. 1999; Vigoda-Gadot et al, 2008 .(כי מראי� קודמי� מחקרי� כי לציי� ראוי, זאת למרות 

 ועובדיה� רווחה ארגוני על חיובית השפעה בעלת להיות הארגונית הפוליטיקה עשויה מסוימי� במצבי�

)Vigoda-Gadot & Kapun, 2005 .(  
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 לנבדקי	 פנייה: 'א נספח 

 
         ה/יקר ת/עובד

 

 

 

 גורמי� ובוח� סוציאלית לעבודה ספר בבית, חיפה אוניברסיטת מטע� הנער� ממחקר חלק הנו זה שאלו�

  . ת/עובד ה/את בו ארגו�/  בשירות שוני� וארגו� ניהול סגנונות אימו# על המשפיעי�

 את לאלמ ממ� מבקשי� אנו. יפורסמו לא המשיבי� ושמות בלבד מחקר לצרכי הוא בשאלוני� השימוש

  .סעיפי� או שאלות על לפסוח מבלי, במלואו השאלו�

 !האישית בעמדת� עוסקות ה� – שגויות או נכונות תשובות אי�

  .כאחד וגברי� לנשי� היא הכוונה א�, זכר בלשו� מנוסחות השאלות

 

   .אנוש בשירותי וארגוניות ניהוליות גישות לאימו# בנוגע  הידע בהרחבת  מאד יסייע השאלו�

 ,במחקר להשתת$ נכונות� על דהתו

 

  אזולאי אמיר       בה� אמנו�' פרופ

 

 חיפה אוניברסיטת
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 הארגו� ושקיפות הישגיות, חדשנות שאלו� –' ב נספח

 
המציי� את מידת  5עד  1/הק$ בעיגול מספר מ ת/ה עובד/המשפטי	 הבאי	 מתייחסי	 לתכונות הארגו� בו את

מסכי	 ( 5 ,)די מסכי	( 4, )נייטרלי( 3, )די לא מסכי	( 2, )כלל לא מסכי	( 1ל	 הסכמת% ע	 כל היגד בסו
  ).מאוד
  

כלל לא  היגד 
 מסכי	

די לא 
 מסכי	

די  נייטרלי
 מסכי	

מסכי	 
 מאוד

הארגו� יוצר רעיונות חדשי� לשיפור  .1
 תפקודו

1 2 3 4 5 

הארגו� מחפש שיטות עבודה חדשות  .2
 טכניקות ואמצעיי� חדשניי�

1 2 3 4 5 

הארגו� ממציא פתרונות מקוריי�  .3
 לפתרו� בעיות

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 הארגו� תומ� ברעיונות חדשניי� .4
הארגו� משיג הסכמה לרעיונות  .5

 חדשניי�
1 2 3 4 5 

הארגו� יוצר התלהבות בקרב חבריו  .6
 בנוגע לרעיונות חדשניי�

1 2 3 4 5 

הארגו� הופ� רעיונות חדשניי�  .7
 ליישומיי�

1 2 3 4 5 

הארגו� דוגל באופ� שיטתי בהעלאת  .8
 רעיונות חדשי�

1 2 3 4 5 

הארגו� מערי� את יעילות� של  .9
 רעיונות חדשי�

1 2 3 4 5 

הארגו� מתגמל את עובדיו על בסיס  .10
 ביצועיה�

1 2 3 4 5 

הארגו� מקד� את עובדיו בעיקר על פי  .11
 ביצועיה�

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 ו� מעודד תחרות בי� העובדי�הארג .12
האד� בארגו� זה עובד קשה בכדי  .13

