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עוינות ותוקפנות בסביבת העבודה: היקפי התופעה  

 והקשר שלה לבריאות העובדים בישראל 

 2ואשר פרדו  1לליב אגוזי 

 

 

 תקציר 

יה של יחסים תוקפניים או עוינים בסביבת העבודה אינה מוסדרת באופן מלא בישראל. מבחינה חוקית יהסוג

מטופלים מקרים של התעמרות בעבודה תחת חוק יסוד כבוד האדם וחירותו    ,ובתקדימי בית הדין לעבודה

. עם כניסת תקן המכוון לקידום  1998או תחת החוק למניעת הטרדה מינית בעבודה התשנ"ח  ,  1992התשנ"ב  

עלה הצורך לבחון את היקפי התופעה והשלכותיה על העובדים והארגונים   ,בריאותם הנפשית של העובדים

בישראל. מאמר זה בוחן ממצאים רלוונטיים לסביבת עבודה עוינת מתוך סקרים שבחנו היבטים של תנאי  

 חברתיים בעולם העבודה ואת מצבם הבריאותי של עובדים.  -תעסוקה וגורמים פסיכו

 

גם בשנה ב'(    1203מתוכם  ו  ',משיבים בשנה א  2010המחקר נעשה על ידי שני מחקרי חתך עוקבים )  שיטה:

מתוכם ענו על שלושת הסקרים(. הסקר בחן בשנה א' תנאי    279משיבים,    3354בשנה שלישית )ומחקר נוסף 

עבודה ותפקיד, בשנה לאחר מכן בחן רמות שחיקה, תחלואה ועזיבה ובשנה השלישית נבחנו סוגי פגיעות  

 וכן פציעות בשל אלימות בעבודה.   ,ומחלות, הפרעות שינה ושחיקה

בין זלזול והשפלה עד לאלימות    ,כרבע מהעובדים דיווחו על סביבת עבודה עוינת ברמה כלשהי  ממצאים:

( גברים  יותר  בחודש.  פעם  לפחות  )29.6%פיזית  נשים  מאשר  הכנסות  23.4%(  ובעלי  צעירים  מוסלמים,   ,)

נמוכות נחשפו לתוקפנות בעבודותיהם. חשיפה לסביבת עבודה עוינת בשנה אחת הייתה קשורה ללחץ רב 

חשיפה לסביבת עבודה עוינת נמצאה קשורה   ,מו כןיותר, שחיקה מרובה יותר וקשיי שינה בשנה שלאחריה. כ

מבין הנחשפים לסביבה עוינת,  . לכוונות עזיבה ולעזיבה של התפקיד בשנה שלאחריה באחוזים גבוהים יותר

עבודה  47% מקום  או  תפקיד  נחש  29%לעומת    ,החליפו  שלא  אלה  מעלים  מבין  עוד  עוינת.  לסביבה  פו 

לתחלואה  ,הממצאים הסיכויים  יחס  פי    כי  גבוה  סיכוי  על    OR=2.50 (CI 95% 1.08-(31.52  2.5מראה 

למי שדיווחו על סביבה עוינת שנה   OR=2.03 (CI 95% 1.27-3.26)שלד  -לפגיעות שרירפי שתיים  ולתחלואה  

סביבת  אך למרות ש  ,לפני כן ובהתאם גם ההיעדרות בשל ימי מחלה מרובה יותר. הקשרים שנמצאו מובהקים

 בתוצאים הארגוניים או הבריאותיים. מסבירה אחוז נמוך מהשונות היא  עבודה עוינת תורמת,

  לגבי שיעורי חשיפה גבוהים לסביבת עבודה תוקפנית ו לגביהממצאים מעלים נתונים משמעותיים מסקנות: 

כי בנוסף לסביבה עוינת, ישנם גורמים  ,  ההשלכות הבריאותיות והארגוניות שיש לכך. הממצאים מציעים

ממצאים אלה תומכים    ,נוספים משמעותיים להסבר מצבם הבריאותי והנפשי של העובדים. יחד עם זאת

הרבה   הבחשיבות  ועבור  נקייה  העובדים  עבודה  סביבת  על  השומרת  ארגונית,  תרבות  בהטמעת  ארגונים 

 מאלימות ומגינה על העובדים מפני מצבים כאלה.

 

 
 lalive@osh.org.il ,המחקר, המוסד לבטיחות ולגיהות מחלקתד"ר לליב אגוזי,  1
 lalive@osh.org.il ,המחקר, המוסד לבטיחות ולגיהות מחלקתד"ר אשר פרדו,  2
3 OR Odds Ratio CI Confidence Interval 
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 מבוא 

ה של יחסים עוינים בסביבת העבודה אינה מוסדרת באופן מלא בישראל. מבחינה חוקית ובתקדימי יהסוגי

מטופלים מקרים של התעמרות בעבודה תחת חוק יסוד כבוד האדם וחירותו התשנ"ב   ,בית הדין לעבודה

ובגרסתו   ISO 45003יצא תקן    2021. ביוני  1998, או תחת החוק למניעת הטרדה מינית בעבודה התשנ"ח  1992

. התקן עוסק בגורמים הפסיכוסוציאליים בארגונים והקשר שלהם לבריאות הנפשית  2022העברית בנובמבר  

של העובדים. התקן מציב את הארגונים ומנהליהם כאחראים ישירים לבריאות הנפשית של העובדים ולניהול  

 כחלק ממחויבות המעסיקים כלפי עובדיהם.   ,הגורמים החברתיים והפסיכולוגיים בסביבת העבודה

התנהגויות תוקפניות בין מנהלים לעובדים, בין עובדים לבין עצמם ומול לקוחות הן תופעה רווחת בעולם  

העבודה וכל עובד/ת כמעט חווה במהלך הקריירה מצבים כאלה. כאשר התנהגויות אלה הן חלק מנורמה  

השפעתן יכולה להיות הרסנית    ,או מתרחשות לעתים קרובות ומופנות כלפי עובדים מסוימים  ,רווחת בארגון

הנפגעים,   העובדים  של  הנפשית  בריאותם  הערך   ולפגועעל  בתחושת  כראוי,  תפקידם  את  לבצע  ביכולתם 

 (.  Gupta et al., 2020; Tepper et al., 2017שלהם, בתחושת ההשתייכות, במוטיבציה וכן בבריאותם הפיזית )

היא לבחון את תופעת ההתעמרות בעבודה ויחסי עבודה עוינים בישראל, את היקפם והקשר    ,מטרת מחקר זה

מקיף ממחקר  חלקיים  ממצאים  מתאר  המאמר  העובדים.  של  למצבם  פסיכו  ,שלהם  גורמים  - הכולל 

הפיזית  ולבריאותם  לתפקודם  וקשורים  העבודה  בסביבת  עובדים  נחשפים  אליהם  נוספים  סוציאליים 

 והנפשית של העובדים. 

