
 הקשר בין השקעה ניכרת בעבודה לבין אושרם של עובדים
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 תקציר

ויחסי העבודה מהווים מרכיב חשוב באיכות  ,העבודה בימינו מהווה מרכיב חשוב בחייהם של אנשים וברווחתם

 Happiness as) 'אושרהמושגים המחקריים 'ין במחקר זה נעשה ניסיון להגדיר את הקשר ב חייהם וברווחתם.

Subjective Well-Being- SWB) 'השקעה ניכרת בעבודהו( 'HWI- Heavy Work Investment.)  המחקר בדק

עובדים אושר גלובלי נמצא גבוה באופן מובהק בקרב משקיעים כבדים בעבודה מאשר בקרב עובדים בישראל.  404

הנאה בעבודה  .)רגשות חיוביים ושליליים( והרגשי )שביעות רצון מהחיים( רגילים, וכך גם בהיבט הקוגניטיבי

נמצאה כמשתנה המנבא רמות גבוהות יותר של כל ההיבטים של אושרו האישי של עובד )הגלובלי, הרגשי 

כל ההיבטים של אושרו של עובד.  ותר שלהמנבא רמות נמוכות יוהקוגניטיבי(, ואילו דחף לעבודה נמצא כמשתנה 

ההיבט  מנבאת רמות נמוכות יותר שלנמצא, כי השקעה של שעות נוספות בעבודה בשל צורך כלכלי  ,יתר על כן

 , ואת אושרו הגלובלי. הרגשי של אושרו של עובד

 סקירה תיאורטית

חסי העבודה מהווים מרכיב חשוב ויכיום מקום העבודה הוא אחד התחומים החשובים ביותר בחייהם של אנשים, 

אנשים רבים עובדים באופן אינטנסיבי ומשקיעים שעות רבות מזמנם בתפקידם, תופעה  באיכות חייהם וברווחתם.

עדר ימצביע על ה Burke (2000) .(Heavy Work Investment- HWI)הנקראת "השקעה ניכרת בעבודה" 

בעבודה לאושרם של עובדים, וכי אין הסכמה אם הקשר הוא  קונצנזוס בהתייחס לאופי הקשר שבין השקעה ניכרת

חיובי או שלילי. מקוריותו של המחקר הנוכחי הינו בניסיון להגדיר את הקשר בין תופעת ההשקעה הניכרת בעבודה 

. Subjective Well-Being (SWB) 'רווחה סובייקטיבית'של עובדים לבין אושר, מושג המוזכר בד"כ בספרות כ

( מתייחסים לסוגים אחרים של רווחה )כגון: בריאות HWIים העוסקים בהשקעה ניכרת בעבודה )רוב המחקר

 ,Burke, 1999; Burke, 2000; Burke, Koyuncu & Fiksenbaum, 2007; Vodanovichרגשית ופיזית( )

Piotrowski & Wallace, 2007 ( המחקר הנוכחי מבוסס על מודל .HWI  שהוצע ע"יSnir  ו-Harpaz (2012 אשר ,)

המנבאים, המימדים, תוך הצגת  נשען על תיאוריות מדעיות ידועות ונתמך על ידי נתונים אמפיריים רלוונטיים

   HWI.הסוגים והתוצאות של 

, ולחקור את רמת האושר של כל אחת מקבוצות המשקיעים HWIמטרת המחקר היא לאשר את המודל של 

, משקיעים כבדים ארגוניים ומשקיעים בעבודה מתוך לעבודהמסורים , וורקוהוליסטיםהכבדים בעבודה: 

ואושרו של הפרט קשורים זה  HWIהתופעה של  האםאוריינטציה כלכלית. השאלה המרכזית במחקר זה היא: 
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, המחקר הנוכחי עשוי להוביל למסקנות פרקטיות בקרב מחוקקים ומנהלים למען שיפור יחסי העבודה בארגון

נהלים חדשים, אשר יותאמו לקבוצות העובדים, ישפיעו על אופן עבודתם  רווחת העובדים וכן לבנייתלמען שיפור ו

 של העובדים, ואף יוכלו להעלות את אושרם.