 לעמוד בדרישות העבודה
1 2 3 4 5 

לארגו� זה יש תוכנית קידו� מואצת  .14
 לעובדי� מצטייני�

1 2 3 4 5  
 

ארגו� זה מוכ� לחשו$ את עצמו יותר  .15
 מבעבר לציבור ולתקשורת

1 2 3 4 5 

יקורת כלי חשוב הארגו� רואה בב .16
 להתייעלות ושיפור השירות

1 2 3 4 5 

הארגו� מנסה לתק� ליקויי� העולי�  .17
 בביקורת המדינה

1 2 3 4 5 

הארגו� מנסה לחנ� אותי לקבל  .18
 ביקורת

1 2 3 4 5 

הארגו� פתוח לביקורת ולהצעות  .19
 הציבור

1 2 3 4 5 
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 העובד תושקיפו הישגיות, חדשנות שאלו� –' ג נספח
  

המציי� את מידת  5עד  1/ הק$ בעיגול מספר מ .המשפטי	 הבאי	 מייצגי	 תחושות ביחס לעבודת% הנוכחית
מסכי	 ( 5 ,)די מסכי	( 4, )נייטרלי( 3, )די לא מסכי	( 2, )כלל לא מסכי	( 1הסכמת% ע	 כל היגד בסול	 

  ).מאוד
  

כלל לא  היגד 
 מסכי	

די לא 
 מסכי	

די  נייטרלי
 מסכי	

 מסכי	
 מאוד

חשוב לי להעלות רעיונות חדשי� לשיפור  .20
 התפקוד בעבודה

1 2 3 4 5 

, אני משתדל למצוא שיטות עבודה חדשות .21
 טכניקות ואמצעי� חדשניי�

1 2 3 4 5 

אני ממציא פתרונות מקוריי� לפתרו�  .22
 בעיות

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 אני תומ� ברעיונות חדשניי� .23
 5 4 3 2 1 יג הסכמה לרעיונות חדשניי�חשוב לי להש .24
חשוב לי ליצור התלהבות בקרב חברי  .25

 הארגו� בנוגע לרעיונות חדשניי�
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 אני הופ� רעיונות חדשניי� ליישומיי� .26
אני דוגל באופ� שיטתי בהעלאת רעיונות  .27

 חדשי�
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 חדשי� אני מערי� את יעילות� של רעיונות .28
אני מאמי� שיש לשל� לעובדי� על בסיס  .29

 ביצועיה�
1 2 3 4 5 

אני מאמי� שקידו� צרי� להיעשות על  .30
 בסיס ביצועי העובד

1 2 3 4 5 

אני מאמי� שתחרות בי� העובדי� יוצרת  .31
 סביבת עבודה בריאה

1 2 3 4 5 

אני עובד מאוד קשה בכדי להיענות  .32
 בודהלדרישות הע

1 2 3 4 5 

אני חושב שראוי שלארגוני� תהיה תוכנית  .33
 קידו� מואצת לעובדי� מצטייני�

1 2 3 4 5  
 

לדעתי חשוב שהארגו� יהיה מוכ� לחשו$  .34
 את עצמו יותר מבעבר לציבור ולתקשורת

1 2 3 4 5 

אני מאמי� בחשיבותה של הביקורת ככלי  .35
 חשוב להתייעלות ושיפור השירות

1 2 3 4 5 

לדעתי חשוב לתק� ליקויי� העולי�  .36
 בביקורת המדינה

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 אני מאוד מערי� ביקורת .37
חשוב לי להיות פתוח לביקורת ולהצעות  .38

 מהציבור
1 2 3 4 5 
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 תחרות שאלו� –' ד נספח
  

. ירותי הרווחה שבו ארגונ% עוסקבתחו	 ש היבטי	 ארגוניי	המשפטי	 הבאי	 מתייחסי	 לתחושותי% לגבי 
די לא ( 2, )כלל לא מסכי	( 1המציי� את מידת הסכמת% ע	 כל היגד בסול	  5עד  1/הק$ בעיגול מספר מ

  ).מסכי	 מאוד( 5 ,)די מסכי	( 4, )נייטרלי( 3, )מסכי	
  

כלל לא  היגד 
 מסכי	

די לא 
 מסכי	

די  נייטרלי
 מסכי	

מסכי	 
 מאוד

39
. 

, ת לארגוני�כמות המשאבי� המסופק
 הינה מוגבלת, בשירותי הרווחה

1 2 3 4 5 

40
. 

