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  הטיות מגדריות בתהליכי משוב בארגוני	: משוב ומגדר

*וויטמ� ומני קוסלובסקי�רחל חביב
  

 התייחסות תו� בארגוני� משוב קבלת בתהליכי מגדריות הטיות בוח� זה מאמר
 תלויות הטיות מוצגות, ראשית. לו ובתגובה המשוב בהלי� השוני� לשלבי�

 התגובה בשלב מגדריות הטיות מוצגות, מכ� לאחר. המשוב מת� בשלב מגדר
 עצמי לקידו� יוזמה בהתנהגות אפשריי� להבדלי� דגש מת� תו�, למשוב

 מער�. קידו� או העלאה לקבלת העובד של יזומה בקשה באמצעות בעבודה
 הנית� המשוב בי� בקשר למשוב התגובה בשלב הטיות בבחינת מתמקד המחקר

 נבחנת לכ� בהמש�. הבקרייר עצמי לקידו� התנהגות כוונות על השפעתו לבי�
. האד� של הנשית המגדרית ההזדהות למידת בהתא� זה בקשר לשוני האפשרות

 נבדקי� 115 של במדג� הנבח� תסריט בשיטת ניסויי כמותי הוא המחקר מער�
מעלות כי ישנו קשר בי�  המחקר תוצאות .בניסוי להשתת� שהתנדבו מישראל

, כ�. דו� עצמי של העובד בארגו�תוכ� המשוב הנית� לבי� כוונות ההתנהגות לקי
נמצא כי קבלת משוב חיובי קשורה בכוונות התנהגות יוזמה לקידו� עצמי לקבלת 

 לע נוס�. העלאה או קידו� אשר ה� גבוהות יותר בהשוואה לקבלת משוב שלילי
נמצא כי קשר זה בי� סוג המשוב לכוונות היוזמה ממות� באמצעות מידת , כ�

בעלי הזדהות מגדרית נשית גבוהה נטו להיות . ד�ההזדהות המגדרית של הא
מושפעי� יותר מתוכ� המשוב ודיווחו על כוונות התנהגות יוזמה התואמות את 

משוב חיובי ע� כוונות יוזמה גבוהות ומשוב שלילי ע� כוונות יוזמה (תוכנו 
 המחקר תוצאות. בהשוואה לבעלי הזדהות מגדרית נשית נמוכה, )נמוכות

 משוב בהליכי מגדריות הטיות לקיו� המודעות בהעלאת שיבותהח את מדגישות
 אשר, העובד עבור וה� הארגו� עבור ה�, משוב הליכי להסדרת ובצור� בארגוני�

 בהליכי עצמית רגולציה החלת .כיו� הקיימות המגדריות ההטיות את יקטינו
 �שוויו הגדלת תאפשר, מגדריות הטיות להקטנת לב תשומת תו�, בארגוני� משוב

   .העבודה בעול� לנשי� גברי� בי� הזדמנויות

הטיות . ג. תהלי� המשוב. 2; משוב הערכה בארגוני�. 1; רקע. ב .מבוא. א

 שלילי ועמו� בהשוואה –משוב לנשי� . 1;  מת� המשוב–בשלב הראשו� 

הטיות . ד. הגורמי� לעוצמת ההטיה המגדרית במת� משוב. 2; לגברי�

השפעת . 2; ות קידו� עצמית בעבודההתנהג. 1; בשלב עיבוד המשוב

הזדהות מגדרית כממתנת . 3; המשוב על התנהגות לקידו� עצמי בעבודה

 
פסיכולוג , ופרופסור מני קוסלובסקי; פסיכולוגית תעסוקתית מומחית, וויטמ��רחל חביבר "ד   *

  . המחלקה לפסיכולוגיה, אוניברסיטת בר איל�ואוניברסיטת אריאל  .ני חברתיארגו
  .למנהל על התמיכה במחקרלמרכז חת לחקר התחרות והרגולציה במכללה  תודות המחברי�  
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  . את הקשר בי� סוג המשוב להתנהגות קידו� עצמי בעבודה

  ; תוצאות. ו. הלי�. 3; כלי�. 2; משתתפי�. 1; שיטה/מתודולוגיה. ה

 השערות בחינת. 3; ניתוחי� מקדימי�. 2; סטטיסטיקה תיאורית. 1

מאפייני המחקר . 2; תוצאות המחקר. 1; דיו� תיאורטי. ז. המחקר

; רגולציה עצמית בהליכי משוב בארגו�. 1; דיו� מעשי. ח. ומסקנות להמש�

 – 1  נספח.המלצות יישומיות לרגולציה עצמית בהליכי משוב בארגו�. 2

  .המלא השאלו� נוסח

  מבוא. א

 במסגרות שונות ומשמש ככלי מרכזי בעיצוב משוב נית� לאד באינטראקציות חברתיות

 למשוב בארגוני ישנו תפקיד משמעותי 1.התנהגות האד באמצעות עיבוד המידע המתקבל בו

בייחוד בסביבה התחרותית הדורשת התפתחות , בשיפור ביצועי ובעיצוב התנהגות העובד

י� על הצלחת  למרות חשיבותו המכרעת של משוב בארגונ�21.2מתמדת של העובד במאה ה

אשר אינ , הוא עשוי להיות מושפע מגורמי שוני, העובד בתפקידו ועל התקדמותו בארגו�

אחד המשתני אשר נמצאו כבעלי חשיבות ה� בקביעת תוכ� . בהכרח קשורי� למשוב עצמו

   3.אליו משתיי� האד�ש המגדר הואהמשוב וה� באופ� השפעתו 

 מת� בשלב ה� בארגוני משוב בתהליכי דרמג תלויות בהטיות עוסקת הספרות סקירת

 המיני בי� הקיימות המרכזיות ההטיות נסקרות תחילה. למשוב התגובה בשלב וה� המשוב

 לשלילה מוטה משוב למת� מתייחסת השליליות הטיית. עצמו המשוב מת� של הראשו� בשלב

 בהיר ופחות עמו� למשוב מתייחסת העמימות הטיית. גבר לעובד בהשוואה, אישה לעובדת

 את המסבירות הקוגניטיביות ההטיות נסקרות, כ� לע נוס�. גבר עובד לעומת אישה לעובדת

 להשפיע העשויי� הגורמי� וכ�, נשי לעומת, לגברי� משוב במת� הללו ההבדלי� של קיומ�

 ולמאפייני המשוב נית� שבה הארגונית לסביבה בהתא�, המשוב נות� של ההטיות עוצמת על

 
1  esteem and the Quest for Felt -Self, Griffin. Dale W& Holmes . John G, Sandra Murray

OURNAL OF J 778, How Perceived Regard Regulates Attachment Processes: Security
)2000( 478 SYCHOLOGYPOCIAL SERSONALITY AND P. 

2 The Development and Validation of the Feedback , Levy. Paul E  &Linderbaum. Beth A
2010 (1372 ANAGEMENTMOURNAL OF J36 , )FOS(Orientation Scale . 

Louise Puttevils, Selene Nasso, De Raedt Rudi,  VanderhasseltAnne-Marie &  לדוגמה ורא  3
gical Evidence of Gender Differences to Psychophysiolo: eMDon’t Judge  ,Mueller.Sven C

, Virginie Nicaise ;)2018 (29 SYCHOLOGYPIOLOGICAL B135 , Social Evaluative Feedback
Students’ Perceptions of Teacher , Amorose. Anthony J & Julien Bois, Geneviève Cogérino

25 , Gender Effects: Classesducation Ehysical PFeedback and Physical Competence in 
Leonard & Miller . Diane L; )2006 (36 DUCATIONEHYSICAL PN OURNAL OF TEACHING IJ

When Men and : Gender Influences as an Impediment to Knowledge Sharing ,Karakowsky
)2005 (101 OLOGYSYCHPOURNAL OF JHE T139 , ail to Seek Peer FeedbackFWomen . 
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 בשלב אפשריות מגדריות להטיות התייחסות מובאת הספרות סקירת בהמש� 4.המשוב נות� של

 השפעתו על דגש שמה הספרות סקירת. המשוב מקבל, בעובד התלויות – למשוב התגובה

 היא אשר, בקריירה עצמי לקידו� יוזמה התנהגות על לעובד הנית� המשוב תוכ� של האפשרית

 המשוב תוכ� כי האפשרות את ומעלה, העובד להצלחת יתמשמעותה, העובד של יזומה בקשה

 של המגדרית להזדהות בהתא� שונה באופ� העובד של עצמי הקידו� התנהגות על ישפיע

 למשוב בתגובה להבדלי� הגור� כי באפשרות מתמקד המחקר, רבי� ממחקרי� בשונה. האד�

 הנחשבות תכונות ע� ההזדהות מידת באמצעות הנמדדת, האד� של המגדרית ההזדהות יהיה

 תרבותיות נורמות ע� ההזדהות מידת, כ�. עצמו האד� מגדר פי על ולא התרבות פי על נשיות

 בהתנהגות למשוב תגובתו את שיקבעו אלו ה�, צעיר מגיל מחונ� האד� שאליה�, מגדר מזוהות

  . נולד שאליו המגדר לעומת יותר משמעותי כהסבר עצמית קידו�

 העולות ההשערות בחינת תו�, העובד על המשוב של פעהבהש מתמקד המחקר מער�

 כוונות על ישפיע) שלילי/חיובי (המשוב תוכ� כי האפשרות נבחנת, ראשית. הספרות מסקירת

 זה קשר כי האפשרות נבחנת, לכ� בהמש�. בעבודה עצמי לקידו� ליוזמה האד� של ההתנהגות

 מגדרית הזדהות בעלי שעבור כ�. האד� של המגדרית ההזדהות למידת בהתא� שונה יהיה

 עצמי לקידו� היוזמה מידת על יותר חזקה השפעה בעל המשוב תוכ� כי יימצא, גבוהה נשית

 רבי� ממחקרי� בשונה. נמוכה נשית מגדרית הזדהות בעלי בקרב השפעתו לעומת בקריירה

 מידת (האד� של המגדרית ההזדהות על בדגש נבחני למשוב בתגובה אלו הבדלי�, אחרי�

 מער� באמצעות נבחנות המחקר השערות). אישה/גבר (שלו המגדר על ולא) נשית הזדהות

 לקידו� היוזמה כוונות ובחינת המשוב סוג משתנה תפעול תו�, תסריט בשיטת ניסויי מחקר

  . המשוב לאחר הבאות עצמי

הממצאי מצביעי על קשר בי� תוכ� המשוב הנית� לבי� , בהתא� להשערות המחקר

קבלת משוב חיובי נמצאה קשורה , כ�. ההתנהגות לקידו עצמי של העובד בארגו�כוונות 

בבחינת השערת . בכוונות התנהגות יוזמה לקידו עצמי גבוה בהשוואה לקבלת משוב שלילי

נמצא כי אכ� מידת ,  העוסקת במיתו� הקשר בי� סוג המשוב לכוונות היוזמה–המחקר השנייה 

נמצא כי , כ�. וצמת הקשר תוכ� המשוב לכוונות היוזמהההזדהות המגדרית משפיעה על ע

ישנה השפעה חזקה יותר של תוכ� המשוב , בקרב נבדקי בעלי הזדהות מגדרית נשית גבוהה

, כוונה נמוכה ליוזמה/ כוונה גבוהה ליוזמה (על מידת הכוונה להתנהגות יוזמה ) שלילי/חיובי(

להיות מושפעי� יותר מתוכ� המשוב בעלי הזדהות מגדרית נשית גבוהה נטו ). בהתאמה

אשר תוכ� , לעומת בעלי הזדהות מגדרית נשית נמוכה, בהתנהגות היוזמה שלה לאחר מכ�

  . המשוב השפיע פחות על הכוונה שלה ליוזמה לקידו בהמש�

 על האפשרית השפעת�, בארגוני המשוב הליכי חשיבות את מדגישות המחקר תוצאות

 להטיות מודעות בהגברת ראשית הצור� עולה, לכ� בהמש�. בה� המתקיימות וההטיות העובד

 עצמי ושיפור למידה לעובד יאפשרו אשר משוב הליכי בהסדרת וכ� המשוב בהליכי הקיימות

 הצעה מביא הסיו� חלק. הנית� ככל משוב במת� הקימות המגדריות ההטיות את ויקטינו

 
, מחשבי� או מתמטיקהמקצועות כגו� , ארגו� העוסק בתחומי� הנחשבי� גבריי�, כ� לדוגמה  4

 . קשור בהטיה גדולה יותר של המנהל נות� המשוב בפ� המגדרי
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 משוב מת� הליכי בתחו� תעצמי רגולציה באמצעות בארגוני המשוב הליכי להסדרת

 רגולציה מיסוד. אלו נהלי בהסדרת משמעותיי� למאפייני המלצות הבאת תו�, בארגוני

 בארגו� העובדי� לכלל והוג� מדויק משוב מת� יאפשר בארגוני משוב מת� בתחו� עצמית

 לנשי גברי� בי� ההזדמנויות שוויו� להגדלת ומזה מגדרית הזדהות או מגדר הבדלי ללא

  . העבודה בעול�

 נית� שהוא כפי ההערכה משוב את מציג) ב פרק (הרקע פרק: כ� הוא במאמר הפרקי� סדר

 קשורות בהטיות פותח ג פרק. המשוב שלבי את ומסביר המגוונות השפעותיו ואת בארגוני

 בבחינת – למשוב התגובה בשלב בהטיות עוסק הפרק המש�. המשוב מת� בשלב מגדר

 ומת� במשא יוזמה התנהגות על המשוב בהשפעת מגדרית הזדהות תתלוי להטיה אפשרות

 עוסקי� הבאי� הפרקי�. לבחינה מחקר השערות העלאת תו�, העובד של עצמי לקידו�

, המחקר מער� את מציג ד פרק. למשוב התגובה בשלב הטיות לגבי שהועלו המחקר בהשערות

 המחקר תוצאות את מציג ה קפר. שימוש נעשה שבה� ולכלי� המחקר לשיטת התייחסות תו�

, אותו המאפייני הדגשי�, המחקר מסקנות את מציג ו פרק. המחקר השערות בחינת על בדגש

 מציגפרק ח ו כולו המאמר את מסכ� ז פרק. להמש� עתידיות מחקר ואפשרויות מגבלותיו

 תיישומיו המלצות הצגת תו� בארגוני משוב מת� להליכי עצמית ורגולציה להסדרה המלצה

  .זה בהקשר

 רקע. ב

  בארגוני� הערכה משוב. 1

 ומזוהה כאחד המרכיבי� המשמעותיי� 5,משוב מאחר הוא כלי המשמש ללמידה ולהערכה

באמצעי� , יומי��משוב נית� בארגוני באופ� יו 6.והעוצמתיי� בתהלי� הלמידה על העצמי

יו רבי� עסקו בהשפעותמחקרי� .  ומעביר לאד� מידע על ביצועיו8פורמליי�� ובלתי 7פורמליי�

 ומצאו כי משוב בארגוני קשור בעיצוב מגוו� תפיסות סביבה הארגונית משוב בשל

על  9,נמצא כי משוב משפיע על ביצועי עובדי, כ� לדוגמה. והתנהגויות של העובד

 
 .1 ש"לעיל ה, Griffin& Holmes , Murray ורא  5
6  JOHN HATTIE, VISIBLE LEARNING: A SYNTHESIS OF OVER 800 META-ANALYSES RELATING TO 

77 , The Power of Feedback,  Helen Timperley& Hattie . HJohn; )2009 (CHIEVEMENTA
)2007 (81 ESEARCHRDUCATIONAL EEVIEW OF R. 