 

  (Heavy Work Investment- HWI)השקעה ניכרת בעבודה 

מתייחס בספרות לוורקוהוליזם. המחסור  (Heavy Work Investment- HWI)הדיון על השקעה ניכרת בעבודה 

( להגדיר את המושג 2012) Harpaz-ו  Snirלת בספרות ובכלי מדידה מתוקננים לתופעה זו הביא את בהגדרה מקוב

, תבנוסף, בגישתם ההוליסטי על ידי מחויבות לעבודה בזמן ובמאמץ, פיסי או נפשי. 'השקעה הניכרת בעבודה'

המימדים, הסוגים והתוצאות החוקרים הציגו מודל מקיף של השקעה ניכרת בעבודה, אשר מציג את המנבאים, 

אמפירי -משמש כבסיס תיאורטי והוא HWIבמודל זה וורקוהוליזם הוא רק אחד מארבעת הסוגים של   HWI.של 

 .1למחקר הנוכחי כפי שמתואר בתרשים 

 

 : מודל המחקר1תרשים מס 

 
 



 

עובדים רגילים עובדים שמודל מבחין בין עובדים רגילים למשקיעים כבדים לפי ההשקעה של זמן או מאמץ. בעוד ה

מוגדר  'מאמץ'שעות בשבוע, משקיעים כבדים בעבודה עובדים באופן מובהק יותר מהנורמה.  40-באופן נורמטיבי כ

מורכבות, אשר נדרשות בעבודה  תכמות ואיכות ההשקעה בפעילויות פיסיות או במשימות קוגניטיביו באמצעות

(Dwyer & Ganster, 1991; Gorman & Kmec, 2007 .) 

ע"פ  HWI( סיווגו מנבאים אפשריים של 2012) Harpaz-ו  Weiner  (1985),Snirת הייחוס שליבהתבסס על תיאורי

היא פנימית או חיצונית לאדם(,  HWIאשר מוצגות בתיאוריה: מיקוד סיבתי )האם הסיבה של  ,שלוש קטגוריות

היא קבועה או  HWIהיא נשלטת או בלתי נשלטת( ויציבות )האם הסיבה של  HWIשליטה )האם הסיבה של 

ית הייחוס, מזהים החוקרים מאפיינים י( לתיאור2012) Harpaz-ו  Snirמשתנה מעת לעת(. בהתייחסותם של

( שחלקם חיוביים Dispositional HWI) פנימיים כמנבאים רלוונטיים של קבוצת המשקיעים הכבדים הפנימיים

: אהבה לעבודה, מעורבות בעבודה( וחלקם שליליים )כגון: מידת העדפה נמוכה לפנאי והתמכרות לעבודה(. )כגון

כנגד, החוקרים מזהים מאפיינים חיצוניים כמנבאים רלוונטיים של קבוצת המשקיעים הכבדים 

  . (Situational HWI)המצביים

הם: וורקוהוליזם ומסירות לעבודה.  (Dispositional HWI) המשקיעים הכבדים הפנימייםתתי הסוגים של 

מסירות הוא תת סוג המובחן על ידי מנבאים פנימיים שליליים, בלתי נשלטים ויציבים לאורך זמן.  וורקוהוליזם

מתבטאת בהנאה המובחנת על ידי מנבאים פנימיים , ש, לעומת זאת, היא ביטוי של תשוקה לעבודהבעבודה

(. מחקרים עדכניים מעידים כי מחויבות לעבודה Snir & Harpaz, 2012) זמןחיוביים, נשלטים ויציבים לאורך 

 ,Burke & Fiksenbaum, 2009; Schaufeliואוריינטציה לעבודה נמצאו בקורלציה עם רמות של השקעה בעבודה )

Taris & van Rhenen, 2008).  

כוללים מאפייני אישיות, עמדות כלפי המנבאים של המשקיעים הכבדים הפנימיים מזוהים לפי מאפיינים פנימיים ו

ת י(. תיאוריSnir & Harpaz, 2012עבודה: הנאה בעבודה ודחף בלתי נשלט לעבודה וכן גם מרכזיות העבודה )

(. McMillan, Brady, O’Driscoll & Marsh, 2002התכונות ידועה כמסגרת המסבירה התנהגויות וורקוהוליות )

על ידי שאפתנות, , המאופיינת A (Type A personality)לאישיות מסוג לו התנהגויות אמספר חוקרים מייחסים 

 ,Haynes, Legine, Scotch, Feinleib & Kannel) תחרותיות, דחק בזמן, חוסר סבלנות, תוקפנות או עוינות