ישנו מאבק בי� הארגוני� אשר מכוו� 
 להגדלת פלח השוק 

1 2 3 4 5 

41
. 

ישנ� ארגוני� רבי� הפועלי� בתחו� זהה 
 ועבור אותה אוכלוסיה

1 2 3 4 5 

42
. 

התחרות בי�  הארגוני� משפיעה ומעוררת 
 תגובות נגד בקרב הארגוני�

1 2 3 4 5 

43
. 

מקובל להשתמש באמצעי פרסו� ויחסי 
 ציבור למאבק בארגוני� אחרי� 

1 2 3 4 5 

44
. 

ארגוני� מקצי� משאבי� על מנת לשפר את 
 מעמד� מול ארגוני� אחרי�

1 2 3 4 5 

45
. 

 5 4 3 2 1 יש בארגוני� מנהלי� בעלי אופי תחרותי

46
. 

 5 4 3 2 1 יש תלות הדדית בי� הארגוני�

47
. 

גוני� נוספי� המספקי� שירות אר
 דומה נמצאי� בקרבה גיאוגרפית רבה/זהה

1 2 3 4 5 

48
. 

ארגוני� מתחרי� ביניה� באמצעות הוזלת 
 מחירי�

1 2 3 4 5 

49
. 

" מלחמה" "מאבק", "תחרות"מונחי� של 
מקובלי� בארגוני� כדי לתאר את היחסי� 

 בי� הארגוני�

1 2 3 4 5 

50
. 

מיחה בקרב יש התפתחות תמידית או צ
 הארגוני�

1 2 3 4 5 

51
. 

ללקוחות יש אפשרות לצרו� שירות 
 זהה בדרכי� חלופיות/דומה

1 2 3 4 5 

52
. 

זמינות של שירותי� חלופיי� מאיימת על 
 הארגוני�

1 2 3 4 5 

53
. 

לקוחות בוחני� את האפקטיביות של 
 השירותי� החלופיי�

1 2 3 4 5 

54
. 

קוחות יש שירותי� חלופיי� המציעי� לל
 רמת נגישות טובה יותר

1 2 3 4 5 

55
. 

יש שירותי� חלופיי� המציעי� ללקוחות 
 שירות באיכות וברמה גבוהה

1 2 3 4 5 

56
. 

יש שירותי� חלופיי� המציעי� ללקוחות 
 מחירי� אטרקטיביי�

1 2 3 4 5 

57
. 

השירותי� מסופקי� בדרכי� חלופיות רבות 
י� כמו שיטות אחרות או דר� ספקי שירות(

 )בעלי אופי שונה

1 2 3 4 5 

58
. 

השירותי� החלופיי� מהווי� איו� זה על 
 זה

1 2 3 4 5 

59
. 

קל מאוד לספק שירות חלופי בתחו� שבו 
 הארגוני� פועלי�

1 2 3 4 5 
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כלל לא  היגד 
 מסכי	

די לא 
 מסכי	

די  נייטרלי
 מסכי	

מסכי	 
 מאוד

60
. 

יש קושי לפתח דימוי חיובי לשירות 
 ירותי� חלופיי�בהשוואה לש

1 2 3 4 5 

61
. 

או בעלי ' מותג'יש שירותי� חלופיי� שה� 
 ש� ודימוי מוכר ברמה גבוהה

1 2 3 4 5 

62
. 

הארגוני� תלויי� בספקי� רבי� של 
 )כספיי� ואחרי�(משאבי� 

1 2 3 4 5 

63
. 

 5 4 3 2 1 מספר ספקי המשאבי� מצומצ�

64
. 

ספקי� של משאבי� יכולי� בקלות להפסיק 
 הזרמת המשאבי� את

1 2 3 4 5 

65
. 

 5 4 3 2 1 ספקי� דורשי� ויתורי� רבי� מהארגוני�

66
. 

 5 4 3 2 1 ספקי� דורשי� חסויות

67
. 