 

 סוגי יחסים עוינים בעבודה 

התוקפני  ניתן לאפיין יחסים עוינים בעבודה מהיבטים שונים: הגורם התוקפני או אופי התוקפנות. הגורם  

יכול להיות מנהל/ת, עמיתים לעבודה או לקוחות. סוגי התוקפנות עוסקים בזלזול והשפלה, הסתרת מידע  

שפוגעת בביצועים, אלימות מילולית, תוקפנות ללא אלימות פיזית או כלפי ציוד ואלימות פיזית. הטרדה 

ויכולה לנוע על רצף שנע בין הערות על רקע   ,מינית גם היא נכללת כחלק מהיחסים העוינים בסביבת העבודה

 ניצול מיני. לעד ו מיני או מגדרי, הפליה על רקע מגדרי או התנכלות, מעשים מגונים 

. חשיבות רבה ניתנה במחקר לתפקידם של מנהלים בתוקפנות ישירה וביצירת סביבת עבודה  הגורם התוקף

ועמדה זו מציבה אותם בסיכון מוגבר להשתמש בה    ,ח ביחס לעובדיהםועוינת. מנהלים נמצאים בעמדת כ

ולכן התנהגות תוקפנית או מנצלת כלפי עובדיהם יכולה    ,גם לרעה. מעבר לכך, השפעתם על העובדים רבה

העובד ועל הביצועים הארגוניים )  ,.Tepper et alלהיות בעלת השלכות רבות על הביצועים האישיים של 

(. הגדרת התנהגות עוינת של מנהלים כלפי עובדיהם אינה פשוטה ומורכבת למדידה. יש מחקרים שבהם  2017

התנהגות מנהלים שנתפסת בעיני  ובהם ההתנהגות הוגדרה כ"  ,נמדדה התופעה מנקודת המבט של העובדים

מנגד כתוקפנית".  המנהלים  ,העובד/ת  של  כהתנהגות  התופעה  את  מחקרים שמודדים  יותר   ,יש  קשה  וזו 

 (. Fischer et al., 2021אפיון )ללמדידה ו

גם  אך  והשפלות,  הטרדות  בבריונות,  להתבטא  יכולה  לעבודה  עמיתים  מצד  תוקפנית  או  עוינת  התנהגות 

לעתים קל    ,בדרכים מוסוות יותר כמו נידוי, הדרה, הסתרת מידע. כאשר ההתנהגות מוחצנת ונראית לעין

משמעית חד  שהסיטואציה  משום  להתמודד,  ולסביבה  לקורבן  ההתנהגויות יותר    יותר  כאשר  וברורה. 

מוסוות,   התוקפניות  או  פסיכולוגיותהן  הבריוניות  להתנהגויות  יותר  ערעור    , מופנות  דעות,  ביטול  כגון 

קשה יותר הן לקורבן והן לצופים מן הצד להגדיר את ההתנהגות כתוקפנית   ולכןתפיסות, רכילות וכדומה.  

 (. Gupta et al., 2020ולנקוט עמדה חד משמעית כנגדה )

שאלת מי הגורם התוקף תשנה באופן מהותי את תפיסת האירוע על ידי העובד/ת. צעקות ממנהל לא יתקבלו  

באותו אופן כמו צעקות ממטופל. במחקר על עובדים סוציאליים, לדוגמה, נמצא כי עובדים סוציאליים לא  
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ככזו תוקפנית  התנהגות  יתפסו  הלקוח   ,תמיד  של  התוקפנית  להתנהגות  הנמקות  ומתן  רציונליזציה  תוך 

(Tzafrir et al., 2015  גורמים רבים נוספים יכולים להשפיע על תפיסת האירוע כתוקפני או לא. ההקשר שבו .)

צעקות ממנהל/ת, לדוגמה, אם היו בעת סיטואציה מלחיצה במיוחד   -התרחש האירוע ישפיע על התפיסה שלו  

תפסו אחרת לגמרי לעומת אם התרחשו במשרד ביום עבודה  יי  ,שבה נדרשה תגובה מיידית או בסביבה רועשת

וכך גם   ,שגרתי. היכרות וניסיון מוקדם עם האדם, מידת האמון וטיב היחסים ישפיעו על תפיסת האירוע

 (. Tzafrir et al., 2018אישיות העובד/ת וניסיון החיים האישי )

 

 סיבות לתוקפנות 

חוסר   כגון  שונים  אישיות  מגורמי  תוקף.  או  קורבן  העובד  להיות  כקשורים  נחקרו  רבים  וגורמים  סיבות 

אקלים ארגוני ליציבות רגשית, דרך יחסים בין אישיים, מצבי לחץ ותשישות, דרכי ניהול וארגון העבודה ועד  

ופוליטיקה ארגונית. לדוגמה, קנאה בבולטות או הצלחה של עובד/ת תוארה על ידי עובדים אחרים כגורם 

חברתי תרבותי,  מגדרי,  רקע  על  הנפגע  הצד  משונות  לנבוע  יכולה  כזו  בולטות  מהתנהגות   ,לתוקפנות.  או 

אך באותה מידה יכולה גם להיות   .(Salin, 2021שאינה תואמת נורמות של הצוות או המחלקה )  העובד/ת

כך גם חלוקת תפקידים לא הוגנת או כזו  תוצאה של שיטת תגמול שגויה או התנהגות מפלה של מנהל/ת.  

להוות קרקע פורייה להיווצרות קונפליקט    ההמציבה שני עובדים על אותה משימה ללא תיאום מספק יכול

עובדים )  ,בין  תוקפניות  להתנהגויות  להוביל  התנהגויות  Einarsen, 1999; Shah et al., 2023שעלול   .)