7  A Critical Examination of Performance , Ron Portis&  Becton . JBret, Mike Schraeder
)2007 (20 ARTICIPATIONP &UALITY QOURNAL FOR J30 , raisalsApp. 

8  : The Feedback Environment Scale, Snell. Andrea F& Levy . Paul E, Steelman .Lisa A
SYCHOLOGICAL PDUCATIONAL AND E64 , and Validation, Measurement, Construct Definition

)2004 (165EASUREMENT M. 
9  Does Performance Improve , Reilly. Richard R& Manuel London , Smither. es WJam

and Review of , Analysis-Meta, A Theoretical Model? Following Multisource Feedback
)2005 (33 SYCHOLOGYPERSONNEL P58 , Empirical Findings. 
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 כמו ג� על 12,על איחורי� ועל היעדרויות 11,על עמדות העובד כלפי הארגו� 10,מוטיבציה

 המשוב  תוכ�הקשר בי�, ע� זאת 14.ביניה� ג הצלחת קריירה 13,ת נוספותמגוו� התנהגויו

  ומוסבר פעמי רבות באמצעות משתני נוספי המעורבי15הנית� לבי� השפעותיו אינו עקבי

  .תהלי� המשובומשפיעי� על 

2 .
  המשוב תהלי

סר לנמע� מעביר מ) נות� המשוב, הסוכ� החיצוני(בו השולח ש תהלי� תקשורת הואהלי� משוב 

 מודלי� 16.אשר תוכנו מתייחס להתנהגות של הנמע� בעבר, )מקבל המשוב, "מטרה"ה(

 מת� :לשלוש זוויות מרכזיות בתהלי�ומחקרי� המתארי� את תהלי� המשוב מתייחסי� 

כל אחת מזוויות אלו מתייחסת לשלב שונה  17.עיבוד המשוב והתגובה למשוב, המשוב

 
10  , Effects of Process Feedback on Motivation ,lGuido Herte& Udo Konradt , Susanne Geister

 ;)2006 (459 ESEARCHRROUP GMALL S 37, and Performance in Virtual Teams, Satisfaction
The Mediating Role of Intrinsic , Zhang Yanhong& Shudi  Liao, Jianqiao Liao, GuoYun 

elopmental Feedback and Employee Job Motivation on the Relationship between Dev
 731OURNAL JNTERNATIONAL I AN :ERSONALITYPEHAVIOR AND BOCIAL S42 , Performance

)2014( . 
11  Responses to Formal Performance , ohn SchaubroeckJ& M Yik .Michelle S, Lam. S Simon

PPLIED AOURNAL OF J87 , ivityThe Role of Negative Affect: Appraisal Feedback
)2002 (192 SYCHOLOGYP.  

12  Monitoring on Job Tardiness and -The Effects of Self ,Benfield. A&  Lamal. Peter A
EHAVIOR BRGANIZATIONAL OOURNAL OF J1 , Percentage of Time Spent Working

)1978 (142ANAGEMENT M. 
 Timothy C. Bednall, Karin Sanders & Piety Runhaar, Stimulating Informalלדוגמה   13

Learning Activities through Perceptions of Performance Appraisal Quality and Human 
Resource Management System Strength: A Two-Wave Study, 13 ACADEMY OF 

MANAGEMENT LEARNING & EDUCATION 45 (2014); Frank D. Belschak & Deanne N. Den 
Hartog, Consequences of Positive and Negative Feedback: The Impact on Emotions and 

Extra-Role Behaviors, 58 APPLIED PSYCHOLOGY 274 (2009) .   

 .אשר מודדי� לרוב באמצעות משכורת ודרגה בתפקיד  14
The Effects of Feedback , Angelo DeNisi& ger Klu. Avraham N ואנליזה כללית רא�למטא  15

and a Preliminary , Analysis-a Meta, A Historical Review: Interventions on Performance
)1996 (254 ULLETINBSYCHOLOGICAL P 119, Feedback Intervention Theory;  לסקירה עדכנית

 .6ש "לעיל ה,  Timperley& Hattie ורא
16  NOWLEDGE OF KFFECTS OF EHE T :EHAVIORBUMAN HEEDBACK AND F ,NNETTAOHN J

)1969 (ERFORMANCEPEARNING AND LEINFORCEMENT ON RNCENTIVES AND I ,ESULTSR. 
al Consequences of Individu, Taylor.  MSusan & Fisher .Cynthia D,  Ilgen.Daniel Rלדוגמה   17

; )1979 (349 SYCHOLOGYPPPLIED AOURNAL OF J64 , Feedback on Behavior in Organizations
, Measurement: Performance Appraisal Reactions, Levy. Paul E& Keeping . Lisa M
 . Angelo J;)2000 (708 SYCHOLOGYPPPLIED AOURNAL OF J85 , and Method Bias, Modeling

A Covariance , Ryan-McKee. Frances M& Wu ) Joshua(Bin , Prussia. Gregory E, Kinicki
OURNAL OF J 89, Response to Performance Feedback' Structure Analysis of Employees

)2004 (1057 SYCHOLOGYPPPLIED A. 
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מתייחס לזווית הסביבה החיצונית ומתאר את ,  המשובמת�, השלב הראשו�. בתהלי� המשוב

שלב זה מתמקד בגורמי חיצוניי . נות� המשובהמשתני הקשורי בהעברת המשוב על ידי 

אשר אינ תלויי במקבל המשוב ומתייחסי למאפייני של אופ� מסירת המשוב על ידי 

בו הוא שבאופ� ,  המשובבה נית�שבסביבה , נות� המשובמאפייני אלו קשורי ב. הסביבה

  18.משוב עצמותוכ� המועבר וב

מתייחס לתהלי� ההערכה והעיבוד של הקלט החיצוני , שלב עיבוד המשוב, השלב השני

כפי שהיא , שלב זה מתאר את תפיסת המשוב. מקבל המשוב,  הנמע�יעל יד של המשוב

ה בתהלי� המדדי� המתייחסי� לשלב ז. מתרחשת אצל מקבל המשוב ברמה הקוגניטיבית

 תיאורית 19.בו נתפסת חוות הדעת בעיניוש ומתייחסי� לאופ� מקבל המשובהמשוב קשורי� ב

 מתייחסת לתהלי� העיבוד הקוגניטיבי כמשמעותי בקביעת תוצאות 20הלמידה החברתית

אשר מדייק ומכוו� התנהגות , התיאוריה מתארת את המשוב ככלי המסייע בלמידה. התנהגותיות

בו המשוב מעובד מושפע ה� מגורמי� שהאופ� . ו הוא נתפס על ידי האדבשבאמצעות האופ� 

המתייחסי למשתני , וה� מגורמי פנימיי,  הקשורי� באופ� העברת המשוב,חיצוניי

כגו� מאפייני אישיותיי כמו מידת ביטחו� עצמי או סגנו� , הקשורי� במקבל המשוב

טה לתפוס משוב באופ� שלילי פחות אד בעל מוחצנות גבוהה יי, לדוגמה 21.התקשרות

מסר הזהה באופ� העברתו ותוכנו , כ� לע נוס� 22.בהשוואה לאד בעל מידת מוחצנות נמוכה

   23.מאפייני שוניעשוי להיקלט באופ� שונה על ידי נמעני בעלי 

מתאר את ההשפעה של המסר על מקבל המשוב , שלב התגובה למשוב, השלב השלישי

שלב זה מתייחס לתוצאות הנגזרות כתוצאה ממאפייני מת� המשוב . בתגובה למשוב שקיבל

 מעבר להשפעה הישירה על משתני 24.)שלב שני(ואופ� עיבוד המשוב ) שלב ראשו�(

עשויות להיות למשוב השלכות עקיפות שונות , )כגו� ביצועי� בעבודה(הקשורי� בתוכ� משוב 

 
לעיל , Snell& Levy , Steelman  ראו ג�;17 ש" לעיל ה,Taylor& Fisher , Ilgenלסקירה ראו   18

 .8ש "ה
19  .Kinicki et al ,17ש "לעיל ה. 
20  84, Toward a Unifying Theory of Behavioral Change: Efficacy-Self, Albert Bandura 

)1977 (191EVIEW RSYCHOLOGICAL P. 
21  Taylor& Fisher , Ilgen,17ש " לעיל ה; Factors Influencing , . et alEva. Kevin W

and Reasoning , onfidenceC, On the Interplay between Fear: Responsiveness to Feedback
-Self, Story .Amber L; )2012 (15 UCATIONDECIENCES SEALTH HDVANCES IN A17 , Processes

24 , Esteem and Memory for Favorable and Unfavorable Personality Feedback
)1998 (51 ULLETINBSYCHOLOGY POCIAL SERSONALITY AND P.   

22  Moderating Role of : Negative Feedback and Employee Job Performance, . et alYun Guo
  1735OURNALJNTERNATIONAL IN A :ERSONALITYPEHAVIOR AND BOCIAL S45 , e Big Fiveth

)2017(.  
23  Is that : ot to SeekNTo Seek or  ,Nujella Mrudula& Katleen De Stobbeleir , Ashford. Susan J

AL NNUA3 , Seeking Literature-Recent Developments in Feedback? the Only Question
)2016 (213 EHAVIORBRGANIZATIONAL OSYCHOLOGY AND PRGANIZATIONAL OEVIEW OF R. 

24  Taylor& Fisher , Ilgen,17ש " לעיל ה. 
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י רבי התמקדו בבחינת השלב מחקר 25. הלכה למעשההתנהגויות העובדעל על עמדות ו

 על התנהגות ובחנו את ההשפעות השונות של מת� משוב בארגוני, העוסק בתוצאות המשוב

מחקרי אלו מתייחסי למשתני העשויי להיות מושפעי באופ� ישיר או . ותגובת העובד

, צו�שביעות ר, התנהגות אזרחית ארגונית, רמת מוטיבציה,  כגו� ביצועי�–עקי� מהמשוב 

  26.התנהגות חדשנית ועוד, כוונות עזיבה, מטרות קריירה

זה על זה כפי  המתארי� את תהלי� המשוב קשורי� זה בזה ומשפיעי� השלבי�שלושת 

  . הלי� המשובהמתאר את ת ,1תרשי� שנית� לראות ב

   שלושת השלבי� בתהלי� המשוב:1תרשי� 

  

ת את המסר המועבר יחד ע� הכולל, השלב הראשו� מתמקד בזווית הסביבה החיצונית

 ובמשתני  מקבל המשוב השלב השני מתמקד בזווית,המשתני הקשורי באופ� ההעברה

. הקשורי� באופ� הקליטה של המסר ואילו השלב השלישי מתייחס להשפעה של המשוב

 –השלבי� קשורי� אלו באלו .  למסר ולתוצאות המשובמקבל המשובלתגובה של , כלומר

בו יעובד המשוב על ידי שמשפיע על האופ� , מתייחס לאופ� מת� המשובה, השלב הראשו�

   27.וזה בתורו קשור לתגובה של המקבל למשוב, המקבל

 
The Role of Goal  ,.Slocum Jr. John W& Cron . William L, Walle Don Vande הלדוגמ  25

 629SYCHOLOGY PPPLIED AOURNAL OF J86 , following Performance FeedbackOrientation 
)2001(. 

 .13ש "הלעיל , Runhaar& Sanders , Bednallלדוגמה   26
27  Taylor& Fisher , Ilgen,17ש " לעיל ה; .Kinicki et al , 17ש "הלעיל. 
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  המשוב מת� – הראשו� בשלב הטיות. ג

וסוקר את ההטיות המגדריות , מת� המשוב, פרק זה עוסק בשלב הראשו� של המשוב

  . האפשריות הנזכרות בספרות בעת מת� משוב

 . המחקר מצביעה כי משוב הנית� לעובדי בארגו� מוטה פעמי רבות על פי מגדרספרות

 נשי נוטות לקבל משוב בעל תוכ� שלילי ועמו יותר בהשוואה לגברי עבור התנהגות ,כ�

 תוכנו ואופ� העברתו משמעותיי בקביעת התגובה של העובד – שלב מת� המשוב 28.דומה

 פרק זה יסקור את 30. התנהגות קידו אישית בקריירהביניה ג 29,למשוב במגוו� תחומי�

מידת האפשריות האחראיות לואת הסיבות תהליכי� החשיבתיי� המעורבי� בהטיות אלו ה

 פתרונות העשויי לצמצ הטיות מגדריות יבחנו ,בסיכו� המאמר, בהמש� לכ�. הטיות אלו

  31.במשוב המועבר לעובד

  לגברי� בהשוואה ועמו� שלילי – לנשי� משוב. 1

ת ספרות המחקר מצביעה על שתי הטיות מרכזיות תלויות מגדר אשר נמצאו בתהליכי הערכ

קשורה בתוכ� המשוב הנית� , "גברית�הטיה פרו"המכונה ,  ההטיה הראשונה: בארגוניביצוע

ההטיה השנייה קשורה  32;ומתייחסת למת� הערכה בעלת דרוג נמו� לנשי בהשוואה לגברי

 יותר לעובדת אישה הערכה בעל תוכ� עמו� משוב מת�ב ומתייחסת לבאופ� העברת המשו

  33.עובד גברבהשוואה ל

במגוו� נבחנה ונמצאה במחקרי , )pro-male bias" (גברית� הטיה פרו "–ההטיה הראשונה 

 ההטיה השנייה מתייחסת 34.יכולות והחלטות העסקה, תחומי הערכה כגו� הערכת ביצועי�

 
Reducing the Effects of Gender Stereotypes on , Baltes .Boris B& Bauer . Cara C הלדוגמ  28

)2002 (465 OLESREX S47 , Performance Evaluations. 
29   edback onThe Influence of Upward Fe, Allison Fischthal& Paul Roush , Leanne Atwater

)1995 (35SYCHOLOGY PERSONNEL P48 , and Follower Ratings of Leadership-fSel. 
30  The Impact of Job Performance Evaluations on Career  ,Baroudi. Jack J& Magid Igbaria 

 19, An Examination of Gender Differences in the IS Workplace: Advancement Prospects
)1995 ( 107UARTERLYQ MIS. 