ספקי� דורשי� להשפיע על אופי ניהול 
 הארגוני� והשירותי�

1 2 3 4 5 

68
. 

מנקודת המוצא של הספקי� הארגוני� 
 אינ� חשובי� במיוחד

1 2 3 4 5 

69
. 

יש תנאי� פורמאליי� נוקשי� כדי  לספקי�
 לקבל משאבי�

1 2 3 4 5 

70
. 

לספקי� יש תרומה משמעותית רבה 
 לארגוני�

1 2 3 4 5 

71
. 

 5 4 3 2 1 לספקי� יש כוח רב מול הארגו�

72
. 

ספקי� יכולי� בקלות יחסית לשנות את 
 תנאי האספקה שח המשאבי�

1 2 3 4 5 

73
. 

ללקוחות יש חלק משמעותי במימו� 
 הארגוני�

1 2 3 4 5 

74
. 

 5 4 3 2 1 הלקוחות יכולי� לבחור בי� ארגוני� שוני�

75
. 

 5 4 3 2 1 ללקוחות יש מידע על ארגוני� חלופיי�

76
. 

 5 4 3 2 1 ללקוחות יש מידע על זכויותיה�

77
. 

יש ) אופיי� ומספר�(ללקוחות הארגו� 
חשיבות מבחינת ספקי המשאבי� של 

 . הארגוני�

1 2 3 4 5 

78
. 

 5 4 3 2 1 הלקוחות מאורגני� או משתפי� פעולה יחד

79
. 

 5 4 3 2 1 בקרב הלקוחות יש בעלי כוח והשפעה רבה

80
. 

הלקוחות מייצגי� אוכלוסיה בעלת יכולת 
 כלכלית

1 2 3 4 5 

81
. 

 5 4 3 2 1 הלקוחות יכולי� להשפיע על אופי הארגו�

82
. 

 5 4 3 2 1 הלקוחות דורשי� ויתורי�

83
. 

מספר הלקוחות הפוטנציאליי� של השירות 
 קט�

1 2 3 4 5 
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כלל לא  היגד 
 מסכי	

די לא 
 מסכי	

די  נייטרלי
 מסכי	

מסכי	 
 מאוד

84
. 

 5 4 3 2 1 הארגו� מיועד למספר קט� של לקוחות

85
. 

יש ארגוני� חדשי� השואפי� להיכנס 
 לתחו�

1 2 3 4 5 

86
. 

) אחר או גור� משמעותי(מדיניות הממשלה 
 מעודדי� כניסה של ארגוני� חדשי�

1 2 3 4 5 

87
. 

ההו� הכספי ההתחלתי הנדרש מארגוני� 
 מועט/חדשי� להיכנס לתחו� אפסי

1 2 3 4 5 

88
. 

רמת הידע הנדרשת כדי להיכנס לתחו� 
 מועטה

1 2 3 4 5 

רגוני� חדשי� מציעי� שיטות עבודה א 89
 חדשניות

1 2 3 4 5 

90
. 

י� להיכנס לתחו� לא לארגוני� המעוניינ
 צפוי איו� חרי$ מצד הארגוני� הקיימי�

1 2 3 4 5 

91
. 

לארגוני� הקיימי� אי� משאבי� 
 משמעותיי� כדי להרתיע ארגוני� חדשי�

1 2 3 4 5 

92
 . 

ארגוני� חדשי� אינ� חייבי� להתגבר על 
 נאמנות של לקוחות לארגוני� קיימי�

1 2 3 4 5 

93
. 

 5 4 3 2 1 � רבי�לארגוני� חדשי� יש משאבי

94
. 

לארגוני� חדשי� יש יתרונות רבי� בפיתוח 
 שירותי� חדשי�

1 2 3 4 5 

95
. 