והגדרת הקורבן או הגורם התוקף בעיני   ,הן תוצאה של מערכת יחסים לא תקינה  ,פעמים רבות  ,תוקפניות 

נידוי או הסתרת מידע בהתנהגויות של הדרה,  ובעיני הסביבה אינה תמיד חד משמעית.  הפוגעים    ,עצמם 

שנתפסה אצלם כחורגת מנורמת   ,עשויים לדווח כי המניע להתנהגות היה התנהגות של העובד/ת המנודה

כתגובה    כלי משמעתי או שומר סדרכבריונות  שימוש בבארגון או בצוות. לדוגמה,  לדעתם  ההתנהגות הרצויה  

יכולים לנבוע מהתנהגות העובד/ת, מניהול   ,כאמור ,(. אלהGupta et al., 2020עצלות )לחוסר במעורבות או  ל

 Howardהקצר )  סגנון ניהול שמשתמש בשיטות נצלניות להשגת שליטה או ביצועים בטווחמאו    ,לא מודע

et al., 2020; Liao et al., 2021אנליזה שבחנה את הקשר המשולש בין הצד הפוגע, הצד הנפגע  -(. על פי מטה

לאחריו גורמים באישיות   ,והסביבה, סגנון המנהיגות הינו הגורם הדומיננטי ביותר להדרה במקום העבודה

 (. Howard et al., 2020ואחריהם גורמים מצביים ) ,והתנהגות הצד הנפגע

מחסור   בשל  מוגברת  לתוקפנות  סיכון  גורם  מהווים  הם  גם  מוגבר,  לחץ  שחיקה,  עייפות,  כגון  מצבים 

שמשפיע על הבנת מצבים בין אישיים, על ייחוס כוונות תוקפניות לאירוע,    ,במשאבים אישיים לוויסות רגשות

על טיב הביצועים והצלחה במשימה וגם על השליטה העצמית. אלה כמובן יכולים להשפיע על הצד הפוגע ועל  

ובשני המקרים להוות גורם שעלול להחריף את מערכת היחסים התוקפנית. יחד עם זאת, קשיי   ,הצד הנפגע

אנליזה בתחום -להיות תוצר של עבודה בסביבה תוקפנית, לכן ניכר ממטה גם הם  שינה, שחיקה ולחץ יכולים  

 (. Magnavita et al., 2019שתיחקר ) הקשר חזק, אך הסיבתיות עוד ראויבין גורמים אלה שקיים 

 תוצאות של התנהגות תוקפנית לנפגעים ולארגון 

גופניות והתנהגותיות.   עובד/ת המתמודדים עם תוקפנות בעבודה נתונים למגוון רחב של תגובות רגשיות, 

איום,  של  ת  ובתחושוסביבת עבודה עוינת מייצרת רמות דחק גבוהות ועובדים הנתונים במצב לחץ מתמשך  

נמצאים בסיכון מוגבר לפתח דיכאון, שחיקה ומחלות שמוכרות כקשורות    ,חוסר אונים, הדרה או קיפוח

  , שלד-מערכת העיכול, מחלות לב וכלי דם, כאבי שרירבכגון כאבי ראש, סוכרת, בעיות  ,למצבי לחץ מתמשך

(. כפי שעולה מהסקירה של  ;et al., 2020; Salin, 2021 MikkelsenMagnavita et al., 2019ובפרט כאבי גב )

Mikkelsen  ( 2020ושותפיה) ,  ודה עוינת נעדרים יותר מהעבודה בשל מחלהעובדים הנחשפים לסביבת עב, 

עובדים הנחשפים לסביבת עבודה עוינת עוזבים בשיעורים גבוהים   ,והיעדרויות אלה ממושכות יותר. כמו כן

 ושיעורי העזיבה גדלים לפי מידת התוקפנות הנחווית.  ,יותר את עבודתם
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מחקרים רבים מדווחים על קשרים בין חווית סביבת עבודה תוקפנית לבין תחושת חוסר הוגנות ואמון נמוך 

כדוגמת בזבוז זמן,   ,התנהגויות לא הולמותו  בארגון ובמנהליו, חוסר מחוברות ומחויבות, חוסר מוטיבציה

( חבלה  אף  ולעתים  הארגון,  משאבי  לנפגעי  Fischer et al., 2020ניצול  רק  ייחודיות  אינן  אלה  תגובות   .)

אלא גם לעובדים אחרים העדים לתופעה ומסתייגים ממנה, חווים את האווירה הלא   ,הסביבה התוקפנית

ושותפיו    Tepper(.  Tepper et al., 2017או חוששים שהתנהגות כזו יכולה להיות מופנית גם כלפיהם )  ,נעימה

פרודוקטיביות2017) לבין  תוקפני  או  נצלני  ניהול  בין  הקשר  את  בסקירה  בחנו  תמיכה   ,(  אין  כי  ומצאו 

לה אלא  משופרים,  קשור לביצועים  נמוכה  ברמה  כזה  ניהול  לטענה שסגנון  זה    -פךימחקרית  ניהול  סגנון 

ברמות נמוכות אולי לא יפגע בביצועים, אבל ברמות גבוהות קשור לביצועים אישיים, צוותיים וארגוניים  

 פחותים. 

עולה החשיבות להעריך את היקפי התופעה בעולם העבודה   ,בשל ההשפעות הנרחבות שעלו מסקירת הספרות

 בישראל ואת הקשר שלה לבריאותם הפיזית והרגשית של העובדות והעובדים.

 מטרות מחקר זה הן: 

 להעריך את היקפי התופעה ואחוזי העובדים בישראל שחווים סביבת עבודה עוינת באופן מתמשך.  .1

העובדים   .2 של  והבריאותי  הנפשי  מצבם  לבין  עוינת  עבודת  סביבת  בין  הקשר  את  לבחון 

 הנפגעים. 