ESEARCH IN R32 , Gender Stereotypes and Workplace Bias, Heilman. Madeline Eלדוגמה   31
)2012 (113EHAVIOR BRGANIZATIONAL O. 

32  CADEMY OF A5 , Sex Effects on Evaluation ,Gutek. Barbara A& Nieva . Veronica F
)1980 (267 EVIEWRANAGEMENT M. 

he Effects of T ,Truxillo .Donald M& Cardy . Robert L, Dobbins. Gregory Hלדוגמה   33
Purpose of Appraisal and Individual Differences in Stereotypes of Women on Sex 

OURNAL OF J73 , A Laboratory and Field Study: Differences in Performance Ratings
)1988 ( 551LOGYSYCHOPPPLIED A. 

Legal : Unfair Discrimination in the Employment Interview ,Arvey .Richard Dראו לדוגמה   34
Davison . Heather K; )1979 (736ULLETIN BSYCHOLOGICAL P86 , and Psychological Aspects

-A Meta: extsSex Discrimination in Simulated Employment Cont ,Burke. Michael J& 
. David E; )2000 ( 225EHAVIORBOCATIONAL VOURNAL OF J56 , Analytic Investigation

Empirical Assessment of Impression  ,Terpstra. David E& Tinsley . Dillard B, Gundersen
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. ות עבור נשי בהשוואה לגברי ונמצאה א� היא בהקשרי שונירוג והערכה מדויקי� פחילד

בעלי סטודנטי פרופסורי נשי וגברי נמצא כי והערכת  במחקר שבח� דרוג ,כ� לדוגמה

נשי באופ� עמו ושלילי יותר בהשוואה לפרופסורי פרופסורי� רגו יסטראוטיפי� מגדריי� ד

   36.שני לאחר מכ�כמה יורר וטיילור אור של מג� במחקר שחזתוצאות דומות נמצאו  35.גברי�

 ,נות� המשוב, מערי�הסיבה המרכזית העולה בספרות לקיומ� של הטיות אלו היא אמונת ה

, משפיעות על תהלי� ההערכהאשר   של המערי�מגדראת התואמות הבעמדות סטראוטיפיות 

אמות  נורמות תומכתיבה נמצאה כההזדהות ע� תפקיד מגדרי מסוי�. מודע�ג� באופ� בלתי

מחקרי�  37. במגוו� תחומי חיי� מושפע ומתנהג בהתא לה�אשר האד� המזוהה עימ�, מגדר

 שוני חיזקו קו חשיבה זה ומצאו כי הטיות הערכה תלויות מגדר קיימות רק בקרב מעריכי

 כגו� תפיסה כללית של גבר כבעל מאפייני אישיות – בעלי סטראוטיפי� מגדריי� מסורתיי�

 כ� 38.לעומת אישה) דומיננטיות ומנהיגות,  יכולת קבלת החלטותכמו(ביי� יותר אסרטי

נטו לדרג מגדריות  מצאו כי בעלי אמונות סטראוטיפיות י ומגלינו'קפרת, ניסי�דה, לדוגמה

הראו כי מידת ההטיה ו נוספי חיזקו קו זהמחקרי�  39.נשי כפחות יעילות בהשוואה לגברי

  40.נה הסטראוטיפית המגדרית של המערי�משתנה כתלות בעוצמת האמו

, תהליכי עיבוד מידע בהערכת האחר עשויי להיות מוטי קוגניטיבית בהתא לתבניות

 42ה� בשלב הפרשנות של המידע 41,ה� בשלב תשומת הלב למידע, לאמונות ולציפיות קיימות

 
F OURNAL OJ11 , The Potential for Performance Appraisal Error: Management Biases

Is  ,Mary Anne Taylor& Maurer . Todd J; )1996 ( 57ERSONALITYPEHAVIOR AND BOCIAL S
60 , An Exploration of Gender Bias Issues in Performance Appraisal? Sex by itself Enough

)1994 (231 ROCESSESPECISION DUMAN HEHAVIOR AND BRGANIZATIONAL O. 
 .33 ש"לעיל ה, Truxillo& rdy Ca, Dobbinsלדוגמה   35
36  Taylor & Maurer  ,34ש "לעיל ה. 
37  -etaMA : Explaining Sex Differences in Social Behavior,  Wendy Wood &Eagly. Alice H

)1991 ( 306ULLETINBCHOLOGY SYPOCIAL SERSONALITY AND P17 , nalytic PerspectiveA . 
 .33 ש"לעיל ה, Truxillo& Cardy , Dobbins לדוגמה  38
39  A Cognitive View of the  ,Meglino .Bruce M& Cafferty . Thomas P, DeNisi. Angelo S

RGANIZATIONAL O  33,A Model and Research Propositions: Performance Appraisal Process
)1984 (360 ERFORMANCEPUMAN HEHAVIOR AND B. 

Cynthia & Lane . David M, Martell .Richard F; 34ש "לעיל ה,  Taylor & Maurer לדוגמה  40
 SYCHOLOGISTPMERICAN A51 , A Computer Simulation: Female Differences-Male ,Emrich

Moderators of Sex Bias in the  ,DeNisi .Angelo S& Robbins . Tina L; )1996(157 
 113ANAGEMENT MOURNAL OF J19 , A Cognitive Analysis: Performance Appraisal Process

)1993(.  
41  s Categorization Biase: Overlooking the Incongruent ,Judd .Charles M& . Johnson. Joel T

OCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J45 , in the Identification of Political Statements
)1983 ( 978SYCHOLOGYP .  

42  : Equal Ratings but Separate Meanings, Dale Griffin& Lisa Sinclair , Ziva Kunda
OCIAL SY AND ERSONALITPOURNAL OF J72 , Stereotypes and the Construal of Traits

)1997 ( 720SYCHOLOGYP . 
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יבית  בכל אחד משלבי אלו עשויה להתרחש הטיה קוגניט43.וה� בשלב ההיזכרות במידע

 של האד� רוג ובהערכהיתואמת אמונה מגדרית מוקדמת אשר תשפיע על ההחלטה בד

  . המוער�

 אחת ההטיות . הטיות קוגניטיביות אשר יכולות להסביר את ההטיה המגדריתישנ� מספר

ציפיות ביצוע "הקוגניטיביות אשר נראה כי קשורות באמונה סטראוטיפית מוקדמת היא 

הגורמות להטיה בתהלי� החשיבה , תלויות מגדר) performance expectations" (מוקדמות

במהלכ� מתרחשת ש, ציפייה מוקדמת לביצוע מסוי� גורמת לתהליכי חשיבה מוטי�. וההערכה

ה של מידע אשר אינו תוא את כיוו� הציפייה וקבלה מוגברת של מידע התוא את ידחי

היגות נמוכה תגרו להטיה בהלי� ציפייה מוקדמת להפגנת יכולת מנ, כ� לדוגמה. הציפייה

קיו� סטראוטיפ מגדרי , בהתא� לכ� 44.הערכה תו� הנמכת הביצוע המנהיגותי של המוער�

, )כגו� עדינות ורו�(המצפה לקיו תכונות הנחשבות נשיות במינו� גבוה יותר , אצל המערי�

 בעול� עשוי ליצור ציפייה מוקדמת לביצוע נמו� של אישה בהשוואה לגבר בתפקיד זהה

באופ� התוא� את הקשור בהערכת העובד  על תעדו� של מידע תשפיעציפייה זו . העבודה

 השערה זו 45.יה זוייה המוקדמת וכ� מת� הערכה מוטית בהתא לתבנית ציפיתבנית הציפ

בתחומי� כגו� יכולת בה אכ� נמצאו הבדלי בציפיות מוקדמות לביצוע שאוששה במחקרי� 

  46.מגברי בהשוואה לנשיציה למשימתיות מנהיגותית או אוריינט

הטיה זו מתארת . "פעילות היוריסטית תואמת סטראוטיפ"היא   נוספתקוגניטיביתהטיה 

תוא את האמונה  אשר )systematic response bias(קיו של דפוס חשיבה תבניתי קבוע 

ת חשיבה דפוס זה מתייחס לתבני. המגדרית ומעורב בקביעות בתהליכי החשיבה של האד�

דפוס . קבועה התואמת את האמונות של האד לגבי מגדר האד שלגביו הוא מעבד את המידע

תבניתי זה מפחית את הדגש של המידע העדכני של המצב בעת תהלי� ההערכה ומוסי� את 

בתהלי� הערכה יופחת הדגש של המידע על , בהתא� לכ�. האמונה המוקדמת הקשורה בו

אליו ש יינת� לדפוס החשיבה הסטראוטיפי הקבוע בהתא למגדר הפרט המוער� ומשקל נוס�

תתווס� , במצב של דפוס חשיבה תבניתי תוא סטרואטיפ, הכ� לדוגמ 47.משתיי� העובד

ללא קשר , להליכי עיבוד המידע תבנית המטה את השיפוט של האד בהתא לסטרואטיפ

   .למידע העדכני לגביו

 
43  Incongruent Information on -Effect of Schema, Durso. Francis T& Sullivan 'O. Chris S

OCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J47 , Memory for Stereotypical Attributes
)1984 (55SYCHOLOGY P . 

44  Reducing the Effects of Performance Expectations , arkerP. Christopher P& Baltes . Boris B
 ROCESSESPECISION DUMAN HEHAVIOR AND BRGANIZATIONAL O82 , on Behavioral Ratings

)2000 (237. 
45 Emrich& Lane , artellM,40ש " לעיל ה. 
Gender and the , Klonsky. Bruce G& i Makhijan. Mona G, Eagly. Alice Hלדוגמה   46

)1992 (3 ULLETINBSYCHOLOGICAL P111 , Analysis-A Meta: Evaluation of Leaders. 
Understanding and Removing the Effects  ,Parker .Christopher P& Baltes . Boris Bלדוגמה   47

 SYCHOLOGYPUSINESS AND B OF OURNALJ15 , of Performance Cues on Behavioral Ratings
)2000 (229. 
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עוסקת בייחוס שמבצע ה י� החשיבה בעת הערכהטיה קוגניטיבית אפשרית נוספת בתהל

בעלי סטראוטיפ , על פי הטיה זו. "ייחוס תוא� סטראוטיפ "– המערי� לביצועי� של המוער�

 ייטו לייחס ביצוע מוצלח ה�, בהתא�. מגדרי נוטי לייחוס התוא את אמונת המוקדמת

ו גור חיצוני ולכ� כתלוי במצב או  לגורמי� לא יציבי� או להסביר אותאישהוחיובי של 

ביצוע מוצלח של גבר ייוחס לגורמי יציבי ופנימיי , בשונה מכ�.  בצורה פחותהולהעריכ

   48.ובהתאמה יוער� יותר) תלויי אד�(

   משוב מת�ב המגדרית ההטיה לעוצמת גורמי�ה. 2

ה מגדרית משתנה כתלות בגורמי שוני י ציפימוטה התואמתעוצמת קיומה של הערכה 

בה מתקיימת ההערכה שבסביבת העבודה ה� , ה� בסיטואציית ההערכה, � ה� במערי�הקשורי

משפיעי� על עוצמת ההטיה וקשורי� אשר נמצאו כבי� הגורמי�  .מקבל המשובוה� במאפייני 

הנגרמי ממשתני שוני כגו�  (בנות� ההערכה נמצאו משאבי קוגניטיביי מוגבלי

בו פעולת ההערכה נעשית במקביל ש או מצב 50זמניצור� להגשת הערכה בלח�  49,)עייפות

מגדרית הקיומ של כל אחד מאלו נמצא כמגביר את עוצמת ההטיה  51.למספר משימות נוספות

, בי� הגורמי הסביבתיי אשר נמצאו כמשפיעי על עוצמת ההטיה המגדרית. רוג והערכהיבד

 בפועל במקו� העבודה של מידת הייצוג המגדרי, נמצאו מידת שיו� התפקיד למגדר מסוי

בתחומי עבודה , כ�. המוער� וכ� האופי המגדרי המשוי� לתכונות המוערכות בתו� התהלי�

נמצאו הטיות הערכה עוצמתיות יותר בהשוואה למקומות , ובתפקידי הנחשבי גבריי יותר

מחקר אחר הראה כי עוצמת ההטיה משתנה בהתא  52.או לתפקידי� המזוהי� כפחות גבריי�

החוקרי� מצאו כי . בה העובד מוער�שלמידת הייצוג בפועל של נשי בסביבה הארגונית 

נשי דורגו כבעלות פחות מסוגלות מגברי רק , בדירוגי הערכות של קציני בכירי בצבא

בה� היה מספר ש ,א� לא ביחידות מעורבות, בה� ישנו ייצוג דומיננטי גברי מובהקשביחידות 

יתה קשורה ינמצא כי עוצמת ההטיה ה ליינס והילמ� במחקר� של 53.מאוז� מבחינה מגדרית

 
 .33 ש"לעיל ה, Truxillo& Cardy , Dobbinsלדוגמה   48
49  A : Social Categorization and Stereotyping ,Ap Dijksterhuis& Van Knippenberg Ad 

)2000 (105CHOLOGY SYPOCIAL SEVIEW OF RUROPEAN E 11, Functional Perspective. 
50  Stereotyping based on Apparently Individuating  ,Bargh. John A& Felicia Pratto 

 ,Trait and Global Components of Sex Stereotypes under Attention Overload: Information
)1991 ( 26SYCHOLOGYPOCIAL SXPERIMENTAL EOURNAL OF J27 . 

51  Activation and Application of : The Trouble of Thinking, Gregory Hixon& ilbert G. Daniel T
)1991 ( 509SYCHOLOGYPOCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J60 , Stereotypic Beliefs. 

52  Related Access -A Methodological Review of Sex ,Gardner .William L& Martinko . Mark J
Sex  ,Hodgins. avid CD & KalinRudolf ; )1983(825 OLES REX S9  ,ation ProblemsDiscrimin

EHAVIOURAL BOURNAL OF JANADIAN C16 , ias in Judgements of Occupational SuitabilityB
)1984 (311 OMPORTEMENTCCIENCES DU SANADIENNE DES CEVUE R/CIENCES. 