1978.) Robinson (1999 הוכיח, כי דפוס התנהגותי מסוג )A  וכן וורקוהוליזם לשהוא מנבא חזק ,) 

Mudrack2004 מצא קשר מובהק בין אישיות מסוג )A להיות מעורב בעבודה שאינה  יהלבין מעורבות בעבודה ונטי

נדרשת. לכן, במחקר זה וורקוהוליסטים יובחנו מתתי קבוצות אחרות של משקיעים כבדים בעבודה גם על ידי 

 Harpaz. הספרות מתייחסת גם למרכזיות העבודה כמנבא מובהק להשקעה בעבודה ווורקוהליזם )Aאישיות מסוג 

& Snir, 2003.) 

בין אנשים לסביבת העבודה שלהם,  הית הגומלין בין האדם לסיטואציה יכולה להסביר את האינטראקצייתיאור

בודה. במחקר זה, הסביבה מיוצגת והיא שמשפיעה על השונות בין אנשים בזמן ובמאמץ שהם משקיעים במקום הע

                      המשקיעים הכבדים המצבייםעל ידי תרבות ארגונית ואוריינטציה כלכלית. לפיכך, המנבאים של 

(Situational HWI ) .בהתאם                        המזוהים לפי מאפיינים חיצוניים הם: אוריינטציה כלכלית ותרבות ארגונית

(, המחקר הנוכחי מתייחס לתרבות ארגונית לגבי ערכים ארגוניים הנתפסים על ידי 2001) Bellas -ו Maume-ל

. ערכים Perceived Organizational Family Support)העובדים כמעודדים איזון בין החיים האישיים לעבודה )



 

                     ית הזמינה להם בארגוןארגוניים אלו כוללים תפיסות לגבי תמיכה אינסטרומנטלית, אינפורמטיבית ורגש

(Jahn, Thompson, & Kopelman, 2003) העובדים הכבדים הארגוניים, והם אשר מאפשרים לנו לזהות את . 

 ;Harpaz (2003-ו Snir-צרכים כלכליים של האינדיבידואל משפיעים גם הם על השקעה ניכרת בעבודה. בדומה ל

המשקיעים מתוך אוריינטציה  בין קבוצות ( אנו מתייחסים לצרכים כלכליים נתפסים כאל גורם, אשר מבחין 2012

 . כלכלית

השפעותיה של השקעה ניכרת בעבודה על אושרם של עובדים אינן ידועות, ועד היום אף מחקר לא בדק את הקשר 

 בין שתי תופעות חשובות אלה.

 

 (Happiness as Subjective Well-Being)אושר כרווחה סובייקטיבית 

המושג אושר ריתק חוקרים בתקופות שונות, אך רק בעשור האחרון הוא נחקר באופן שיטתי על ידי חוקרים 

(, אושר 2002) Seligman(. לפי הגדרתו המוסכמת של  ,1997Diener, Suh & Oishiמהפסיכולוגיה החיובית )

)ולהלן "אושר"( מתבטא בשביעות רצון כוללת  (Happiness as Subjective Well-Being)כרווחה סובייקטיבית 

 מהחיים או ברמות גבוהות מהממוצע של הנאה ורגשות חיוביים אחרים. 

 ,Diener et al., 1997; Glenn & Weaver)( ובדומה לחוקרים אחרים 2007) Warrבהתבסס על הטרמינולוגיה של 

1979; 1981; Kahneman, Krueger, Schkade, Schwarz & Stone, 2006),  המחקר הנוכחי מתייחס להיבט

 ,Diener et al.,1997; Diener, Suh, Lucas, & Smith)ועמיתיו  Dienerבלי".  לפי ו"אושר גל -המקיף של אושר 

1999; Eid & Diener, 1998),  אושר גלובלי כולל בתוכו את הערכתם של אנשים את חייהם בהיבט קוגניטיבי

הינו שביעות רצון מהחיים, והוא  י(. ההיבט הקוגניטיבDiener et al., 1997; Seligman, 2002ובהיבט רגשי )

, בעוד שההיבט הרגשי משקף את (Warr, 2007)משקף את השיפוט הכללי של אנשים והערכתם לגבי חייהם 

רגשות של עדר( ישכיחות הגבוהה של רגשות חיוביים )כגון: שמחה, עניין, כבוד עצמי( לעומת שכיחות נמוכה )לא הה

 ;Diener, Oishi & Lucas, 2003; Kahneman et al., 2006שליליים )כגון: עצב, חרדה וכעס( למשך זמן )

Lyubomirsky, King & Diener, 2005.) 