 עבודה עוינת לבין היעדרות ועזיבה.   לבחון את הקשר בין סביבת  .3

 הן:  השערות המחקר

 : קיים קשר חיובי בין חווית סביבת עבודה עוינת לבין לחץ, שחיקה וקשיי שינה. 1ה

 : קיים קשר חיובי בין חווית סביבת עבודה עוינת לבין כוונות עזיבה ועזיבה בפועל.2ה

 שלד, תחלואה והיעדרות.-: קיים קשר חיובי בין חווית סביבת עבודה עוינת לבין כאבי שריר3ה

 

 שיטה 

חתך  מחקרי  משני  שנבנה  מחקר  הנו  הראשון  המחקר  שונים.  מחקרים  משני  נתונים  מוצגים  זה  במאמר 

אוכלוסיית ( בקרב  60%חוזרים    משתתפים  1203)  2021משתתפים( ובשנת   2010)  2020עוקבים שנערכו בשנת  

נכללה שאלת סינון והשתתפו רק אנשים    ,עובדים ממגוון תעשיות ומקומות עבודה בישראל. בסקר הראשון

גורמים פסיכוסוציאליים שונים,   נבחנו  בשלב הראשון במחקר  באותה תקופה.  זה ו עובדים  לצורך מאמר 

נבחנו שחיקה תעסוקתית, תחלואה, פציעות, תאונות,    ,נלקחו הנתונים לגבי סביבת עבודה עוינת. בשלב השני

שעסק בבריאות העובדים    מחקר חתך   2022היעדרות מהעבודה ועזיבת העבודה. מחקר נוסף שנערך בשנת  

וממנו   ,בחן בין היתר פגיעות בעבודה בשל היתקלות באלימות, בעיות שינה והיעדרות מהעבודה  ,בישראל

ם המשיבים הינם חברי פאנל מקצועי שיש  נאספו משיבים שענו לשני הסקרים הקודמים. בשלושת הסקרי

אם כי לא ייצוג מדויק של התפלגות הרבדים   ,בו ייצוג של מגוון רחב של החברה הישראלית וסוגי תעשיות

 השונים. 

 

 משתתפים

מתוכם בשאלון פיילוט מקדים לבדיקת המדדים שנערך   500משיבים ) 2010כלל  2020סקר ראשון בנובמבר 

  0.8%דרוזים,    1.5%נוצרים,    3.6%מוסלמים,    13.6%יהודים,    80.6%גברים,    50%(, בתוכם  2020באוגוסט  
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שכר    20.2%, משתכרים שכר מינימום,  26.3%עצמאים. כרבע,    9%-ו  91%אחר. מועסקים כשכירים היוו  

 פעמיים מעל הממוצע.  3.3%-מעל הממוצע ו 26.2%בין החציוני לממוצע,  24.1%חציוני, 

ובערבית   , השבה(  63.8%משיבים )  1658  -, אחוזי ההשבה היו גבוהים יותר בעברית  2021בסקר שני מדצמבר  

 באבטלה, הפסקת עבודה זמנית או פנסיה.  11.6%-עובדים ו 88.4%השבה(. מתוכם   40.8%) 353מתוך  144

מהם השתתפו גם בשני הסקרים הקודמים. המדגם    285משיבים,    3354וכלל    2022סקר שלישי נערך ביוני  

(,  51%אינו מייצג באופן מדויק בהתפלגות סטטיסטית את האוכלוסייה העובדת בישראל עקב ריבוי נשים )

תן ייצוג לכלל סוגי  ( וריבוי משכילים ביחס לחברה הכללית ולאוכלוסייה העובדת. ני89.8%ריבוי יהודים )

 התעשיות.   

 

 מדדים 

 בלתי תלוי משתנה 

עוינת עבודה  השפלה   1בסקר    סביבת  הכוללת:  עוינת  התנהגות  על  היגדים ששאלו  ידי חמישה  על  נבחנה 

פיזית  ואלימות  דלתות(  טריקת  )כגון  ציוד  כלפי  פיזית  אלימות  מילולית,  אלימות  מידע,  הסתרת  וזלזול, 

(Einarsen et al., 2009 .כולם נענו על סקלת תדירות שנעה בין אף פעם לא קרה עד קורה כמעט בכל יום .)

מי הפוגע: מנהל, עמית לעבודה,   ,. בכל אחד מהמשפטים ענו גם לשאלהα=0.83מהימנות המדד הייתה גבוהה  

 לקוח או אחר. ניתן היה לדווח על מספר גורמים פוגעניים. 

בשנה לאחר מכן ענו לשאלה בודדת: באיזו תכיפות במהלך עבודתך התייחסו אלייך באופן מזלזל או משפיל.  

 ותוכנה כולל גם את ההיגדים האחרים על תוקפנות.  ,שאלה זו נמצאה בשנה לפני כן כמייצגת במידה רבה

 תלויים משתנים 

שאלות על מספר הימים של היעדרות מהעבודה בשל מחלה שאינה    2מהעבודה נבחנו על ידי    ימי היעדרות

  , ימים   7-10ימים,    6עד    4ימים,    3עד    1כלל לא,    -1קורונה או סיבה אחרת. היעדרות דורגה על סקלה של  

מ בשל חשיפה לקורונה    10-ויותר  בבידוד  נוספות עסקו  בחצי השנה האחרונה. שתי שאלות  היעדרות  ימי 

 לצורך הבחנה בין ימי היעדרות על רקע מחלה או אחר. ,ואחת בחופשה מתוכננת

הבריאותי במצב  האם   שינוי  השאלה:  ידי  על   מהשינויים יותר או  אחד 2021 שנת במהלך חווית נבחן 

 לשמירת ממושכת, יצאתי ממחלה שינויים( עם האפשרויות: החלמתי כמה לסמן )ניתן ?הבאים הבריאותיים

-בשריר בתאונה, נפגעתי שפעת(, נפגעתי כדוגמת זמנית  מחלה )לא החמיר בריאותי שמצב או הריון, חליתי

 ת .מעוניין אחר, איני כלשהו אלימות, שינוי מאירוע כתוצאה בשריר(, נפגעתי דלקת או תפוס גב לד )למשלש

 .הבריאותי במצבי מהותי שינוי  חוויתי לפרט, לא

עבודתך?   במקום או בתפקידך שינוי חל האם 2021 שנת נבדק על ידי שלוש שאלות: במהלך  שינוי תעסוקתי

/ לא; מהו  נוספים אחריות תחומי קיבלתי (2) בארגון, תפקיד ( שיניתי1)? בעבודתך שחל השינוי סוג כן 

 פוטרתי(5) אחר,   עבודה למקום  ועברתי התפטרתי(4) נוספת,   במשרה לעבוד התחלתי  (3) שלי,  בתפקיד