53  -mong HighAx Proportion and Performance Evaluation Se ,Israela Oron& Asya Pazy 
HE T :EHAVIORBRGANIZATIONAL OOURNAL OF J22 , Ranking Military Officers

RGANIZATIONAL OCCUPATIONAL AND O ,NDUSTRIALIOURNAL OF JNTERNATIONAL I
)2001 (689 EHAVIORBSYCHOLOGY AND P.  
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החוקרי מצאו כי בהערכות שניתנו לעובדי בארגו� . באופי המגדרי של התכונה המוערכת

ניתנו באופ� עקבי הערכות נמוכות לנשי דווקא בתחומי , )מקצוע הנחשב גברי(פיננסי 

אבל לא בתכונות ותפקודי מעטפת ) מאפייני הערכה גבריי(התפקוד של העבודה עצמה 

   54). גבריי�שאינ נחשבימאפייני הערכה (

 גור נוס� אשר נמצא כמשפיע על עוצמת ההטיה הוא עמימות המידע הקיי לגבי האד

עמימות מידע מאפשרת לציפיות ולאמונות מוקדמות לתפוס מקו רב . מקבל המשוב, המוער�

רב יותר יש צור� כ� ,  לפרשנות מידע גדולה יותרתככל שיש אפשרו. יותר בתהליכי החשיבה

נמצא  , בהתא�.המאפשרת מקו רב יותר לתבניות חשיבה מוקדמות, בהסקת מסקנות עצמאית

עמימות מידע  נמצא כי 55.עמימות מגבירה הטיה מגדרית והטיות קוגניטיביות בעיבוד מידעכי 

כאשר יש , קבי או לא רלוונטילא ע, נגרמת בי� השאר כאשר המידע על האד המוער� מועט

חוסר במיקוד של תהלי� ההערכה או כאשר ישנה , הגדרה לקויה של הקריטריוני להערכה

  56.עמימות לגבי האד� המסוי� מהקבוצה האחראי לתוצאות הביצוע המוערכות

 השלב שהוא, לעובד המשוב מת�, זה בחלק שהובאה ספרותיתה מהסקירה שעולה כפי

 תבנית. העובד למגדר בהתא� מוטה להיות עשוי ,בהשפעתו ומכריע המשוב בהלי� הראשו�

 בהשוואה, יותר ושלילי עמו� משוב במת�, נשי כלפי המשוב תוכ� על לרעה משפיעה ההטיה

 בנות� הקשורי� משתני למגוו� בהתא� שוני להיות עשויי� ההטיה ואופ� מידת. לגברי�

 ה� אלו הטיות. עצמו המשוב מקבל – בדבעו וכ� המשוב מת� של הסביבתי בהקשר, המשוב

 לזהות� המשוב נות� על מקשות כ� ועל מודע�בלתי באופ� א� המתרחשות קוגניטיביות הטיות

 להשפיע עשוי, העובד כלפי לרעה ומוטה עמו� מוטה משוב מת�. ולנטרל� בה� לשלוט וממילא

 תחושת, רצו� שביעות, עזיבה התנהגויות, מוטיבציה הקטנת וביניה רבי� במדדי� תגובתו על

  57.בארגו� עצמי לקידו� והתנהגות קריירה מטרות הצבת, ארגונית מחויבות

 קידו� של זו להתנהגות בהקשר למשוב התגובה בשלב מתמקד זה מאמר של הבא החלק

 להשפעתו המשוב קבלת הלי� בי� המקשרת המחקרית הספרות את סוקר זה חלק. בארגו� עצמי

 על המשוב מת� של ההשפעה אופ� את ניסויי מחקר הלי� אמצעותב ובוח� זו התנהגות על

 המתרחשת המגדרית להטיה התייחסות תו�, בארגו� עצמי לקידו� העובד של ההתנהגות כוונת

  .זה בהקשר

 
54  Performance : When Fit is Fundamental ,Heilman. Madeline E& Lyness . Karen S

OURNAL OF J91 , Level Female and Male Managers-Evaluations and Promotions of Upper
)2006 ( 777SYCHOLOGYPPPLIED A. 

55   ,Unintended Adverse Effects: Affirmative Action ,Haynes. Michelle C& Madeline Heilman 
, .d eKarsten Foegen Margaret( 1 ORKPLACEWTHNICITY IN THE E AND ,ACER ,DERENG in
)2006. 

56 eilmanH ,31ש "לעיל ה. 
and , Reactions, Accuracy: ° Feedback360 ,Atwater .Leanne E&  Brett. Joan Fלדוגמה   57

. Philip M; )2001 ( 930SYCHOLOGYPPPLIED AOF OURNAL J 86, Perceptions of Usefulness
Effects of Feedback Sign and Credibility on Goal Setting and , Lih Farh-Jiing& Podsakoff 

  45ROCESSESPECISION DUMAN HEHAVIOR AND BRGANIZATIONAL O44 , Task Performance
)1989(.    
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 המשוב עיבוד בשלב הטיות. ד

מחקרי העוסקי במת� משוב ובהשפעותיו מצביעי על קשר בי� המשוב הנית� לבי� השפעתו 

 במחקר שבח� השפעת משוב באופ� ,כ� לדוגמה 58.שיר ועקי� על התנהגויות שונותבאופ� י

 במחקר אחר 59.לתחושות שליליות יותר בקרב עובדי� נמצא כי משוב שלילי גר ,עקי�

 בי� מגוו� 60.נמצאה השפעה ישירה של תוכ� המשוב שנית� על גובה הצבת המטרות לאחריו

 נמנות ג התנהגויות מושפעות מקבלת משובת ההתנהגויות של העובד אשר עשויות להיו

  .לקידו� אישי בעבודה

  בעבודה עצמית קידו� התנהגות. 1

 למשא ומת� בי� ותנתונ,  את מעמדו בארגו�ותאשר משקפ, הדרגה והמשכורת של העובד

הארגו� אינו נוטה להציע מעצמו העלאה או .  לאור� תקופת ההעסקה בארגו�העובד למעסיק

 עבור קידומו האישי יש משמעות עובדעל כ� למאפייני הקשורי בהתנהלות ה ו,קידו� בדרגה

התנהגויות משא ומת� המביאות תוצאות גבוהות יותר ,  בשל כ�61.חשובה בהתקדמותו בפועל

התנהגויות מסוימות המביאות לתוצאות . עשויות להיות בעלות חשיבות רבה בהצלחת קריירה

התנהגות מרכזית אשר נמצאה כקשורה . וו� מחקרי�טובות במשא ומת� בעבודה נחקרו במג

, ובהמש� לכ� בהצלחה במובני קריירה, בהשגת תוצאות טובות במשא ומת� בעול� העבודה

מאפיי� היוזמה לפתיחת משא  62.יה ליזו� משא ומת� לקידו� עצמי בעבודהיהיא מידת הנט

עבור משכורת או , ניתומת� מתייחס לנטייה של האד לפתוח בתהלי� המיקוח בסביבה הארגו

כ� הוא ייטה ליזו� באופ� פעיל משא ומת� ע� , ככל שהאד� גבוה במאפיי� זה. קידו� אישי

 מחקרי שוני הזכירו את 63.במונחי של משכורת או דרגה בארגו�, הארגו� עבור קידו� אישי

הנטייה ליזו משא ומת� כאחד המשתני המשמעותיי אשר אחראיי לתוצאות קריירה 

התנהגות יוזמה תוארה כהתנהגות פעילה של העובד ללקיחת שליטה על , כ� לדוגמה. יוביותח

 
58

  Reilly& London , Smither  ,9ש "לעיל ה. 
59  Atwater& Brett  , 57ש "הלעיל. 
60  Heilman& Lyness , 54ש " הלעיל. 
61  32 , Who Asks and who Receives in Salary Negotiation, Crystal Harold& Michelle Marks 

. David F& Patrick Gavan Oshea ; )2011 (371 EHAVIORBRGANIZATIONAL OOURNAL OF J
Antecedents and Outcomes among Recent College : Negotiation for Starting Salary ,Bush

)2002 (365 SYCHOLOGYPUSINESS AND BOURNAL OF J16 , Graduates. 
Racial Differences in the Propensity to Negotiate ,urg CrosbyBrandon John Richb לדוגמה   62

& Fischer . Lauren H; )2015, College Park, University of Maryland, issertationDDoctoral (
LASTIC AND P139 , Women and Negotiation: Learning how to Ask ,Bajaj. Anureet K

)2017( 753 URGERYSECONSTRUCTIVE R .  
63  Social Incentives for Gender Differences , Lei Lai& Babcock  Linda, Hannah Riley Bowles

103 , Sometimes it does Hurt to Ask: in the Propensity to Initiate Negotiations
)2007 (84ROCESSES PECISION DUMAN HEHAVIOR AND BRGANIZATIONAL O. 
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 במחקרי נוספי תוארה 64.והוזכרה כמשמעותית להצלחת קריירה, הקידו� שלו בעבודה

התנהגות היוזמת פתיחת משא ומת� על העלאה במשכורת מול המעסיק כחלק מהתנהגות 

כ� כהתנהגות המאפשרת הגדלת הזדמנויות להצלחה ו 65,קידו� עצמי במשא ומת� בעבודה

של משא ומת� במסגרת העבודה קושרה ג� להגדלת  הנטייה ליוזמה 66.בעול� העבודה

התנהגות יוזמה למשא ומת� על קידו נמצאה  67.האפשרות לקבלת תגמול גבוה יותר

כורת במחקר שבח� משתני המנבאי את מש. כמשמעותית ג בניבוי הצלחת קריירה בפועל

יתה קשורה בגובה יהעובד נמצא כי יוזמת העובד למשא ומת� על משכורת התחלתית ה

 במחקר נוס� נבחנו הבדלי ביוזמת משא ומת� בעבודה 68.המשכורת בשני שלאחר מכ�

באמצעות שימוש בשיטת דיווח עצמי על יוזמה  זאת, כהסבר אפשרי להבדל בגובה משכורת

היוזמה להגשת בקשה לקידו� בפועל כהסבר   נמצאה במחקר אחר69.להעלאה בקרב עובדי�

  70.אפשרי להבדלי בדרגה בארגוני

  בעבודה עצמי לקידו� התנהגות על המשוב השפעת .2

המשוב הנית� לעובד בארגו� עשוי להשפיע על מידת היוזמה שלו למשא ומת� לקידו עצמי 

שת המסוגלות ובציפיות קשר זה עשוי להתקיי� בשל תפקידו של המשוב בעיצוב תחו. בעבודה

משוב הערכה הנית� , אכ� .אשר נמצאו קשורי ביוזמה לקידו עצמי, לתגמול של העובד

בארגוני זוהה במספר מחקרי כבעל תפקיד אשר עשוי להיות משמעותי בעיצוב התנהגות 

ה לתגמול ועל תחושת יזאת באמצעות השפעתו על הציפי, ית לקידו� של העובדאיוזמה עצמ

 
64  Proactive Career Behaviors and  ,Thomas Dewilde& nge De Clippeleer I, Ans De Vos

CCUPATIONAL AND OOURNAL OF J 82, Career Success during the Early Career
)2009 (761 SYCHOLOGYPRGANIZATIONAL O. 

65  Gender : Negotiating Gender Roles ,Morris. Michael W& Amanatullah . Emily T
ferences in Assertive Negotiating are Mediated by Women’s Fear of Backlash and Dif

ERSONALITY AND POURNAL OF J98 , Attenuated when Negotiating on Behalf of Others
)2010 (256 SYCHOLOGYPOCIAL S. 

66  Lai& Babcock , Bowles ,63ש "לעיל ה. 
67  : Initiating Negotiations ,Nikolopoulos. Andreas G& Volkema . Roger J, Ilias Kapoutsis

ROUP G22 , and Bargaining Power, Risk Propensity, The Role of Machiavellianism
Linda , Michele Gelfand, Small. Deborah A; )2013 ( 1081EGOTIATIONNECISION AND D

The Influence of Gender ? Who goes to the Bargaining Table, lary GettmanHi& Babcock 
OCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J93 , and Framing on the Initiation of Negotiation

)2007 (600 SYCHOLOGYP. 
68  ions by Determinants and Consequences of Salary Negotiat, Sara Rynes& Barry Gerhart 

)1991 (256SYCHOLOGY PPPLIED AOURNAL OF J76 , Male and Female MBA Graduates. 
69  Linda Babcock, Michele Gelfand, Deborah Small & Heidi Stayn, Gender Differences in the 

 David ( 239CONOMICSESYCHOLOGY AND POCIAL S  in,Propensity to Initiate Negotiations
)2006, .dse Keith Murnighan. J & Marcel Zeelenberg, Crèmer. De. 