לארגוני� חדשי� יש יתרונות בולטי� 
 בהשוואה לארגוני� מסורתיי�

1 2 3 4 5 
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 ארגונית פוליטיקה שאלו� –' ה נספח
  

הק$ . היחידות וההנהלה בארגו�, בי היחסי	 בי� העובדי	המשפטי	 הבאי	 מתייחסי	 לתחושותי% לג
, )די לא מסכי	( 2, )כלל לא מסכי	( 1המציי� את מידת הסכמת% ע	 כל היגד בסול	  5עד  1/ בעיגול מספר מ

  ).מסכי	 מאוד( 5 ,)די מסכי	(  4, )נייטרלי( 3
 

כלל לא  היגד 
 מסכי	

די לא 
 מסכי	

די  נייטרלי
 מסכי	

מסכי	 
 מאוד

ולא הצטיינות ) משוא פני�(עדפה אישית ה .96
 קובעת מי מקוד� בתפקיד בארגו�

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 רק מי שעובד קשה בארגו� זוכה לתגמול .97
אנשי� בארגו� זה נוטי� לבנות את עצמ�  .98

 על חשבו� אחרי�
1 2 3 4 5 

, א� עמיתי� לעבודה מציעי� את עזרת� .99
מזה משהו זה מפני שה� מצפי� להרוויח 
 ולא מפני שבאמת אכפת לה�

1 2 3 4 5 

, תמיד הייתה בארגו� זה קבוצת השפעה .100
 שאיש מעול� לא עק$ אותה

1 2 3 4 5 

מעול� לא ראיתי , מאז שאני עובד בארגו� .101
שמדיניות השכר או הקידו� נקבעות על פי 

 פוליטיקה

1 2 3 4 5 

לא משמיעי� את , בדר� כלל, אנשי� כא� .102
קול� מתו� פחד או חשש מתגובת 

 האחרי�

1 2 3 4 5 

, ראיתי כא� שינויי� במדיניות הארגו� .103
שנעשו רק על מנת לשרת את האינטרסי� 
של מעטי� ולא של יחידות שלמות או של 

 הארגו� כולו

1 2 3 4 5 

נית� , בדר� כלל, קידו� בארגו� זה .104
 לעובדי� שביצועיה� הכי טובי�

1 2 3 4 5 
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 אישיי	 פרטי	 שאלו� /' ו נספח
 בכתב כתוב או, ביותר ל% המתאימה התשובה את בעיגול הק$.  לגבי% כללי מידע לגבי ה� הבאות השאלות

 של מוחלטת סודיות לשמירת מלאה התחייבות. במלואו השאלו� את מלא אנא. לכ% המיועד במקו	 ברור
 !הפרטי	

 
  
  נקבה. 2    זכר. 1    :מי�. 1
  
        דרוזי. 4  נוצרי . 3  מוסלמי. 2    יהודי. 1    :לאו�. 2

        אחר . 5  
  
      : שנת לידה. 3
  
        : אר# לידה. 4
  
  ):נא לציי� את כל התארי� האקדמיי�(השכלה פורמאלית . 5
  

  השכלה על תיכונית  .א

         אחר . 2    עבודה סוציאלית. 1: תואר ראשו�  .ב

         אחר . 2      עבודה סוציאלית. 1:     תואר שני  .ג

         אחר . 2    עבודה סוציאלית. 1: תואר שלישי  .ד
  
  :סוג הארגו� בו אתה מועסק. 6

  .פרטי  .א

  .עמותה  .ב

 .ארגו� ממשלתי  .ג
  
  :סוג האוכלוסייה בה ארגונ� מטפל. 7

 .פיגור שכלי  .א

 .פגועי נפש  .ב

 .קשישי�  .ג
  
        : כמה שני� הינ� מועסק בארגו� הנוכחי. 8
  
        : סקי� באוכלוסיה זוכמה שני� הינ� מועסק בארגוני� העו. 9
  

      : כמה שנות ותק יש ל� במקצוע העבודה הסוציאלית. 10
  

  :הגדרת תפקיד� בארגו� היא. 11

 עובד מ� השורה  .א

 עובד סוציאלי  .ב

 מנהל  .ג
  

  :מהו מעמד� בעבודה. 12

 קבוע  .א

 זמני  .ב
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 חוזה אישי  .ג
  

  :מהו היק$ המשרה של�. 13

 מלאה  .א

 חלקית  .ב
  

  ח"ש 10000"8001. ח                ד"ש 4000עד . א       ?נטומהי הכנסת� החודשית הממוצעת . 14
  ח"ש 12000"10001. ח            ה"ש 6000"4001. ב                                                                             
  ח"ש 12000" יותר מ. ח             ו"ש 8000"6001. ג                                                                             