עבודה. מי שאינו/ה  כרגע לי ואין פוטרתי(7) עבודה,   כרגע לי ואין התפטרתי   (6) אחר,   עבודה למקום ועברתי

 לפנסיה,   יצאתי  (1) כרגע עם האפשרויות: עובד/ת שאיני לכך את השאלה הבאה: הסיבה  ה/קיבל  ,עובד/ת

 אחר.(7) אבטלה,  (6) ת,"חל (5) בריאותית,  סיבה (4) לידה,  חופשת(3) זו,  בתקופה לעבוד לא בחרתי(2)

 סבלנות חסר   ,מתוח מרגיש אדם בו מצב משמעותו (. לחץElo et al., 2003נבחן על ידי היגד אחד מתוקף )  לחץ

 מאז האחרונה בתקופה כזה לחץ חשת כמה מטרידות. עד מחשבות בשל לישון מתקשה או ,רגוע לא או
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על סקלת תדירות בת חמש רמות בין 'כלל לא', 'פעמים בודדות', 'פעם בשבוע', 'מספר נעה  אוקטובר? התשובה  

 פעמים בשבוע', 'כמעט כל יום'.  

היגדים מתוך שאלון הפרעות שינה, מתוכם שניים בסקלת הפסקות נשימה )לדוגמה   6נבחנו על ידי    קשיי שינה

רגשיות היגדים בסקלת הפרעות שינה  )  , נחירות( וארבעה  .  (Douglass et al., 1994כגון מחשבות טורדות 

טובה   הייתה  נשימה  לגבי הפסקות  ההיגדים  שני  בהסרת  רגשיות  שינה  הפרעות  סקלת   α=0.80מהימנות 

 ונעשה שימוש רק בסקלה זו. 

אלימות בשל  פציעה  או  שנת    פגיעה  של  בסקר  נפצעת    2022נבחנה  או  נפגעת  "האם  בודדת  ידי שאלה  על 

 ". ?בעקבות אלימות בעבודתך

 : המחקר נסקר ואושר על ידי ועדת האתיקה המוסדית.אתיקה מחקרית

 

 ממצאים 

 סטטיסטיקה תיאורית וקשרים דמוגרפיים 

(, בקרב 23.4%( מאשר בקרב נשים )29.6%סביבת עבודה עוינת דווחה באחוזים רבים יותר בקרב גברים )

יותר מאשר במבוגרים    40(, בקרב צעירים עד גיל  25.8%-17.7%)( יחסית לבני שאר הדתות  35.9%מוסלמים )

גיל   ),  40מעל  מינימום  שכר  מקבלי  )33.0%ובקרב  ההכנסה  רמות  לשאר  ביחס  ולרמת  27.8%-23.3%(   )

 (. 1( )ראו פירוט בטבלה 12.6%ההכנסה הגבוהה ביותר )
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 השחיקה בהם: נתונים דמוגרפיים והתפלגות אחוזי 1טבלה 

 N  חווה לא 

 תוקפנות  

לעתים  

 רחוקות

פעם  

בחודש  

 בערך 

פעם  

בשבוע 

 בערך 

כמעט 

 כל יום 

 מבחן  

 Χ2[8]=19.69 4.5% 11.1% 13.9% 37.5% 32.9% 1005 גברים 

Cramer’s 

V=0.07 

P<0.05 

 4.3% 7.2% 11.9% 37.4% 39.2% 1002 נשים 

  33.0% 33.0% 33.0%  3 הגדרה אחרת 

        השתייכות דתית

 Χ2[16]=48.37 4.00% 8.50% 12.60% 40.30% 34.60% 1620 יהודי/ה 

Cramer’s 

V=0.08 

P<0.001 

 6.30% 14.80% 14.80% 23.70% 40.40% 270 מוסלמי/ת

 6.90% 6.90% 11.10% 23.60% 51.40% 72 נוצרי/ת

 3.20% 3.20% 19.40% 32.30% 41.90% 31 דרוזי/ת 

 0.00% 5.90% 11.80% 52.90% 29.40% 17 אחרת 

        גיל

20-29 559 38.10% 29.00% 14.70% 12.00% 6.30% Χ2[16]=52.59 

Somer’s 

d=0.06 

P<0.01 

30-39 456 34.00% 38.20% 14.00% 9.00% 4.80% 

40-49 395 31.90% 41.80% 13.90% 8.90% 3.50% 

50-59 392 37.50% 39.30% 11.50% 8.20% 3.60% 

60+ 207 40.10% 47.30% 6.80% 4.80% 1.00% 

       שכר 
 

 Χ2[20]=39.62 6.10% 10.20% 12.20% 30.10% 41.40% 362 מינימום 

Cramer’s 

V=0.08 

P<0.01 

חציוני -מינימום  279 38.40% 34.40% 12.90% 7.90% 6.50% 

ממוצע-חציוני  331 29.90% 45.90% 10.60% 10.30% 3.30% 

 2.50% 9.90% 13.00% 38.40% 36.20% 362 מעל הממוצע

 X 2 45 33.30% 44.40% 15.60% 2.20% 4.40%ממוצע 

  1.50% 7.60% 16.00% 33.60% 41.20% 131 נ/ת לענות ילא מעוני

 

 בחינת השערות 

לחץ,    -כי קיים קשר חיובי בין חווית סביבת עבודה עוינת לבין תוצרים רגשיים    ,ההשערה הראשונה הייתה

שחיקה וקשיי שינה. שלושת הקשרים הללו נבחנו בנפרד כמשתנה תלוי המנובא ברגרסיה לינארית על ידי 

מעבר כי  וכולם מראים כי השערת המחקר הראשונה אוששה ו  ,סביבת עבודה עוינת בשילוב עם גיל ומגדר

 למגדר וגיל יש קשר חיובי בין חשיפה לסביבת עבודה עוינת לבין לחץ, שחיקה וקשיי שינה בשנים הבאות. 

נשים דיווחו   .(β= .26, p< .001נמצא קשר חיובי בין סביבת עבודה עוינת לבין לחץ בשנה הראשונה למחקר )

( מגברים  יותר  גבוה  לחץ  לעומת   ,( β= .19, p< .001על  צעירים  בקרב  יותר  גבוהה  המדווחת  הלחץ  ורמת 

 (. 2)טבלה  09 p< .0012F[3,2006]=63.99, R. =( p< .01.07, -=βמבוגרים )
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 ללחץ באותה שנה  1: ניתוח רגרסיה של הקשר בין סביבת עבודה עוינת בשנה 2טבלה 

 
Beta t Sig. 