( מקשרות בין פעילויות בעבודה לאושר. Flow theoryת הזרימה )י( ותיאוריActivity theoryת הפעילות )יתיאורי

התיאוריה הראשונה מניחה כי פעילויות מעניינות בעבודה מספקות הנאה שמופקת מהנוחות הפיזית והרגשית של 

אות בהלימה (. התיאוריה השנייה מניחה, כי פעילויות מעניינות ומאתגרות שנמצDiener et al., 1997עובדים )

 ,Robbins)ומתקיימות בריכוז מוחלט  ,(Csikszentmihalyi, 1975, in Diener et al., 1997)לכישוריו של אדם 

 (.Csikszentmihalyi, 1975; 1982 in Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989)מובחנות כחוויות זרימה  (2001

וויות זרימה יכולות להתקיים במקום , בזמן שחאלו לפי תיאוריה זו, אושר מותנה במעורבות בפעילויות מעין

( מצאו שרוב 1989) Csikszentmihalyi -ו LeFevreהעבודה בהנחה שהעבודה תואמת לכישוריהם של עובדים. אכן 

חוויות זרימה מתקיימות בעבודה ולא בפנאי. הרגשות הנלווים לכך הם: ערנות, ריכוז, שמחה, סיפוק 

( מצאו כי בהשוואה לעובדים רגילים המשקיעים הכבדים בעבודה חוו יותר רגשות 2008)  Zohar-ו  Snirויצירתיות.

חיוביים בזמן העבודה מאשר בפנאי. מכאן ניתן להסיק, כי משקיעים כבדים בעבודה אשר מבלים זמן רב יותר 

ר של רגשות חיוביים במקום עבודתם יחוו יותר חוויות זרימה מאשר עובדים רגילים, ולכן ידווחו על רמה גבוהה יות

 מאשר עובדים רגילים. 

 .רגילים עובדים מאשר גשיא': משקיעים כבדים בעבודה יחוו רמות גבוהות יותר של אושר ר1 השערה



 

א סכומן של הנאות קטנות. לפי השקפה י( שביעות רצון מהחיים הBottom-Up theoryמעלה )-ית מטהילפי תיאור

לפיכך, (. Diener, 1984של סכום כל ההנאות והכאב שחווה אדם ) ימנטאל זו, שביעות הרצון מהחיים היא תחשיב

ניתן לצפות כי משקיעים כבדים בעבודה, אשר חווים יותר רגשות חיוביים מאשר עובדים רגילים, עשויים לדווח 

 גם על רמות גבוהות יותר של שביעות רצון מהחיים. 

מאשר עובדים  מהחיים רצון שביעות של יותר גבוהות רמות על ידווחו': משקיעים כבדים בעבודה ב1 השערה

 רגילים.

 

היות שאושר גלובלי מכיל בתוכו את ההיבט הרגשי והקוגניטיבי, נצפה לרמות גבוהות יותר של אושר גלובלי בקרב 

 המשקיעים הכבדים מאשר בקרב עובדים רגילים.

 . גלובלי אושריותר של  )מסכמת(: משקיעים כבדים בעבודה ידווחו על רמות גבוהות 1 השערה

 

השערות, הגבלות הכתיבה מאפשרות לנו להציג את ההשערה המרכזית בלבד, יחד עם שתי  15בעוד שהמחקר מכיל 

 תתי ההשערות שלה )כפי שהן מופיעות מעלה(.

 

 שיטה

 150סולמות המדידה אשר נבחרו למחקר זה. מדגם הפיילוט כלל לבדיקת תוקף ומהימנות בוצע פיילוט פיילוט: 

כלי המחקר נמצאו נשים(, אשר היו גם סטודנטים באוניברסיטה.  50% -גברים ו 50%עובדים במשרה מלאה )

 (.0.92עד  0.78 של של קרונבך היו בטווח α-כל מקדמי הכמהימנים )

 

בארגונים במגזר הפרטי וגם הציבורי, ושאלונים שנערך  מיאיסוף נתונים באמצעות שאלון אנוני התהליך והמדגם:

שרובם כעובדים,  404המדגם כלל לפיכך בשבוע.  עבודה שעות 50-הופצו בעיקר בקרב עובדים שהשקיעו יותר מ

 29%העובדים הרגילים אשר השתתפו במחקר )השתתפותם של מהמדגם(.  71%משקיעים כבדים בעבודה )

 אה בין שתי קבוצות העובדים. לערוך השוו המהמדגם( אפשר

 

המחקר התבסס על כלים בעלי ביסוס מחקרי הכוללים השקעה ניכרת בעבודה: זמן ומאמץ, דפוס כלי המחקר: 

, הנאה בעבודה, דחף לעבודה, מרכזיות העבודה, תרבות ארגונית, צורך כלכלי, אושר רגשי )רגשות Aהתנהגות מסוג 

)שביעות רצון מהחיים( ואושר גלובלי )האושר הרגשי והקוגניטיבי גם יחד(. חיוביים ושליליים(, אושר קוגניטיבי 

דרגות  7בעל השקעת זמן בעבודה ומרכזיות בעבודה( נעו בסולם ליקרט מלבד )סולמות המדידה של המשתנים 

 α-כל מקדמי הכלי המחקר נמצאו כמהימנים )(. "מסכים מאוד"=  7 " ועדמאוד לא מסכים"=  1-החל מ) תשובה

 .(0.93עד  0.71 של של קרונבך היו בטווח

 

 

 ממצאים

הבדלים בין קבוצות עובדים בהיבטים של אושר: הלתיאור  יםבלתי תלוי t נימציג תוצאות של מבח 1 לוח מספר

 גלובלי, רגשי וקוגניטיבי.

 

 



 

 בלתי תלוי: הבדלים בהיבטים של אושר בין קבוצות עובדים   tמבחן  :1מס'  לוח

 t מבחן N Mean SD משתנה

 אושר גלובלי
 משקיעים כבדים בעבודה

 עובדים רגילים
181 

197 

5.32 

5.03 

.71 

.92 t(365)=3.483*** 

 משקיעים כבדים בעבודה רגשי אושר
 עובדים רגילים

181 

197 

5.47 

5.22 

.76 

.92 t(368)=2.885*** 

 מהחיים רצון שביעות
 משקיעים כבדים בעבודה

 עובדים רגילים
181 

197 

5.04 

4.71 

.92 

1.15 t(369)=3.103*** 

*P<0.05, **P<0.01, ***P<0.001 

 

חיובי -, הרגשישביעות רצון מהחיים-ממדי האושר: הקוגניטיבי תכפי ששיערנו, אושר גלובלי )המאגד את שלוש

 מאשר בקרב עובדים רגילים (M=5.32)שלילי( נמצא גבוה באופן מובהק בקרב משקיעים כבדים בעבודה -והרגשי

(M=5.03[ )=3.483, p<0.001(365,0.95)t,]  וכך גם בהיבט( הרגשיM=5.47 ו-M=5.22  )בהתאמה[=2.885, p<0.001(368,0.95)t], 

יחד עם תתי השערותיה  1 מס' לפיכך, השערה. [p<0.0013.103 =,0.95)(369(t ,] בהתאמה( =4.71M-ו =5.04M) קוגניטיביוה

 אוששו. מצורפים הממצאים העיקריים.מהן  13 -השערות נוספות, ו 14אוששה. יש לציין כי במחקר זה נבדקו 

 

 הבדלים בהיבטים של אושר בין תתי קבוצות עובדיםשל כיווני -מבחן שונות חד :2לוח מס' 