 
 תודה על שיתו$ הפעולה במילוי השאלו�

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 71

Abstract  
 

In recent years privatization of social welfare services and delivering them by private and 

voluntary organizations has been a common academic and public discourse. Those privatization 

processes brought entry of new terms, such as market orientation and competition, which was the 

business organizations' solely heritage. Today, social welfare organizations and services need, in 

order to survive in a competitive environment, to adopt new public management values. The 

NPM (new public management) approach represent a new era in the public service field, which 

aims for improvement of social services' performance.  

The current research examined two factors: competition (external to organization) and 

organizational politics (internal to organization), which are likely to promote or restrain adoption 

of NPM by managers and workers in community houses delivering services for people with 

mental retardation, mental illness and elderly persons. This research examined three NPM 

components: innovation, achievement and transparency. 

In addition, the research hypothesize that there is a positive correlation between competition and 

adoption of the different aspects of new public management values (NPM) and a negative 

correlation between organizational politics and the adoption of new public management.  

The research's sample included 156 managers and workers, employed in 80 organizations 

delivering services to people with mental retardation, mental illness and elderly. The 

questionnaires delivered to the participants and were collected personally. The collection of data 

was undertaken by a closed structured questionnaire contained: participants' recourse, personal 

details questionnaire, and factors questionnaire. The factors questionnaire comprised of four 
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parts: first part, NPM (innovation, achievement, transparency) organizational level questionnaire. 

Second part, NPM (innovation, achievement, transparency) employee level questionnaire. Third 

part, competition questionnaire that was based on Boehm's work (Boehm, 1996) in human 

services' field, and on a questionnaire developed in the industry field (Pecotich & Hattie & Low, 

1999) and was based on Porter's five forces driving competition theory: threat of new entrants, 

rivalry among existing competitors, threat of substitute products/services, bargaining power of 

suppliers and bargaining power of customers (Porter, 1980). Fourth part of the full questionnaire 

was organizational politics (Vigoda-Gadot & Kapun, 2005). The data was analyzed in several 

dimensions. First we made reliability tests, followed by descriptive statistics, Pearson 

correlations, one sample t-tests, analysis of variances, and regression.  

Research results mostly show positive correlation between competition components and adoption 

of several NPM characters. Some competition components appeared to be partially contributing 

to the prediction of NPM on organizational and employee levels. In contrast to the first 

hypothesis, threat of new entrants was found to have a negative effect on adoption of NPM. In 

addition, the research findings mostly indicate a negative effect of organizational politics in 

adoption of NPM. Beyond the research's hypothesizes employee income level was found to 

predict adoption of NPM. In relation to organizational factors, nonprofit organizations appeared 

to adopt NPM, more than private organization, and managers adopt NPM more than other 

employees.  

The current research raised few directions of additional research. First, examination of the 

suggested research model in different social welfare organizations. Second, examination of 
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general social welfare services which are not population specified services. Third, since this 

research used a new competition examination tool, we suggest examining the application and 

validity of this tool in other researches. In addition, the research questionnaire refers to subjective 

views and understanding of organization's employees, we suggest examination of suppliers and 

customers views, in order to achieve a higher level of objectivity. Another direction of 

examination is comparative analysis of different nationality sectors. In Israel there are different 

nationality sectors, which have different cultural norms. This research did not equally sampled 

those sectors and it we suggest to examine each sector individually. Final direction investigation 

is examination of other components of new public management values. The NPM approach 

represents a wider approach contains several other components, such as marketing orientation, 

accountability, resources exploitation and performance. Taking into consideration these 

components is essential when competition examination is on the agenda.  
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