(Constant) 
 

15.358 0.000 

 0.000 5.974 128.  מין

 0.001 3.425- 074. - גיל

 0.000 11.883 256.  1סביבת עבודה עוינת בשנה 

 F[3,1199]=30.39,(β= .17, p<0.001)  2לבין לחץ בשנה    1נמצא קשר חיובי גם בין סביבת עבודה עוינת בשנה  

=0.07 p<0.0012R  (. 3)טבלה 

 

 ללחץ בשנה שאחריה  1: ניתוח רגרסיה של הקשר בין סביבת עבודה עוינת בשנה 3טבלה 

 
Beta t Sig. 

(Constant) 
 

10.95 0.000 

 0.000 5.667 159.  מין

 0.000 3.951- 112. - גיל

 0.000 6.01 170.  1סביבת עבודה עוינת בשנה 

שענו על רמת העוינות הנתפסת    ,משתתפים עובדים 1033נבחן בקרב  1הקשר בין סביבת עבודה עוינת בשנה 

בסוף שנת    2020בעבודה בסוף שנת   רמת השחיקה שלהם  בין סביבת עבודה 2021ועל  חיובי  . נמצא קשר 

נשים דיווחו על שחיקה גבוהה יותר   . (β= .24, p<0.001נתפסת עוינת בשנה אחת לבין שחיקה בשנה שאחרי )

( )  ,( β= .12, p<0.001מגברים  מבוגרים  לעומת  צעירים  בקרב  יותר  גבוהה  המדווחת   ,β=-.17והשחיקה 

p<0.001 )=0.11 p<0.0012F[3,1030]=52.93, R  (. 4)טבלה 

 

 לשחיקה בשנה שאחריה  1: ניתוח רגרסיה של הקשר בין סביבת עבודה עוינת בשנה 4טבלה 

 
Beta t Sig. 

(Constant) 
 

15.413 0.000 

 0.000 3.91 115. מין

 0.000 5.758- 171. - גיל

 0.000 8.147 242. 1סביבת עבודה עוינת בשנה 

נבחן   עוינת לקשיי שינה  בין סביבת עבודה  בשני המחקרים   279  בקרב הקשר  בלבד שהשתתפו  משתתפים 

כי תפיסת סביבת עבודה עוינת הייתה קשורה חיובית לקשיי שינה שנה וחצי מאוחר   ,(. נמצא5השונים )טבלה  

וגיל לא נמצא קשור   ,(β=.20, p=0.001נשים דיווחו על קשיי שינה יותר מגברים )  .(β= .30, p<0.001יותר )

 . 0.13 p<0.0012F[3,275]=13.84, R=( n.s.02, -= βלקשיי שינה שנה וחצי מאוחר יותר )
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 לקשיי שינה שנה וחצי מאוחר יותר  1: ניתוח רגרסיה של הקשר בין סביבת עבודה עוינת בשנה 5טבלה 

 
 

 

 

 

כי קיים קשר חיובי בין חווית סביבת עבודה עוינת לבין כוונות עזיבה ועזיבה   ,השערת המחקר השנייה הייתה

ונמצא כי אנשים שחווים סביבת עבודה עוינת מביעים יותר   ,בפועל. השערת המחקר השנייה אוששה גם היא

ונמצא    1כוונות לעזוב את מקום העבודה שלהם. הקשר בין סביבת עבודה עוינת לבין כוונות עזיבה נבחן בשנה  

(. לא נראה קשר β= -.22, p<0.001(. צעירים הביעו יותר כוונות עזיבה ממבוגרים )β= .34, p<0.001חיובי )

מסביר   המודל  כלל  עזיבה.  כוונות  לבין  מגדר  )  18%בין  העזיבה  בכוונות   ,F[3,2006]=142.61מהשונות 

=0.18, p<0.0012R  .) 

  Mediationבחינת השחיקה כגורם מתווך בין סביבת עבודה עוינת לבין כוונות עזיבה נערכה על ידי ספריית 

(. נמצא כי שחיקה אכן מהווה גורם מתווך אך 1)איור    bootstrap 5000 iterations R4.2.2בתוכנת    Mbess-ב

נמצאו בקשר חיובי ישיר עם סביבת עבודה . כוונות עזיבה  indirect effect=0.12 (CI 0.10-0.14)לא מלא  

בין סביבת עבודה   β= .36, p<0.001כאשר   ,( ובקשר מתווך דרך שחיקה באותה שנהβ= .23, p<0.001עוינת )

 בין שחיקה לבין כוונות עזיבה.  β= .35, p<0.001-עוינת לבין שחיקה ו

 

 : תיווך הקשר שבין סביבת עבודה עוינת לבין כוונות עזיבה דרך שחיקה 1איור 

 

הקשר בין חשיפה לסביבת עבודה עוינת לבין עזיבת התפקיד בפועל נבחן במבחן חי בריבוע לפי סביבת עבודה  

השינוי  וסוגי  כן(   = יותר  או  בחודש  פעם  של  )בתכיפות  שינוי,    ,עוינת  נעשה  לא  קטגוריות:  ארבע  שכללו 

(  14.4%) 173-( פוטרו ו6.2%) 75( התפטרו,  11%)  133  בקרב העובדיםהתפטרות, פיטורין ושינוי אחר בארגון.  

החליפו תפקיד או   1מהעובדים שחוו סביבת עבודה עוינת בשנה  46.8%עשו שינוי אחר בתפקידם. בסך הכל 

כי    ,ניתן לראות  1מאלה שלא דיווחו על סביבה עוינת. באיור    29.4%מקום עבודה בשנה שאחריה, לעומת  

חוו סביבת   כפולים מעובדים שלא  כמעט  עוינת התפטרו או פוטרו בשיעורים  עובדים שחוו סביבת עבודה 

)יחס   עוינת  יותר    ,בהתאמה(  1:1.93,  1:1.92עובדה  נמוך  מעט  בתפקיד   1:1.22ובהבדל  אחר  שינוי  עשו 

(χ2=23.37, p<0.001, Cramer’s V=0.14 .) 