70  Gender Differences in the Propensity  ,Vincenzo Scoppa& Michela Ponzo , Maria De Paola
XFORD O69 , Evidence from the Italian Scientific Qualification: to Apply for Promotion

)2017 (698 APERSPCONOMIC E. 
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המשפיעה על מגוו� התנהגויות של , תחושת המסוגלות העצמית בעבודה. ת העובדמסוגלו

הלמידה החברתית תיאורית  71.נמצאה כמושפעת מהמשוב שאד מקבל מסביבתו, עובד

 תפקיד זה 72.מציגה את המשוב כמעצב את הדימוי העצמי ואת תחושת המסוגלות של האד�

  אשפורד בסקירתו של73.חקרי� רבי�של המשוב בעיצוב הדימוי העצמי נמצא בפועל במ

)Ashford(  מזוהה המשוב בארגו� כמשמעותי בתהלי� הלמידה העצמית של העובד על חזקותיו

 'ואח אילג� ידיבג� במודל שהוצג  74.כמו ג� בפיתוח תחושת המסוגלות בעבודה, וחולשותיו

)Ilgen et al.(  75.ל העובדכמעצבת את תחושת המסוגלות שהוצגה מידת חיוביות המשוב 

מחקרי� רבי� הדגימו השפעה זו והראו כי תחושת המסוגלות מתעצבת באמצעות משוב 

  77.זו בתורה משפיעה על קבלת החלטות ועל התנהגויות עוקבות 76,הערכה בסיטואציות שונות

נמצא כי למשוב השפעה ג , תפקידו של המשוב בעיצוב תחושת מסוגלות העובד לענוס� 

תוכ� המשוב הנית� מתואר במודלי שוני ככלי המסייע . ול מהארגו�על ציפיות העובד לתגמ

אשר בהתא משפיעי על התנהגותו לקידו , בפיתוח ציפיות העובד להתקדמות בארגו�

החוקרי� מציעי� כי משוב , במודל המתאר את תהלי� המשוב, כ� לדוגמה. מטרות אלו

בהתא� לחיוביות , ור העובדבארגוני משמש כתמרי� ומעי� הבטחה לתגמול עתידי עב

. משמעות ההערכה הניתנת במשוב מוצגת במודל נוס� 78.ההערכה הניתנת לעובד במהלכו

מתארי� את המשוב בארגו� ככלי חשוב ) Ashford & Cummings( אשפורד וקמינס החוקרי�

המשוב מהווה מקור ללמידה על ,  על פי החוקרי�79.לבחינת העובד את יכולת הקידו שלו

חוות דעת חיובית מהסביבה תגרו� . ות התקדמות ועל היכולת להשגת משאבי� בארגו�יכול

תפיסת משוב בצורה ההפוכה , בשונה מכ�. לעובד התנהגות מאומצת יותר להשגת קידו

עשויה לגרו לעובד להקטי� את המאמ� לחפש התקדמות בארגו� וא� לתכנ� את עזיבת 

 תוכ� המשוב ומידת החיוביות שלו ככלי להבנה של חוקרי נוספי זיהו א� ה את 80.הארגו�

קבלת משוב חיובי תגרו� לעובד . העובד את מידת ההערכה שהארגו� רוחש כלפי ביצועיו

. לחוש כי הארגו� מזהה אותו כאד� בעל ביצועי� טובי� וכי עתידו בארגו� עשוי להיות טוב

 
 .15ש "הלעיל ,  DeNisi& Kluger לדוגמה  71
72  25 , Efficacy-Regulation of Cognitive Processes through Perceived Self ,Albert Bandura

)1989 (729 SYCHOLOGYPEVELOPMENTAL D.  
 .29ש "הלעיל , Fischthal& Roush , Atwaterלדוגמה   73
74  Review and Integrative -A Literature: Assessments in Organizations-Self , Ashford.Susan J

)1989 (133EHAVIOR BRGANIZATIONAL OESEARCH IN R11 , Model. 
75 Taylor& Fisher , Ilgen,17 ש" לעיל ה. 
Tie Effects of Performance Feedback on  ,Corbin. Charles B& Petruzzello . en JStevלדוגמה   76

)1988 ( 174SYCHOLOGYPXERCISE EPORT AND SOURNAL OF J10 , Confidence-Female Self. 
77  A Theoretical Analysis of its : Efficacy-Self,  Mitchell.Terence R&  Gist .Marilyn E

Determinants and Malleability, 17 ACADEMY OF MANAGEMENT REVIEW 183 (1992). 
78  Taylor& Fisher , Ilgen,17 ש" לעיל ה. 
79  Personal : Feedback as an Individual Resource, Cummings .Larry L& Ashford . Susan J

UMAN HEHAVIOR AND BRGANIZATIONAL O32 , Strategies of Creating Information
)1983 (370 ERFORMANCEP. 

 .ש�  80
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ו� נאותי ומוערכי בצורה הערכה חיובית כזו מהווה אישור עבורו כי מאמציו עבור הארג

אשר משפיעות על , מפתח העובד ציפיות התקדמות בארגו�,  בהתא� לתפיסה זו81.חיובית

תפקידו של המשוב כתמרי� אכ� מחוזק  82.הגברת התנהגויות המכוונות להשגת מטרות אלו

בקו מחקרי המראי קשר בי� משוב חיובי הנית� לעובד לבי� קידו במונחי משכורת 

בו נמצא כי עובדי קישרו את ש, חיוביות המשוב נמצאה כתמרי� ג במחקר אחר 83.ודרגה

המשוב שקיבלו לזכאות לתגמול התוא את תוכנו והגבירו התנהגות המכוונת להשגת תגמול 

דומי� המראי� קשר בי� משוב ותחושת מסוגלות העלה ממצאי�   פבט שלמחקרו 84.זה

ח� משוב בהקשר של מוטיבציה בקרב עובדי בתי המחקר ב 85.בהקשר לזכאות לקידו� בעבודה

חולי ומצא כי משוב הערכה השפיע על תחושת המסוגלות העצמית וכ� היה מקושר בעיני 

  .תחושת זכאות לתגמול בצורה של קידו� או שכרע� העובדי� 

ה שלו לתגמול מהארגו� נמצאו יה� תחושת המסוגלות האישית של העובד וה� הציפי

תחושת מסוגלות גבוהה נקשרה בהתנהגות  .ת יוזמה לקידו� עצמי בארגו�כקשורות בהתנהגו

מצייני כי  ) Whitmore& Jones( מור'ונס וווית' גהחוקרי�, כ� לדוגמה. יוזמה במגוו� מחקרי�

תחושת מסוגלות נמוכה תפחית את הסבירות להתנהגויות יוזמה של העובד לש קבלת 

 תחושה של מסוגלות נמוכה מסבירי� כי ).Major et al ('אחור ו' מאג החוקרי�86.הישגי�

 87.אשר בתור� יתורגמו להתנהגות של דרישת שכר נמוכה, בעבודה תביא לציפיות שכר נמוכות

נמצא כי נטייה זו קשורה בתחושת הכוח של ,  אשר בח� את הנטייה לייזו משא ומת�,במחקר

ג�  88.ברת ליוזמת משא ומת�נמצאה נטייה מוג, בו היוז� חש בעמדה גבוההשבמצב . היוז�

נמצאה קשורה , בה העובד חש כי מגיע לו תגמולשהמשקפת את המידה , תחושת הזכאות

 Vroom() expectancy ( של ורו�היעל פי תיאוריית הציפי. בהתנהגויות יוזמה לקידו אישי

theory(,89זו תלויה באופ� ישיר בהערכה שלו כי התנהגות ,  הסבירות כי אד� ייעשה פעולה

 
81  Schaubroeck, & Yik, Lam ,11ש "לעיל ה. 
82   :PPRAISALAERFORMANCE PNDERSTANDING U ,LEVELANDC .NEANETTE J &URPHY M .REVIN K

Cynthia , VanVelsor.E; )1995(ECTIVES ERSPPASED B-OALG AND ,RGANIZATIONALO ,OCIALS
 in, iew of Leadership DevelopmentVOur : Introduction , Moxley.Marian N& McCauley . D

&  Moxley. Ray S, McCauley. Cynthia D (1EVELOPMENT DEADERSHIP LANDBOOK OF H
)1998, .dse Van Velsor Ellen. 

Effects of Race ,Wormley. Wayne M&  Saroj Parasuraman, Greenhaus. Jeffrey H  לדוגמה  83
33 , and Career Outcomes, Job Performance Evaluations, on Organizational Experiences

)1990 (64OURNAL JANAGEMENT MCADEMY OF A. 
84  Baroudi, & Igbaria ,30ש "לעיל ה. 
85  , Evaluation of the Impact of Feedback on Performance and Motivation ,Pavett. Cynthia M

)1983 ( 641ELATIONSRUMAN H36 . 
86  Evaluating Developmental Assessment Centers as  ,Whitmore. Mark D& Jones . Robert G

)1995 (377 SYCHOLOGYPERSONNEL P48 , Interventions. 
87  On the : Overworked and Underpaid, Gagnon Diana& McFarlin  .Dean B, jor MaBrenda

Nature of Gender Differences in Personal Entitlement, 47 JOURNAL OF PERSONALITY AND 

SOCIAL PSYCHOLOGY 1399 (1984). 
88  Lai& Babcock  ,63ש "לעיל ה. 
89  )1964(OTIVATION MORK AND W ,ROOMV ROLDAHICTOR V. 
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המביאה להגברה בביטחו� , תחושת זכאות גבוהה, בהתא� לכ�. יה בתוצאה המקווהיתביא לעל

מחקרי שוני הציגו קו חשיבה  90.תביא להתנהגות מוגברת להשגת תגמול זה, לקבלת תגמול

  91.מתאי לכיוו� זה והציעו כי תחושת הזכאות לתגמול בהתנהגות היוזמת משא ומת�

משא ומת� כ� של יוזמה ל מידת הכוונהישפיע על  )חיובי/ילישל(סוג המשוב : 1השערה 

שנבדקי שיקבלו משוב חיובי יהיו בעלי כוונה גבוהה יותר ליוזמת משא ומת� לקידו עצמי 

  .בהשוואה לנבדקי שיקבלו משוב שלילי

 עצמי קידו� להתנהגות המשוב סוג בי� הקשר את כממתנת מגדרית הזדהות  . 3
  בעבודה

ת תלויי מגדר עשויי להיות קשורי בשני מקורות יותחושות והתנהגו, ותהבדלי� בתפיס

הבדלי� ביולוגיי� מתייחסי� להבדלי�  93. והבדלי� תרבותיי�92 הבדלי� ביולוגיי�:אפשריי�

הבדלי� תרבותיי� ה� הבדלי� .  הבדלי גני או הבדלי בפעילות הורמוניגו�כ, תורשתיי�

אשר מעצבי את האד בהתא לנורמה , במגדרהקשורי� ברות הנובעי מתהליכי חִ 

ברות העמוקי� ברות מגדריי� ה� בי� תהליכי החִ תהליכי חִ .  מרגע הלידההתרבותית

ההזדהות ע� תפקיד מגדרי מסוי� . והמושרשי� ביותר ומשפיעי� על האד� לאור� כל חייו

ג� , לה� מושפע ומתנהג בהתא אשר האד� המזוהה עימ�, אמות מגדרמכתיבה נורמות תו

בו ש המטות את האופ� , תפקידי המגדר מכתיבי לאד נורמות בסיס94.מודעת�ברמה בלתי

למרות הנטייה להניח פעמי רבות כי הבדלי בי� גברי  95.מה אליה�מעובד המידע בהתא

 י�קשורקרי מראי כי הבדלי אלו בהתנהגות מח, לנשי קשורי בהבדל ביולוגי מולד

 אלו אשר מושרשות בשלב מוקד� בחיי האד� באמצעות ורמות מגדריות בנ דווקאפעמי� רבות

ובנורמות החשיבה  (לשימוש בסכמת המגדרשל האד� הנטייה  מידת 96.תהלי� החִברות

ולמידת ההזדהות של האד� ע� התפקיד " עצמי" קשורה למושג ה)וההתנהגות התואמות לה

 
Expectancy Theory and  ,Latack. Janina C& Keon . Thomas L, Wanous. John Pלסקירה ראו   90

EHAVIOR BRGANIZATIONAL O32 , A Review and Test: Organizational Choices/Occupational
)1983 (66 ERFORMANCEPUMAN HAND . 

 .87ש "לעיל ה, Gagnon& McFarlin , Major; 62 ש"לעיל ה ,Bajaj& er Fischלדוגמה   91
92  NDIVIDUAL IERSONALITY AND P 13, ot BasicNFour Ways Five Factors are ,  Eysenck.Hans J

DIFFERENCES 667 (1992); MIRON ZUCKERMAN, PSYCHOLOGY OF PERSONALITY (1991). 
93   NTERPRETATIONIOLE R-OCIALS A :EHAVIORBOCIAL SIFFERENCES IN DEX S ,AGLYE .HLICIA A

(1987); Eagly & Wood ,37ש "לעיל ה. 
 .ש�   94
95  LINICAL CF OURNAL OJ 42, The Measurement of Psychological Androgyny, Bem .Sandra L

)1974 ( 155SYCHOLOGYPONSULTING CAND . 
Reactions to Counter Stereotypic  , FairchildKimberly&  Rudman .Laurie Aלדוגמה   96

Behavior: The Role of Backlash in Cultural Stereotype Maintenance, 87 JOURNAL OF 

 ,Gervais. Sarah J,  Vescio.Theresa K ;)2004 (157 SYCHOLOGYPOCIAL SERSONALITY AND P
Mark Snyder & Ann Hoover, Power and the Creation of Patronizing Environments: The 
Stereotype-Based Behaviors of the Powerful and their Effects on Female Performance in 
Masculine Domains, 88 JOURNAL OF PERSONALITY AND SOCIAL PSYCHOLOGY 658 (2005). 
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 לו עשויה להיות מושפעת ג התגובה של האד למשוב הנית�,  באופ� דומה97.המגדרי

  .מההזדהות המגדרית שלו בהתא לתבניות המתאימות להתנהגות הכללית המצופה ממגדר זה

ר במחק. מחקרי אשר בחנו הטיות מגדריות בתגובה למשוב מצביעי על מספר הבדלי

מציעי� החוקרי� , )feedback orientation (תייחסות למשובהסוקר את הנטייה האישיותיות לה

כוי רב יותר להשפעה יהיה בעל סי, יותר לאופ� שבו הסביבה תופסת אותוי אד� הקשוב כ

מחקרי אשר בחנו קשיבות זו בהקשר מגדרי הצביעו . ממשוב ולהתנהגות התואמת את תוכנו

קשיבות רבה יותר של נשי לסביבה החיצונית ובהתא על נטייה רבה יותר של נשי על 

במחקר שבח� מידת הסכמה של עובדי� ע� , כ� לדוגמה. רלקבלה ולהפנמה של משוב מהאח

נמצא כי נשי נטו להסכי יותר ע משוב הערכה שנית� , המשוב שנית� לה על ידי המנהל

דדי תפיסת  הבדלי� במנבחנו,  במחקר אחר98.לה� על ידי המנהל הישיר בהשוואה לגברי

נשי . ו ה� תופסי� משוב� שבאופמצא כי נשי וגברי שוני במשוב בי� נשי לגברי ונ

 גדולה על קבלה רבה יותר ועל כוונה, דיווחו על מידת מושפעות רבה יותר מהמשוב שנית� לה�

נמצא כי הביטחו�  במחקר נוס� 99.יותר לשנות את התנהגות� בהתא למשוב בהשוואה לגברי

 משמעותית  השתנו, מהביצועכמו ג� שביעות הרצו� שלה�, ה לבצע משימשל נשי ביכולת�

ושביעות רצונ של הגברי לא  בעוד ביטחונ ,משוב על ביצוע המשימהסוג הבהתא� ל

נמצא . נטייה דומה נמצאה ג במחקר שבו נבחנה השפעת משוב על הערכה עצמית 100.השתנו

בהשוואה הערכת� העצמית של נשי הושפעה יותר בהתא למשוב שקיבלו ממנהלי כי 

יווחו על נטייה רבה יותר לשינוי התנהגות� בהתא למשוב נשי ד נמצא כי , כ� כמו.לגברי�

   101.בהשוואה לגברי�

למרות שמרבית הממצאי� מתרכזי� בהבדלי� התלויי� במגדר האד� בתגובה למשוב 

ה� , נראה,  של האד� כגור� המשפיעמידת ההזדהות המגדריתואינ בוחני בפועל את 

כי סיבה אפשרית משמעותית להבדלי� אלו , שאחקרי וה� מסקירת הספרות בנומממסקנות ה

בי� הסיבות המרכזיות אשר מעלי� החוקרי� . היא ההזדהות המגדרית ולא מגדר האד� עצמו

דהיינו , מועלה נושא ההבדלי הנובעי מנורמות מגדריות שונות, להבדלי המגדריי שנמצאו

כי ההבדלי� אשר עולי� בי� ייתכ� , בהתא�. חינו� או השפעה סביבתית תלוית מגדר על האד

גברי לנשי אינ תלויי מגדר אלא תלויי באופ� משמעותי יותר בנורמות התרבותיות השונות 

  .שעימ� מזדהי גברי לעומת נשי

 
97  Bem, 95ש "לעיל ה. 
98  Predictors of Employee Resistance to  ,Tanya Gilbertson &Dan Houlihan , Sachau. Daniel A

)1999 ( 611SYCHOLOGYPOCIAL SOURNAL OF JHE T139 ,  Requests’Supervisors. 
99  Gender Comparisons in Responsiveness to  ,Hoeksema-Susan Nolen& ts Ann Rober-Tomi

  221UARTERLYQOMEN WSYCHOLOGY OF P18 , Evaluations in Achievement Settings' others
)1994(. 