SD                        F                     Mean N   משתנה 

F(4,370)=5.454***  

 עובדים רגילים 194 4.95 1.14

חיוביים רגשות  

 מסורים לעבודה 43 5.68 0.72

 וורקוהוליסטים 34 4.85 0.98

 משקיעים כבדים ארגוניים 14 5.46 0.96

 משקיעים מתוך אוריינטציה כלכלית   90 4.99 0.93

F(4,370)=4.554** 

 רגיליםעובדים  194 2.56 1.02

שליליים רגשות  

 מסורים לעבודה 43 2.08 0.69

 וורקוהוליסטים 34 2.72 1.07

0.99 
2.20 

 משקיעים כבדים ארגוניים 14

 משקיעים מתוך אוריינטציה כלכלית   90 2.43 0.83

F(4,373)=2.418* 

 עובדים רגילים 194 4.71 1.15

 רצון שביעות
 מהחיים

 לעבודהמסורים  43 5.09 1.01

 וורקוהוליסטים 34 5.02 0.81

 משקיעים כבדים ארגוניים 14 5.13 0.94

 משקיעים מתוך אוריינטציה כלכלית   90 5.01 0.93

F(4,373)=4.877** 

 עובדים רגילים 194 5.03 0.92

 אושר גלובלי

 מסורים לעבודה 43 5.56 0.61

 וורקוהוליסטים 34 5.07 0.65

 משקיעים כבדים ארגוניים 14 5.46 0.77

 משקיעים מתוך אוריינטציה כלכלית   90 5.28 0.73

*P<0.05, **P<0.01, ***P<0.001 

 



 

-Tukey Postלו מבחני המשך(, אשר נערכו One way ANOVAכיווני )-שונות חד מבחןאת תוצאות  מציג 2לוח 

hoc analysis HSD  רגשות שלילייםמדווחים על יותר עובדים רגילים : הממצאים הבאיםעל מצביעים ה                 

(M=2.56) בהשוואה למשקיעים כבדים מתוך אוריינטציה כלכלית(M=2.43)   3.031=[באופן מובהק, p<0.01(210,0.95)t[ . 

 רגיליםעובדים מ (M=5.68) מדווחים על רמות גבוהות יותר של רגשות חיוביים  תםהמסורים לעבודלעומת זאת, 

(M=4.95) 5.354=[ באופן מובהק, p<0.001(95,0.95)t[ ,וכן על רמות נמוכות יותר של רגשות שליליים(M=2.08)  עובדים מ

של על רמות גבוהות יותר גם המסורים לעבודה מדווחים בנוסף לכך, . ]p<0.01, =3.79(235,0.95)t[ (M=2.56) רגילים

 . ]p<0.05(67.835,0.95)t ,2.181=[באופן מובהק   (M=4.71)לעובדים רגיליםבהשוואה  (M=5.09)מחייהם שביעות רצון 

                 באופן מובהק (M=4.85) מוורקוהוליסטים M=5.68)(המסורים לעבודה חווים יותר רגשות חיוביים נמצא גם, כי 

]=4.288, p<0.001(75,0.95)t(,]  וכן יותר ממשקיעים כבדים מתוך אוריינטציה כלכלית(M=4.99)                                                          

]=4.302, p<0.001(131,0.95)t[ . רגשות שליליים מדווחים על יותר וורקוהוליסטים(M=2.72) עבודהל מהמסורים 

(M=2.08)  01.באופן מובהק)p<0, 3.006=(53,0.95)t(. גבוהים יותר באושר גלובלי ה נמצאוהמסורים לעבוד (M=5.56) 

 )M=5.07( מוורקוהוליסטים וכן גם ,]p<0.001(89.112,0.95)t ,4.66=[באופן מובהק  (M=5.03) מעובדים רגילים

]=3.40, p<0.01(75,0.95)t[  וממשקיעים כבדים מתוך אוריינטציה כלכלית(M=5.28) ]0.05=2.17, p<(131,0.95)t[.  

 
היררכית לניבוי כל אחד מממדי האושר וכן לניבוי אושר גלובלי )אחוז השונות מבחני רגרסיה נערכו מספר 

הראו, כי המשתנים העיקריים בעלי יכולת החיזוי הגבוהה תוצאות המבחנים  (.אחוז 22-34 ביןבטווח המוסברת נע 

ם: הנאה כתורמים המשמעותיים ביותר לשונות המוסברת השנמצאו  ,הגלובלי, הרגשי והקוגניטיבילאושר ביותר 

הנאה בעבודה נמצאה כמשתנה המנבא רמות גבוהות יותר של  .ועבודה בשל צורך כלכלי דחף לעבודהבעבודה, 

גלובלי, רגשי ים )אושר של עובדם אושר כבעל יכולת חיזוי רמות נמוכות יותר של נמצאדחף לעבודה  ואילואושר, 

 מנבאת רמות נמוכות יותר שלנמצא, כי השקעה של שעות נוספות בעבודה בשל צורך כלכלי נוסף, ב .(וקוגניטיבי

 , ואת אושרו הגלובלי. ההיבט הרגשי של אושרו של העובד

 