 

 

 
Beta t Sig. 

(Constant) 
 

4.552 0.000 

 0.001 3.522 201.  מין

 0.775 0.286- 017. - גיל

 0.000 5.28 302.  1סביבת עבודה עוינת בשנה 

**P<0.01 
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 : התפלגות שינויים בתפקיד בקרב עובדים שחוו סביבת עבודה עוינת 2איור 

 

שלד, -כי קיים קשר חיובי בין חווית סביבת עבודה עוינת לבין כאבי שריר  ,השערת המחקר השלישית הייתה

תחלואה והיעדרות. שינויים בריאותיים בשנה שלאחר מדידת תפיסת עוינות סביבת העבודה נבחנו על ידי 

פגיעות שריר מחלה,  החמרת  או  מחלה  בריאותיים:  שינויים  התרחשו  האם  של  עם  -שאלה  תאונות  שלד, 

 במחצית השנה האחרונה.   היו להםנשאלו המשתתפים כמה ימי היעדרות בשל מחלה    ,כמו כןתשובה כן/לא.  

 ,OR=0.91כי בנטרול מין וגיל שלא הראו קשר לסיכון להתפתחות מחלה )  ,במבחני רגרסיה לוגיסטית עלה

1.01, n.s), ( יחס הסיכוייםOdds Ratio לפתח מחלה היה גבוה פי )למי שחוו סביבה עוינת לפחות אחת  2.50

( נמוך  )דמי(  המוסברת  השונות  אחוז  אולם  הראשונה,  בשנה   ,OR=2.50 CI 95% 1.08-1.52לחודש 

McFadden Pseudo R2=0.01  כמו כן, בנטרול מין, נמצא כי גיל היה קשור לסיכון מוגבר קטן לכאבי שריר .)

 OR=2.03 CIשלד )-סיכוי מוגבר להתפתחות דלקות או בעיות שריר   ,( OR=1.03 CI95% 1.02-1.04שלד )

95% 1.27-3.26, McFadden Pseudo R2=0.02 ),    בכאבי שריר שלד היה נמוך. לשם  אך גם הסבר השונות

גיל ומין התפלגות התחלואה בקרב החווים סביבת עבודה עוינת יותר מפעם בחודש   ,המחשה, ללא נטרול 

 . 6מוצגת בטבלה 

 

 שלד לפי חווית סביבת עבודה עוינת בשנת המחקר הראשונה - ירר: היארעות תחלואה ופגיעות ש 6טבלה  

 

כן תפיסת סביבת עבודה עוינת הייתה קשורה חיובית גם לימי היעדרות בשל מחלה בשנה העוקבת.    ,כמו 

כי ככל שתכיפות האירועים העוינים גבוהה כך ימי המחלה   ,במבחן רגרסיה לינארית בשילוב מין וגיל עולה

שהיו נמוכים יותר עם הגיל   ,גם גיל נמצא קשור לימי היעדרות  .( β= .12, p<0.001בשנה הבאה מרובים יותר )

70.6%

14.0%
9.9%

5.6%

53.2%

17.1% 19.0%

10.8%

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

70.0%

80.0%

לא היה שינוי בתפקיד שינוי אחר בארגון התפטרות פיטורין

לא חווה סביבה עוינת כן חווה סביבה עוינת

 N 
 מחלה או החמרה 

N  )%( 
 פגיעות שריר שלד

N  )%( 
 113 70 1045 לא חווה סביבת עבודה עוינת

  (6.7%) (10.8%) 
 27 23 158 כן חווה סביבת עבודה עוינת

  (14.6%) (17.1%) 
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(β= -.11, p<0.001מגדר לא נמצא קשור למספר ימי היעדרות בשל מחלה. יחד עם זאת .),    המודל מסביר

 . (0.032F[3,962]=10.39, p<0.001, R=ד מהשונות בימי ההיעדרות בשל מחלה )ואחוז נמוך מא

 הקודמת : ימי היעדרות בשל מחלה לפי חווית סביבת עבודה עוינת בשנה 7טבלה 

 Beta t Sig. 
(Constant)  13.7 0.000 

 0.158 1.413 0.045 מין
 0.001 3.299- 0.106- גיל

 0.000 3.796 0.122 סביבת עבודה עוינת

 

נשאלו    2022היבט נוסף של פגיעה בבריאות בשל סביבה עוינת הנו פגיעה בשל תוקפנות פיזית. בסקר של יולי 

( דיווחו כי  2.7%איש )  92  , המשיבים  3354האם נפגעו או נפצעו בשל אלימות בעבודתם. מכלל    , המשתתפים

בעבודתם,   מאלימות  היה    42נפגעו  העובדים  מקרב  הנפגעים  אחוז  לשאלה.  ענו  לא  מקרב 2.5%איש   ,

מהעבודה    , 4.2%המובטלים   זמנית  חופשה  על  שדיווחו  מי   χ2=6.85, p<0.10, Cramer’s)  6.3%ובקרב 

V=0.05 .) 

 

 דיון 

  , מחקר זה בא לבחון את השלכות סביבת עבודה עוינת על בריאות העובדים ותפקודם. השערות המחקר היו

כי חווית סביבת עבודה עוינת היא בעלת השלכות על מצבם הנפשי של עובדים, על בריאותם ועל נכונותם  

סביבת עבודה עוינת בשנה    ,להמשיך לעבוד בסביבה כזו. הממצאים מראים תמיכה בשלוש ההשערות. ראשית 

ו הייתה קשורה בשנה העוקבת לשחיקה מוגברת  קשיי שינה. ממצאים אלה נתמכים בממצאי  להראשונה 

Rudkjoebing שחיקה )וכאון, הפרעות חרדה  ישמצאה קשר בין סביבת עבודה תוקפנית לבין ד,  אנליזה-מטה

et al., 2020  ולא הכלילו כמו במחקרנו גם תוקפנות   ,איום לאלימות(. במטה האנליזה בחנו רק אלימות או

בריאות  ה גם במחיר    ןה  ,מילולית, השפלות וביזוי. ההשלכות של מצבים רגשיים אלה מעבר למחיר הנפשי

 הפיזית. 