100  Sex Differences in Reactions to Evaluative , Hoeksema- NolenSusan&  Roberts Ann-Tomi
Feedback, 21 SEX ROLES 725 (1989). 

101   : Sex Differences in Response to Evaluative Feedback ,Helgeson .Vicki S& Maria Johnson 
)2002 (242 UARTERLYQOMEN WSYCHOLOGY OF P26 , A Field Study. 
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עשויה להשפיע על אופ� התגובה ואשר  אחת הציפיות המגדריות הקשורה במגדר הנשי

הנטייה להישענות רבה יותר על  .ות נורמת הקהילתיהיאלמשוב בהקשר ההזדהות המגדרית 

מחוזקת על ידי כ וקשורה בהתנהגות נשיתדעתה של הסביבה נמצאה במחקרי כנטייה ה

את ההתנהגויות קהילתיות כגו� הנחות תפקידי המגדר הנשי שמות במרכז . �החברה עבור

מחקרי מראי כי התנהגות� של נשי  102.עזרה והבעת דאגה לצורכי האחר, הקשבה לאחר

נמצא כי , כ� לדוגמה. התואמת לנורמהוכי החברה מעודדת התנהגות , מושפעת מנורמה זו

בצורה , )התנהגות המביעה דאגה לאד אחר (נשי תפסו חוויות הקשורות בהתנהגות קהילתית

 103.חיובית יותר ה� בהשוואה לגברי וה� בהשוואה לחוויות הקשורות בהתנהגויות אחרות

דורגו כפחות נאהבות , תכונה הופכית לקהילתיות, ות בקידו� עצמי נשי הגבוהעוד נמצא כי

עבור  התנהגויות קהילתיות "אשר"נטו לצופי�  נמצא כי נבדקי,  כמו כ�104.על ידי הסביבה

נטו להידחות ולקבל , )כגו� אסרטיביות(התנהגויות שנחשבו לא קהילתיות , זאת לעומת .נשי

 כי ההבדלי� בי� גברי� ראהנ,  בהתא לתבנית זו105.נמו� בהשוואה לגברי" אישור"דירוג 

 יהיו תלויי� במידת ההזדהות המגדרית של האד� ולא במגדר  באופ� שבו יגיבו למשובלנשי

בעיבוד  יתערבו הנטייה התבניתית להתבוננות על הסביבה והתחשבות בדעתה, כ�. עצמו

  .בהתא� למידת ההזדהות המגדרית ובתגובה למשוב

 נשיות תמת� את הקשר בי� סוג  הנחשבותההזדהות המגדרית ע תכונותמידת : 2השערה 

ככל . יוזמה של האד� לקידו� עצמי בקריירההכוונה ללבי� מידת ) שלילי/חיובי(המשוב 

יוזמה כוונה לכ� הקשר בי� סוג המשוב למידת ה, שמידת ההזדהות הנשית תהיה גבוהה יותר

  .יהיה גדול יותר

  שיטה/מתודולוגיה. ה

 ההזדהות למאפייני בהתא� זאת, המשוב בהלי� אפשרית הטיה זווית מציג המחקר של זה חלק

 ובח� תסריט בפרוצדורת ניסויי כמותי מחקר בשיטת נער� המחקר. המשוב מקבל של המגדרית

 
102  & Clarkson  .Frank E, Broverman. Donald M, Susan Raymond Vogel, Broverman. Inge K

Paul S. Rosenkrantz, Sex-Role Stereotypes: A Current Appraisal, 28 JOURNAL OF SOCIAL 

ages of Masculinity and Im ,Sawin .Linda L& Spence . TJanet ; )1972 (59SSUES I
Femininity: A Reconceptualization, in WOMEN, GENDER, AND SOCIAL PSYCHOLOGY 32 

(Virginia E. O'Leary, Rhoda K. Unger, & Barbara S. Wallston eds., 1985).  
103   Conformity to  ,Hank Rothgerber& Hebl . Michelle R, Christensen. PNiels , Wendy Wood

OCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J73 , Concept-and the Self, Affect, Typed Norms-Sex
)1997 ( 523SYCHOLOGYP. 

104  -nterpersonal Consequences of Overt SelfI ,Zuroff .David C&  Powers .Theodore A
Criticism: A Comparison of Neutral and Self-Enhancing Presentations of Self, 54 JOURNAL 

OF PERSONALITY AND SOCIAL PSYCHOLOGY 1054 (1988). 
105  Differentiating Hostile :  Ambivalent Sexism InventoryThe ,Fiske. Susan T& Peter Glick 

)1996 (491SYCHOLOGY POCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J70 , and Benevolent Sexism. 



  מחקרי רגולציה  וויטמ� ומני קוסלובסקי�רחל חביב

224    

 עצמי קידו� בכוונות מתבטאת שהיא כפי למשוב שונה תגובה של קיומה את המתאר מודל

  . העובד של הנשית המגדרית ההזדהות מידת פי על, בקריירה

  משתתפי�. 1

 58–18בני , )40.9%( גברי� �47ו )59.1%( נשי 68 : נבדקי115במחקר השתתפו 

)M=30.29,SD=6.33 .(91.3% נולדו בישראל והשאר במדינה אחרת  57). 7.1%( מתוכ

 מהמשתתפי� 7). 1.7%( גרושי� �2ו) 48.7%( נשואי 56, )49.6%(מהמשתתפי� רווקי� 

תיכונית � כי ה� בעלי השכלה על16, )6.1%(חו כי ה בעלי השכלה יסודית או תיכונית ודיו

 בעלי תואר שלישי �3ו) 34.8%( בעלי תואר שני 40, )34.8%( בעלי תואר ראשו� 49, )13.9%(

)2.6% .(  

  כלי�. 2

 תפעול סוג המשוב נעשה באמצעות חלוקת תסריט בעל משוב שלילי או: מניפולציית המחקר

התייחס לתרחיש המתואר כמתקיי� במקו� הנבדק למתבקש  ,התסריטבפתיח . חיובי לנבדק

התיאור מתייחס לסיטואציה שבה המנהל במקו . עבודתו הנוכחי ולענות לאחר מכ� בהתא

העבודה מעביר משוב הערכה לנבדק כעובד על ביצועיו בתקופה האחרונה כאשר מחצית 

ניסוח המשוב ). באופ� רנדומלי(כה חיובי ומחצית שלילי מהנבדקי מקבלי תסריט משוב הער

כלי זה . נעשה בצורה זהה למעט בחירת מילי שליליות או חיוביות בהתא לסוג המשוב

מבוסס על תסריט שנער� במחקר דומה שבו התבקש הנבדק לשי עצמו כעובד בארגו� ולדווח 

 הערכת ביצועי� כמדמה משובב הבחירה 106.על רגשותיו לאחר קבלת משוב על ביצועיו

 טובה ה זו כדוגממחקרי� המתארי� סיטואציית משוב מתבססת על ,סיטואציית משוב בארגו�

  107. משוב בארגוניתרחיששל 

 סוג – יעילות המניפולציהעבור בדיקת : המשובשל ת חיובי�מידת ה תפיסת – מדד בקרה

התבקש לדרג את  הנבדק .מידת החיוביות של המשוב שהוצג מהמנהלנבדקה תפיסת , המשוב

 הדעה שלו על המשוב שקיבל – תפיסתו לגבי המשוב שקיבל באמצעות מענה לשתי שאלות

בחירת שאלות אלו . בו היה המנהל מערי� את ביצועיו בעבודה לאור המשובשמהמנהל והאופ� 

נעשתה על סמ� מחקרי נוספי אשר השתמשו במדדי אלו לבדיקת תפיסת חיוביות המשוב 

 משוב מאוד – 1( רמות 7רוג התשובות האפשריות נע על סול ליקרט ב� י ד108. האד�בעיני

ח הגבוה ו משוב מאוד חיובי או ביצועי� בטו– �7 ו,שלילי או ביצועי בטווח הנמו� מאוד

 
106  Consequences of Positive and Negative  ,Den Hartog .Deanne N& Belschak . Frank D

 SYCHOLOGYPPPLIED A58 , Role Behaviors-ExtraThe Impact on Emotions and : Feedback
)2009 (274.  

107  Employee Responses to Formal Performance Appraisal  ,Porter. Lyman W& Pearce . Jone L
)1986 ( 211SYCHOLOGYPPPLIED AOURNAL OF J71 , Feedback. 

 Reacting to Feedback in Interpreting and , Kelly Danaher& Monica Biernatלדוגמה   108
OCIAL SXPERIMENTAL EOURNAL OF J48 , Relevant Performance Domains-Stereotype

)2012 ( 271SYCHOLOGYP ; Helgeson& Johnson   ,101ש "לעיל ה. 
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חיוביות המשוב נעשה באמצעות חישוב ממוצע שני מידת בניית המשתנה תפיסת ). מאוד

  .90 לפריטי במחקר הנוכחי עומדת על מהימנות אלפא קרונבא�. הפריטי�

עבור בדיקת הסבירות לנקיטת התנהגות יוזמה למשא ומת� : כוונת יוזמה למשא ומת�

התבקש הנבדק לדרג את הסבירות שבה היה נוקט בכל אחת מהיוזמות , לקידו� עצמי בעבודה

ר  יוזמה לבקשת העלאה בשכ–הבאות במהל� השנה שלאחר קבלת המשוב במקו העבודה 

 – 1( רמות 7סול התשובות האפשרי נע על סול ליקרט ב� . ויוזמה לבקשת קידו� בדרגה

הפריטי מתבססי על הגדרת התנהגויות ).  סבירות גבוהה מאוד– �7סבירות נמוכה מאוד ו

 בניית משתנה כוונת יוזמה נעשה באמצעות חישוב .קידו אישיות כפי שנמצאו במחקרי

  .87ימנות אלפא קרונב� של הפריטי במחקר הנוכחי הינה מה. ממוצע שני הפריטי

הועבר ,  של הנבדקגדרית הנשיתההזדהות הממידת עבור בדיקת : שאלו� הזדהות מגדרית

מגדרית ההזדהות השאלו� החלק המתייחס למדידת ההזדהות המגדרית הנשית של האד ב

מתייחס לבחינת התכונות החלק ה Item Bem Sex Role Inventory (BSRI-12).109-12: מקוצרה

 המודד את מידת השאלו�חלק . 89 נמצא במהימנות אלפא קרונבא� זהשאלו� הנשיות ב

,  פריטי המתארי תכונות הנחשבות כנשיות טיפוסיות�6ממורכב ההזדהות המגדרית הנשית 

 א� "מ , 7–1כאשר הנבדק מתבקש לדרג את מידת ההתאמה שלו לכל אחת מהתכונות בסול

השאלו� ). 7 ("יתמיד או כמעט תמיד נכו� לגבי"ועד ) 1 ("יכמעט א� פע לא נכו� לגביפע� או 

הוא תורג תרגו ראשו� ולאחריו נער� תיקו� תרגו מקביל .  האנגליתתונבנה בהתא לגרס

מהימנות אלפא קרונבא� עבור הפריטי המודדי תכונות . כמו ג העברה לבדיקה נוספת

 חישוב מידת ההזדהות המגדרית הנשית נער� באמצעות חישוב .81נשיות במחקר זה היא 

  .ממוצע הדרוג של התכונות

 מגדרו בה�ו העובד של הרקע משתני על שאלות כלל זה שאלו�: דמוגרפיי� פרטי� שאלו�

   .דתית והגדרה משפחתי מצב, השכלה, )אחר או ישראל (מוצא אר�, וגילו

 מעונייני שהיו נבדקי עבור למילוי ותכרש נית� זה שאלו� :בהגרלה השתתפות שאלו�

 עבור הוא המענה כי בהוראות הובהר המענה טר�. כס� סכו� על בהגרלה בהשתתפות

 נתוני של הצלבה תעשה לא ג� כמו אחרי� לצרכי� נועד ואינו בלבד בהגרלה השתתפות

 בורע מייל וכתובת טלפו�, ש� מילוי כלל השאלו�. שימולאו הפרטי� ע� המחקר על המענה

  .שקלי� 300 ס� על בהגרלה השתתפות

  מחקרית אתיקה

 ופרטי שמות פורטו זה בכתב. מדעת הסכמה כתב נבדק כל בפני הוצג המחקר תחילת טר�

 המחקר מסגרת פורטה, כ� כמו. הצור� במקרה קשר יצירת לצור� המחקר על האחראית

 אהי תפותוהשת כי הובהר וכ� המחקר במהל� הנבדק יתבקש לה� הכלליי� והצעדי�

 
109  Gender  ,Phillips.  PSusan& Aline Freire , Ricardo Guerra, Afshin Vafaei, Carver. Lisa F

in an Older ) 12-BSRI(Item Bem Sex Role Inventory -12Examination of the : Differences
)2013 (76356 eNEO SLOP 8, Brazilian Population .  מבנה השאלו� המקוצר דומה למבנה

  .השאלו� המלא
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 הנאספי הנתוני כי הנבדק בפני צוי� ,לולכ נוס�. עת בכל להפסיקה רשאי והוא התנדבותית