 דיון

לפי הגישה ההדונית של שוק העבודה, עובדים ומעסקים בוררים זה את זה לפי שעות העבודה הנדרשות במקום 

המחקר הנוכחי הוא מחקר חלוץ, והוא הראשון  .(Golden & Gebreselassie, 2007) העבודה והרצויות לעובד

במודל  שהוצגו לראשונה שמציג תוקף אמפירי לקיומם של סוגים שונים של משקיעים כבדים בעבודה, כפי

 ,הגלובלים אושרלהשקעה ניכרת בעבודה מחקר זה מציג קשר חיובי בין Harpaz (2012 .)-ו Snir על ידי  תיאורטי

תוצאות המחקר מחזקות את הטענה, כי מקום עבודה מהווה מקום בעל משמעות . של עובדים הקוגניטיבי והרגשי

בעבודה משקיעים כבדים מרכזית בחייהם של עובדים, ובייחוד של אלו המשקיעים שעות מרובות ומאמץ, שכן 

 שעות בשבוע. 50בדים עד מדווחים על רמות גבוהות יותר של אושר לעומת עובדים רגילים העו

, ואילו HWIיתר על כן, תוצאות המחקר הנוכחי תומכות בתפיסה, כי מסירות לעבודה היא ההיבט החיובי של 

 וורקוהוליזם הוא ההיבט השלילי שלו. זאת לפי הממצאים, אשר מעידים, כי העובדים הכבדים המסורים

באושר גלובלי מאשר  גבוהים יותרנאה ועניין בעיסוק המשקיעים שעות רבות בעבודה ומאמץ רב מתוך ה לעבודתם,

המסורים לעבודה נמצא גם, כי עובדים רגילים, וורקוהוליסטים, ומשקיעים כבדים מתוך אוריינטציה כלכלית. 

גבוהה יותר. הינה גבוהים יותר ברגשות חיוביים מעובדים רגילים, וכן גם רמת שביעות הרצון שלהם מהחיים 

עבודה נמוכים יותר ברגשות שליליים מעובדים רגילים ומוורקוהוליסטים. מבחני הרגרסיה , המסורים לבנוסף

כל ההיבטים של אושר )גלובלי, רגשי נמצאה כמשתנה המנבא רמות גבוהות יותר של מעידים, כי הנאה בעבודה 



 

אושר. נמצא גם,  כל ההיבטים של שלנמצא כמשתנה המנבא רמות נמוכות יותר דחף לעבודה שוקוגניטיבי(, בעוד 

, וכן גם את מפחיתה את ההיבט הרגשי של אושרו של העובדבשל צורך כלכלי השקעה של שעות נוספות בעבודה כי 

  .אושרו הגלובלי

 ;Brief & Wiess, 2002הוכח קיומו של קשר חיובי מובהק בין אושרם של עובדים לבין ביצועם בעבודה )והיות 

Wright & Bonett, 1997; Wright, Bonett & Sweeney, 1993; Wright & Cropanzano, 2000 ,) לממצאי יש

 ,Kossek & Ozekiבדומה למחקרים אחרים )לדוגמא: . ארגוניםעל יעילותם של השלכות חשובות מחקר זה 

ניהול . למחקר זה השלכה פרקטית לאפשרות בניית מדיניות תומכת בעובד מתוך דאגה לרווחתו ולאושרו( 1999

 (.2009, תושב אייכנרבמקום קיבוצי ) באופן אישי וחוזי ניהול המשאב האנושיכיום מבוססים על ה יחסי עבוד

ולדאוג לתנאים ייחודיים  ,של העובד לפי הקבוצות השונות וסיווגאת על מחוקקים ומנהלים לשקול  לפיכך,

פשר התאמה מרובה בין מדיניות התואמת את נטייתם של עובדים וכישוריהם תא .המותאמים לכל קבוצת עובדים

עובד לתפקיד, ועובדים יהיו מוכנים להשקיע בעבודתם מתוך עניין בעיסוק והנאה בעבודה, דבר אשר יעלה את 

רמת אושרם וכתוצאה ישפר את תפקודם ותרומתם לארגון. חשוב גם לטפל בדחף הבלתי נשלט של 

עובדים הכבדים מתוך אוריינטציה ו וכן של הולדאוג לוויסות של שעות העבודה בקרב עובדים אלוורקוהוליסטים ה

 כלכלית. 
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