וכן   ,אכן, בהתאם להשערה השנייה, סביבת עבודה עוינת נמצאה קשורה לסיכוי מוגבר לתחלואה ולתאונות

לעומת מי שלא דיווחו על סביבת   ,לאחוזים גבוהים יותר של היעדרות בשל מחלה והיעדרות ממושכת יותר

 ,עבודה עוינת. הקשר לפגיעה בריאותית נובע על פי מחקרי עבר מהשפעות מנגנון הלחץ הפועל לאורך זמן

ואלה משפיעים באופן נרחב על מערכות גופניות, מערכת החיסון,    , לעתים קרובות בשילוב עם פגיעה בשינה

(. כפי   ;et al., 2020 MikkelsenMagnavita et al., 2019המערכת האנדוקרינית, מערכת הלב וכלי הדם )

עה או חבלה בעקבות אירוע אלימות. קיים  הפגיעה הפיזית היא לעתים ישירה בשל פצי  ,שעולה ממחקרנו

קושי להעריך את היקפי הפגיעות הפיזיות בעבודה בשל תת דיווח העולה גם מאתר הרשות לבטיחות ובריאות 

ד להמשיך ולאסוף נתונים ארציים  והשוואה ולכן גם חשוב מאלא בוצעה  (, לכן  OSHAתעסוקתית בארה"ב )

 בנושא. 

שלישית, כמשוער סביבת עבודה עוינת בשנה אחת נמצאה קשורה לשיעורי עזיבה גבוהים יותר של מקום 

כמעט מחצית מהעובדים שדיווחו על התמודדות עם סביבת    ,העבודה או התפקיד בשנה העוקבת. למעשה

אך חשוב להדגיש כי גם המחיר    ,עבודה תוקפנית החליפו תפקיד או מקום עבודה. המחיר האישי הוא כבד
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הארגוני הוא משמעותי. תחלופה מרובה בארגון ובתפקידים מהווה נטל עבור ארגונים בצורך להכשיר אנשים  

חדשים, בהאטה בתפוקות ולעתים פגיעה בטיב התפוקות. לתחלופה מרובה וכן לאווירת עבודה תוקפנית יש 

המחוברות   ולתחושת  המוטיבציה  למידת  העבודה,  ואווירת  הצוות  יחסי  על  גם  של השפעה  והמחויבות 

( הצוותיים והארגוניים  בעל השלכות על הביצועים   ,.Tepper et alהעובדים הנשארים, מה שיכול להיות 

2017   .) 

כי גברים מדווחים באחוזים גבוהים יותר על סביבה תוקפנית    , מבחינה דמוגרפית ממצאי הסקרים מראים

של   הסקירה  ממצאי  את  תואם  אינו  זה  ממצא  נשים.  רבים   ,Salin  (2021)מאשר  במחקרים  מראה  אשר 

ההבדלים  את  מציינת  היא  זאת,  עם  יחד  תוקפנית.  סביבה  על  המדווחות  נשים  של  יותר  גבוהים  אחוזים 

הנשים   והאם  הנחקר  התעשייה  וענף  הנחקרת  התוקפנות  סוג  המדינות,  המחקרים,  בין  הן  המשמעותיים 

כי  יוי  ,מיעוט או רוב. במחקרנו זה לא שאלנו באופן ספציפי על הטרדה מינית אלא על השפלה וביזוי תכן 

 שאלה מפורשת יותר על הטרדה מינית הייתה משנה את אחוז הדיווח.

כי מוסלמים חווים סביבה תוקפנית בתדירות גבוהה באחוזים מעט   ,מבחינת רקע דתי עולה מהממצאים

גבוהים יותר מאשר שאר הדתות ,יחד עם זאת רבים יותר מהם דיווחו על כך שכלל לא נחשפו לתוקפנות  

בעבודה לעומת יהודים. המחקרים על תוקפנות מעלים בדרך כלל כי מיעוטים נתונים לסיכון מוגבר לסביבה  

ה"אחר", מצב סוציואקונומי ופחות משאבים חברתיים להתמודד מולה, יחד עם זאת    תוקפנית בשל הדרת

 (. Bergbom & Vartia, 2021זה לא נכון עבור כל המיעוטים ומשמעותי יותר בקרב מהגרים )

 

 מגבלות המחקר 

אינו מייצג את האוכלוסייה הישראלית העובדת  ,מדגם המחקר על אף היותו רחב ומקיף אוכלוסייה מגוונת

יותר.   גבוהים  עובדים הם  בהם שיעורי התוקפנות שחווים  בתחומים  במיוחד  בולט  ייצוג החסר  במלואה. 

כי הוא לא התמקד בתוקפנות בסביבת העבודה ולא נתן ייצוג נפרד לשאלות   ,מגבלה נוספת של המחקר היא

כי יש בממצאים ייצוג חסר לתופעה   ,על הטרדה מינית או הפליה על רקע מגדרי. שתי מגבלות אלה מציעות

 שכנראה רווחת יותר מהעולה מניתוח הנתונים. 

תמיכה   מראים  הסתם,    ,השערותבהממצאים  מן  ישנם,  כי  המעידות  חלשות  עד  בינוניות  בעוצמות  אולם 

גורמים משמעותיים נוספים מבין הגורמים הפסיכוסוציאליים בארגון ובעולם העבודה אשר קשורים למצב  

 הנפשי של העובדים ולהחלטותיהם לגבי העסקתם. 

 

 מסקנות

מעלים הממצאים נתונים משמעותיים על שיעורי חשיפה גבוהים לסביבת עבודה תוקפנית   ,על אף המגבלות

בחשיבות הרבה שיש להטמעת  ועל ההשלכות הבריאותיות והארגוניות שיש לכך. ממצאים אלה תומכים 

ו מאלימות  נקייה  עבודה  סביבת  על  השומרת  ארגונית  כאלה.  התרבות  מצבים  מפני  העובדים  על  מגינה 

החברתיים הגורמים  לניהול  ארגוני  תקן  ובריאותם -להטמעת  העובדים  עבור  חשיבות  יש  פסיכולוגיים 

חשוב להדגיש כי להטמעת תרבות ארגונית עם פחות תוקפנות ועוינות יש יתרון    ,הנפשית והגופנית. כמו כן

שמעותי זה לעתים אינו  עבור הארגונים לשיפור יחסי העבודה, הביצועים ולשיפור הפרודוקטיביות. ערך מ

 מקבל את הדגש הראוי מצד הנהלות ארגונים.
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