 המשי� הוא ההסכמה כתב את אישר בדקה א� רק. בלבד מחקר רכיולצ וישמשו אנונימיי ה�

 לצור� אישיי� פרטי� להשאיר בכ� מעונייני שהיו נבדקי יכלו המחקר בסיו�. עצמו למחקר

 כי למשתתפי� והובהר בלבד אופציונלי היה הפרטי� מילוי. כספי סכו� על בהגרלה ותהשתתפ

 לצרכי� בה� שימוש או המחקר במהל� שנאספו הנתוני ע� המידע של הצלבה תעשה לא

 .עצמה ההגרלה למעט, עצמו המחקר כולל אחרי�

3 .
  הלי

 או הנייד טלפו�ל קישור באמצעות במחקר להשתת� התנדבו אשר לנבדקי הועבר המחקר

   היה השאלו� על המוער� המענה זמ� מש� .Qualtrics תוכנת דר� ממוחשב שאלו�ב המחשב

  . דקות 10–5

 המשתת� ועל נער� שבה המסגרתו המחקר מטרת על כללי הסבר הופיע השאלו� בפתיחת

 והתבקש תרחיש תיאור משתת� כל קיבל מכ� לאחר .להשתתפות הסכמתו את לאשר היה

 מקבל המשתת� בוש מצב ארית התרחיש. לו קורה ההי זה תרחיש א� עושה היה מה לענות

 שנית� חיובי משוב רחישת קיבלו מהנבדקי מחצית 110.כשכיר עבודתו במקו� מהמנהל משוב

 החלוקה (המנהל ידי על שנית� שלילי משוב רחישת קיבלו מהנבדקי ומחצית המנהל ידי על

  ):השאלו� תוכנת הקצאת מצעותבא רנדומלי באופ� נעשתה המשוב לתנאי

 השאלות על וענה של� העבודה במקו� מתרחש הבא המקרה כי דמיי�

  :שלאחריו

 שארהיל המנהל ממ� מבקש, עבודת� במקו� האחרונה צוות ישיבת בסיו�

  – ביקורת מעביר / אות� משבח – הוא ביניכ בשיחה. נוספות דקות למספר

– שאתה לב ש� כי מציי� ואה. רונהחהא בתקופה במחלקה התנהלות� על

 – מתנדב אינ�/מתנדב – ,בצוות אחרי� לעובדי� – מסייע אינ�/מסייע

 לעשיה נכונות – מראה אינ�/מראה –, כללי ובאופ�, הנדרשות למשימות

  . הארגו� למע� ותרומה

בו ש התבקשו המשתתפי לענות על מספר שאלות בקרה לגבי האופ� ,לאחר קריאת התסריט
בה לדעת היו נוקטי ש ולאחר מכ� התבקשו לסמ� את הסבירות ,המשובה� תופסי� את 

 לאור� תקופת ההמש� בעבודת� במספר פעולות הקשורות ביוזמה להעלאה בשכר או דרגה
שאלו� פרטי�  על ענו הנבדקיבסיו� . )משתנה יוזמה למשא ומת� לקידו עצמי (בארגו�

לפני סיומו הסופי של השאלו� . מגדריתדמוגרפיי וכ� על שאלו� לבחינת מידת ההזדהות ה
 בו 1ראה נספח (ניתנה למשתתפי אפשרות להכניס פרטי התקשרות לצור� השתתפות בהגרלה 

  ).מופיע נוסח השאלו� המלא

 
 .בודתו הקודמת כשכירהוא התבקש לענות כיצד היה נוהג בע, א� המשתת� לא שכיר כיו�  110
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  תוצאות. ו

  תיאורית סטטיסטיקה. 1

  .השוני המחקר מדדי בי� המתאמי� את וכ� תק� סטיות, ממוצעי� מציג 1 לוח

  המחקר מדדי בי� �מתאמי מטריצת :1 לוח

  M SD  1  2  3  4  5 
        �  �  �  מגדר .1

        �.29 6.33 30.29  גיל .2

      .07 �.14  �  �  סוג המשוב .3

    ).87( ***.44 �.07 �.06 .94 3.14  מידת היוזמה למשא ומת�. 4

 ).81(  �.02 �.02  .06  .13  .80 5.48  הזדהות מגדרית נשית. 5
Note: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001, N=115. results in parentheses are reliabilities. 

 – סוג המשוב – תלוי�מעיו� במטריצת הקורלציות עולה כי ישנו קשר בי� המשתנה הבלתי

עוד עולה כי אי� קשר בי� המשתנה הממת� .  מידת היוזמה למשא ומת�– למשתנה התלוי

לא קיי� קשר בי�  פיי נראה כיבהתבוננות על המשתני הדמוגר. למשתני המחקר האחרי

אלו מצביעי על הקטנת . לבי� משתני המחקר) מגדר וגיל(הרקע הדמוגרפיי� משתני 

תלויי� בקשר אשר יימצא � האפשרות למשתנה רקע חלופי האחראי להשפעת המשתני הבלתי

  . כוונות התנהגות לקידו עצמי–ע המשתנה התלוי 

 רקע משתני של אפשרית התערבות לאתר כדי סטטיסטיי� ניתוחי נערכו, כ� כמו 

 נמצאה לא. ומת� למשא היוזמה ומשתנה המחקר משתני בי� בקשרי� נוספי דמוגרפיי�

 לא שנערכו שונות בניתוחי. התלוי המשתנה לניבוי �יהדמוגרפי המשתני של מובהקת תרומה

 מוצאו מדינת ,וגיל, הנבדק במי� הקשורי� ההתנהגות כוונות במדד מובהקי� הבדלי� נמצאו

אלו מצביעי כי אי� משתני רקע המתערבי בבחינת הקשר של משתני  ).p>.05( השכלתו או

  .המחקר ע המשתנה התלוי כוונות התנהגות קידו עצמי

  מקדימי� ניתוחי�. 2

אשר בח� , תלויי�� למדגמי� בלתיT אפקטיביות מניפולציית סוג המשוב נער� מבח� לבדיקת

111.בוצות המשוב על פי מדד בקרה לתפיסת המשוב על ידי המשתת�את ההבדלי� בי� ק

נמצא כי אכ� נבדקי שקיבלו משוב חיובי תפסו את המשוב כחיובי יותר באופ� מובהק   

)M=6.43,SD=.78 (משתתפי� שקיבלו משוב שלילי ל בהשוואה)M=2.41,SD=1.31) (t(113)=- 

19.63, p<.001.(תפעול המניפולציה של סוג המשוב  תוצאות בדיקה זו מחזקות את הצלחת 

  ).שלילי/חיובי(

 
מדד זה נבנה משתי שאלות שעליה� השיבו המשתתפי� לאחר קבלת תרחיש המשוב ובה�   111

התבקשו לדווח מה מידת החיוביות של המשוב שקיבלו ומה לדעת� חושב עליה� המנהל לאור 
 .המשוב
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 משתני פי על המחקר קבוצות בי� מוקדמי� להבדלי� אפשרות לשלול כדי, כ� לע נוס�

 בי� בחלוקה הרקע במשתני הקשורי� הבדלי� אי� כי עלה הנתוני מ�. T מבחני נערכו, הרקע

 שלו המוצא מדינת, )p,57.-)=112(t< 050. (המוער� גיל במשתנה הבדל אי� כי נמצא. הקבוצות

).050 >p,54.-)=111(t( ,המשפחתי מצבו) .050 >p,63)=.113(t (השכלתו או) .050 >p,71)=.113(t(.  

  המחקר השערות בחינת. 3

 נערכה רגרסיה ליניארית רב משתנית במודל היררכי לניבוי, לבחו� את השערות המחקרכדי 

  משתנה המגדרוהוכנס, מקדי�ו בצעד ראשו� .ימידת היוזמה ליצירת משא ומת� לקידו� עצמ

י� אלו עשויה להיות השפעה על זאת בשל מחקרי קודמי המראי כי למשתנ, ומשתנה הגיל

לבחו� את השפעת כדי  בצעד ראשו� �הוחלט להכניס,  בהתא� לכ�.מידת היוזמה למשא ומת�

 בצעד שלישי .ג המשובתלוי סו� הבלתיהוכנס המשתנה , בצעד שני. המשתני בניקוי השפעתו

. הבוח� את מידת ההזדהות של האד ע תכונות הנחשבות נשיות, ה האישיותיהוכנס המשתנ

ה סוג המשוב ע המשתנה מידת הוכנסו מכפלות ציוני התק� של משתנ, בצעד רביעי, לבסו�

 .2 תוצאות הניתוחי מוצגות בלוח. ההזדהות המגדרית הנשית

  בעבודה עצמי לקידו� היוזמה מידת לניבוי היררכי במודל מרובה רגרסיה תוצאות :2 לוח

  יוזמה לקידו� עצמי  

  Beta SE  

    1צעד 

 .09  �.09  מגדר

 .09 �.10  גיל

Δ R2   01.   

ΔF  82.  

   2צעד 

  .08 �.03  מגדר

 .08 �.12  גיל

 .08 .44  סוג המשוב

Δ R2   19.  

ΔF  27.40***  

   3צעד 

 .09  �.04  מגדר

 .09  �.12  גיל

 .08 .***44  סוג המשוב
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  יוזמה לקידו� עצמי  

 .08  .00  מידת ההזדהות הנשית

Δ R2   00.  

ΔF   00.   

   4צעד 

 .08  �.06  מגדר

 .08  �.14 גיל

  .08 .***44  סוג המשוב

 .08  �.04  מידת ההזדהות הנשית

 .08 .***30  מידת ההזדהות הנשית *סוג המשוב

Δ R2  09.   

ΔF   13.84***  

Total R2   26***.   

Total F  9.29***  

Note: *p<0.05, **p<0.01, ***p < 0.001, N=114. 

 המודל כי העלמ עצמי לקידו� ומת� למשא היוזמה מידת למשתנה ביחס הרגרסיה צעדי ניתוח

 לקידו� ומת� למשא יוזמה מהמשתנה 26.8% ומסביר) F(1,108)=9.29, p< .001 (מובהק הכללי

 112.מובהק אינו הנבדקי וגיל מגדר הדמוגרפיי� �למשתני המתייחס הראשו� הצעד. עצמי

 המגדרית ההזדהות מידת משתנה ,19.6% מסביר השני בצעד שהוכנס המשוב סוג המשתנה

 לניבוי 9% ותר� מובהק רביעי בצעד שהוס� האינטראקציה משתנה ואילו מובהק אינו הנשית

תרומה חיובית נמצא כי סוג המשוב תור , השערות המחקר הראשונהבהתא� ל. המודל

קבלת משוב ,  כלומר.)β = .44, p<.05(ומובהקת לניבוי מידת היוזמה של האד לקידו עצמי 

גרמה לנטייה לכוונה רבה יותר ליוזמה לקידו עצמי בעבודה בהשוואה למצב שבו , חיובי

בבדיקת השערת המחקר השנייה העוסקת במיתו� הקשר בי� סוג . קיבל האד� משוב שלילי

נמצא כי מידת ההזדהות המגדרית הנשית ממתנת את , תנהגות היוזמה למשא ומת�המשוב לה

  ).β =.30, p<.05(הקשר בי� סוג המשוב שנית� לבי� מידת היוזמה למשא ומת� לקידו עצמי 

 
למשא  כוונות היוזמה –תוצאות אלו מראות כי משתני� אלו אינ� מנבאי� את המשתנה התלוי   112

, הכנסת� בצעד ראשו� תראה את תרומת המשתני� אשר יוכנסו בצעדי� הבאי�, כמו כ�. ומת�
 .בניקוי השפעת�
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ובדיקת אופ� השתנות הקשר בי� סוג המשוב ) מקור האינטראקציה(להבנת סוג המיתו� 

 PROCESSנעשה שימוש בתוס�, � להזדהות המגדריתלכוונות התנהגות לקידו עצמי בהתא

v3.5  בתוכנתSPSS) model 1.(113  3תוצאות המודל המלאות מוצגות בלוח .  

   מיתו� הקשר בי� סוג המשוב להתנהגות יוזמה למשא ומת� :3לוח 

  באמצעות הזדהות מגדרית

Effect B(se) β significance 95%CI 
Dependent Variable Model 
DV=Initiative_Negotiation 

R2=.30, F=(5,108)=9.29,P<.001 
 

 {20.,45.-} 44. 06.- (16.)12.- מגדר
 {00.,04.-} 09. 14.- (01.)02.- גיל

 {1.14 ,53.} 001.> 44. (15.)84. סוג המשוב
 {14. ,24.-} 61. 04.- (09.)04.- הזדהות מגדרית נשית

 הזדהות –אינטראקציה 
 נשית ע� סוג משוב

.72(.19) .30 <.001 {.33, 1.11} 

Constant 3.88(.43) .00 <.001 {3.02, 4.73} 

 מעלה תוצאות דומות ומראה כי בדומה לתוצאות PROCESSתוצאות הניתוח באמצעות בחינת 

סוג . אינ מובהקימגדר וגיל שהוכנסו כמשתני מפוקחי  המשתני הדמוגרפיי, הרגרסיה

מידת , כ� שכאשר נית� משוב חיובי,  היוזמה למשא ומת�המשוב נמצא בקשר מובהק ע מידת

 בקשר ע� אתמידת ההזדהות המגדרית לא נמצ. יוזמה למשא ומת� לקידו� עצמי עולהכוונה לה

משתנה ההזדהות המגדרית ממת� את הקשר בי� סוג , ע� זאת 114.מידת היוזמה למשא ומת�

 ככל שעולי� ברמת ההזדהות כיהניתוח מעלה . חיוביות המשובמידת המשוב לבי� תפיסת 

בקרב , כלומר. כ� מתחזק הקשר בי� סוג המשוב לתפיסת חיוביות המשוב, המגדרית הנשית

 הנכונות ישנו קשר חזק יותר בי� סוג המשוב הנית� לבי�, בעלי הזדהות מגדרית נשית גבוהה

את  המציג ,2 תרשי� ורא. לעומת בעלי הזדהות נשית נמוכהליזו� פעולות למשא ומת� 

 ,3 וכ� תרשי� , מקטעי�לשלושההאינטראקציה באמצעות שימוש בחלוקת המשתנה הממת� 

המציג את גודל האפקט בי� סוג המשוב למידת היוזמה בהתא לערכי מידת ההזדהות הנשית 

  .))Neyma-Johnson )Neyman-Johnson technique) JNי טכניקת פל ע

 
113  ANDREW F. HAYES, INTRODUCTION TO MEDIATION MODERATION AND CONDITIONAL PROCESS 

ANALYSIS, A REGRESSION BASED APPROACH (2nd ed. 2018). 
בפני עצמה על /מידת ההזדהות המגדרית הנשית אי� השפעה עיקריתממצאי� אלו מראי� כי ל  114

כ� שאי� הבדל בי� בעלי הזדהות מגדרית נשית גבוהה לבעלי הזדהות , הכוונה ליוזמה משא ומת�
כפי שנית� יהיה , ע� זאת. מעבר לסוג המשוב, מגדרית נשית נמוכה במידת היוזמה למשא ומת�

 .סוג המשוב הנית� מהמנהל תימצא השפעה בהתא� ל–לראות בהמש� 
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  הזדהות המגדרית הנשית  אינטראקציה בי� סוג המשוב למידת ה:2תרשי� 

 ביוזמה למשא ומת�

  

 השתנות גודל האפקט בקשר בי� סוג המשוב למידת היוזמה למשא ומת� כתלות :3תרשי� 

  במידת ההזדהות המגדרית הנשית
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  תיאורטי דיו�. ז

  המחקר תוצאות. 1

. לו הנית� המשוב לתוכ� המשוב מקבל של בתגובה אפשריות בהטיות עסק המחקר הלי�

 תסריט באמצעות תופעלה אשר, ניסוי בפרוצדורת כמותי מחקר מער� באמצעות נער� מחקרה

. הנשית המגדרית ההזדהות למידת בהתא� המשוב לסוג שונה לתגובה האפשרות את �ובח

 במגדר ולא הנשית המגדרית ההזדהות במידת התמקד המחקר, בתחו� רבי� ממחקרי� בשונה

  .משוב בעיבוד דלי�ההב על המשפיע כגור�, עצמו האד�

 תוצאות המחקר העלו כי ישנו קשר בי� תוכ� המשוב הנית� לבי� כוונות התנהגות לקידו

, כלומר. דרגה/כפי שמתבטא בכוונה ליוזמה לבקשת העלאה בשכר, עצמי של העובד בעבודה

משוב חיובי נמצא קשור בכוונות יוזמה לקידו עצמי שה� גבוהות יותר בהשוואה משוב 

, נבדקי שקיבלו משוב שלילי מהמנהל. אשר נמצא קשר בכוונות יוזמה לקידו נמוכות, שלילי

דיווחו על כוונות יוזמה לקידו עצמי שהיו נמוכות יותר בהשוואה לנבדקי שקיבלו משוב 

של מידת היוזמה לקידו� עצמי כתלות בסוג , בהתבוננות על ההקשר המגדרי בנושא זה. חיובי

. ההזדהות המגדרית ע תכונות הנחשבות נשיות מיתנה את הקשרנמצא כי מידת , המשוב

למידת היוזמה לקידו עצמי השתנה כתלות ) שלילי/חיובי(הקשר בי� סוג המשוב , כלומר

 הקשר בי� תוכ� –בקרב בעלי הזדהות מגדרית נשית גבוהה , כ�. בהזדהות המגדרית של האד�

תר בהשוואה לאנשי בעלי הזדהות המשוב להתנהגות היוזמה לקידו עצמי היה חזק יו

 מתוכ� יותר מושפעי� יותר להיות נטו גבוהה נשית מגדרית הזדהות בעלי. מגדרית נשית נמוכה

 ומשוב נמוכה יוזמה התנהגות ע� שלילי משוב (אליו התואמת יוזמה בהתנהגות ולהגיב המשוב

 להיות נטו נמוכה שיתנ מגדרית הזדהות בעלי, זאת לעומת). גבוהה יוזמה התנהגות ע� חיובי

 המשוב לתוכ� קשורה פחות הייתה שלה� היוזמה והתנהגות, המשוב מתוכ� מושפעי� פחות

  ). שלילי/חיובי (לה� שנית� המקדי�

 שיש החשיבות את גיסא מחד מדגישי� המחקר ממצאי וה� המקדימה הספרות סקירת ה�

 ה� זה בתהלי� הקיימות ותהמגדרי ההטיות את גיסא ומאיד�, בארגו� העובד על משוב למת�

 של תמונה מייצר הללו ההטיות שתי של צירופ�. שלו התגובה בשלב וה� המשוב מת� בשלב

 להיות עשויות וכ�, לגברי� בהשוואה לשלילה מוטה משוב מקבלות נשי שבו עבודה עול�

 על בדגש, )הנשית המגדרית ההזדהות למידת בהתא� (שוני בהקשרי� ממשוב מושפעות יותר

 לקידו� יוזמה כוונות דר� זה במחקר נבחנה אשר (בקריירה עצמי קידו� התנהגות של ההקשר

 נמצאו אשר נוספי משתני ג� כמו, בקריירה עצמית קידו� של, זו התנהגות). עצמי

 בעלי ה�, )ועוד בעבודה עצמית חוללות, אקטיביות פרו, מוטיבציה כגו� (ממשוב כמושפעי�

 העולה התמונה 115.האד� של הקריירה הצלחת בקביעת משמעותית והשפעה חשיבות

 עשויה, משוב בתהליכי הקשור בכל לנשי גברי� בי� הבדלי� על המצביעה, הנוכחי מהמחקר

  . לנשי גברי� בי� כיו� הקיימי� השכר לפערי נוס� הסבר ותילה

 
 .כפי שה� באות לידי ביטוי בגובה המשכורת ודרגת העובד בארגו�  115
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 מוטב משוב מקבלות נשי כי מעלה המשוב מת� לחלק המתייחסת הספרות סקירת

 עצמי קידו� התנהגות בקביעת תפקיד למשוב כי מעלי� וממצאיו המחקר השערות .לשלילה

 בהשפעה קשורה נשית מגדרית הזדהות כי מראות, כ� וכמו, ובשכר בדרגה העלאה לקבלת

 מהגורמי� אחד היא קריירה קידו� התנהגות. זו התנהגות על המשוב של יותר משמעותית

 זו התנהגות מקשרי� הנוכחי המחקר ממצאי. קריירה להצלחת כאחראי בספרות המוזכרי�

 נגדומ יותר שלילי אחד מצד שהוא משוב שקבלת ייתכ� כי ומראי� בארגוני משוב להליכי

 בי� ההבדלי� לחיזוק אחראי, נשית מגדרית הזדהות בעלי בקרב יותר משמעותית השפעה בעל

 עולה, לכ� תא�בה. העלאה או קידו� לקבלת העובד של יזומה בהתנהגות לנשי גברי�

 המיני בי� הפערי� את מחזקי� כיו� מתקיימי� שה� כפי משוב שהליכי ייתכ� כי ההשערה

  .העבודה בעול� ודרגה שכר במובני קריירה בהצלחת

 העלתה המקדימה הספרות סקירת. המשוב בתהלי� מגדריות הטיות בנושא עסק זה מאמר

 הראשונה ההטיה. לגבר בהשוואה שהלאי משוב במת� גר�ילה העשויות מרכזיות הטיות שתי

 למשוב בהשוואה יותר שלילי להיות הינטי יש לאישה הנית� למשוב – השליליות הטיית היא

 יותר עמו� משוב לתת לנטייה המתייחסת העמימות הטיית היא השנייה ההטיה. לגבר הנית�

 את להסביר תעשויו אשר קוגניטיביות הטיות מספר ישנ� כי להע עוד. לגבר בהשוואה שהילא

 וייחוס 117סטראוטיפ תואמת היוריסטית פעילות 116,מוקדמות ביצוע ציפיות – התופעה

 עולי� ההטיה מידת ועל קיו� על המשפיעי� הגורמי� בבחינת 119.סטראוטיפ תוא� 118סיבתי

 נות� אצל סטראוטיפיות עמדות קיו� מידת: ביניהו, המשוב בנות� הקשורי� גורמי� מספר

. ההערכה מת� בעת קוגניטיבי עומס או זמ� לח� וכ� מוגבלי� ניטיבייקוג משאבי�, המשוב

 הנית� המשוב בתוכ� ההטיה מידת על ומשפיעי� בסביבה קשורי� נמצאו אשר הגורמי� בי�

 בארגו� זה בתפקיד בפועל הנמצאי הגברי� יחס, גברי נחשב התפקיד בהש המידה: נמצאי

   .כגברי נחשב המוער� הנושא בהש במידה וכ�

  להמש
 ומסקנות המחקר אפיינימ. 2

 בחינה בהמש� הצור� את ומדגיש בארגוני המשוב תהלי� של חשיבותו את מראה זה מחקר

 ועל החיי� איכות על משמעותית השפעה כבעלי, העבודה בעול� משוב תהליכי של מעמיקה

 משוב הליכי על מצביע המחקר. המשוב מקבל האד� של וההתקדמות הלמידה תהליכי

 גברי� בי� השני לאור� נשמרי אשר קריירה בהצלחת הבדלי� של בהיבט א� משמעותיי�כ

  . בפרט המגדרי ובהקשר בכלל העבודה בעול� החלי� הגדולי� השינויי למרות זאת, לנשי

 
הטיה קוגניטיבית תואמת אמונה מוקדמת אשר תשפיע על ההחלטה בדירוג ובהערכה של מקבל   116

 .המשוב
דפוס חשיבה תבניתי קבוע אשר תוא� את האמונה המגדרית ומעורב בקביעות בתהליכי החשיבה   117

 .האד�של 
כגו� הצלחה או כישלו� של העובד המתאי� לאמונות המוקדמות , מת� סיבה להתרחשות אירוע  118

 .של האד�
 . ההטיות הקוגניטיביות במת� משוב מוטה מגדר– 2 הסבר ופירוט מורחב בפרק גורא  119



  מחקרי רגולציה  וויטמ� ומני קוסלובסקי�רחל חביב

234    

 במשתנה מתמקדי� נשיל גברי� בי� להבדלי� הגורמי� את הבוחני רבי� מחקרי�

 משתנה את בח� זה מחקר, אלו ממחקרי� בשונה .אלו לפערי� האחראי כמשתנה המגדר

 כי מראי� המחקר של הממצאי� 120.המגדריי� להבדלי� האחראי כגור� המגדרית ההזדהות

 שעשויה זו היא, מולדת מאשר יותר תרבותית השפעה בעלות, מגדריות תכונות ע� ההזדהות

 בתהליכי ה� לנשי גברי� בי� נמצאת אשר השונה ההשפעה מאחורי העומד הגור� להיות

 – תרבותי הקשר�תלוי הוא אשר – זה משתנה בבחינת החשיבות. נוספות בתופעות וה� משוב

 קביעת. אלו מגדריי� להבדלי� אפשריי� לפתרונות בהתייחס יותר א� רבה משמעות בעלת

 משקל כובד את שמה, מגדרי� בי� להבדלי� כגור�) מגדרית הזדהות כגו� (תרבותי גור�

 אפשריות כדרכי� תרבותיות נורמות ושינוי למודעות העלאה, חינו� כגו� בתחומי� הפתרו�

 אשר נוספי למחקרי� קוראי� אנו. מגדרי� בי� השוויו� והגדלת שינוי עבור ומשמעותיות

  . ונשי גברי� בי� הבדלי� כמסבירי� תרבות תלויי בהיבטי� מגדריי� הבדלי� יבחנו

 היותו למרות, זה שאלו�. נשיי מגדר תפקידי ע� הזדהות בשאלו� שימוש נעשה זה במחקר

 בשנת לראשונה שנוצר שאלו� הוא, והמגדר הפסיכולוגיה בתחו� המחקר בעול� מקובל

 רבות מדידה שיטות ישנ�, האחרונות בשני ג� תק� ונמצא נבח� זה ששאלו� למרות 1974.121

 לתפקידי הקשרב עצמו את תופס האד� שבו באופ� נוספי להיבטי� דגש הנותנות נוספות

 בעקבות העיקריות המגדריות בתכונות לשינויי הטועני מבקרי� ישנ, כ� לע נוס�. המגדר

 מחקרי�, כ� על 122.האחרונות בשני המגדר לנושא החברה בהתייחסות שחלו השינויי

 מבח� כגו� (נוספות בדרכי� ג� האד� של המגדרית ההזדהות מידת את לבחו� יוכלו נוספי

TAT מבח� 123,מגדריות עמדות לבדיקת IAT וכ� 124מודעות לא מגדריות עמדות לבדיקת 

 נדב� שתהווה ייתכ�, שוני דגשי� בעלי מדידה כלי באמצעות נוספות בזוויות בחינה). הלאה

  . המגדר בתפקידי כתלות למשוב התגובה אופ� על נוס� מידע

 בקבלת דלי�להב כגור� התרבותי המגדרי הפ� על דגש שמו המחקר שהשערות למרות

 בהתא� המחקר בהשערות להבדלי� האפשרות ג� נבחנה, )המגדרית הזדהות מידת (משוב

 על שונה באופ� משפיעות המגדרית ההזדהות ומידת המשוב סוג הא�, כלומר. האד� למגדר

 לניבוי נפרדי רגרסיה ניתוחי שני נערכו זו לבדיקה. האד� למגדר בהתא� ליוזמה הכוונה

 בפרק לניתוחי דומה באופ� (בנפרד גברי� ועבור בנפרד נשי עבור היוזמה התנהגות כוונות

 מעלות המודל תוצאות). המגדר פי על נפרדות קבוצות לשתי הנבדקי חלוקת לאחר התוצאות

 בהשוואה נשי עבור יותר גבוהות וניבוי מובהקות בעלות כי א�, הכללי למודל דומי� ממצאי�

 
 .מרבית המחקרי� העוסקי� בנושא המשוב בהקשר מגדרי בוחני� הבדלי� בי� גברי� לנשי�  120
OURNAL OF J42 ,  The Measurement of Psychological Androgyny,Bem. Sandra Lראו   121

)1974 ( 155SYCHOLOGYPLINICAL CONSULTING AND C .  
 . כגו� צורות מגדר נוספות  122
in Father) Castration Anxiety(TAT Measures of Gender Identity  ,Merton Shill-לדוגמה   123

)1981 (136SSESSMENT AERSONALITY PAL OF OURNJ45 , Absent Males. 
Ferdman . Bernardo M, Kate Hattrup, Alhassoon. Omar M, Jones-Tiffani Wang &לדוגמה   124

Development of Gender Identity Implicit Association Tests to Assess  ,Lowman. Rodney L
RIENTATION AND OEXUAL SSYCHOLOGY OF P4 , Attitudes toward Transmen and Transwomen

)2017 (169IVERSITY DENDER G . 
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 ייתכ�). Total R2=21.7%, p< .01 :גברי� ועבור, Total R2=33%, p< .0001: נשי עבור (לגברי�

) N=47 (הנוכחי במחקר הגברי� קבוצת בקרב קט� נבדקי ממספר נובעי אלו ממצאי� כי

 בעלות המחקר השערות, נשי בקרב כי ג� יתכ�י ,זאת ע�). N=68 (הנשי קבוצת לעומת

 באופ� משפיעה המשוב בסוג לותכת המגדרית ההזדהות שמידת כ� יותר רבה מובהקות

 בה� המש� במחקרי זו אפשרות לבחו� מומל�. לגברי� בהשוואה נשי בקרב יותר משמעותי

 כוונות על המגדרית ההזדהות משתנה של וה� המגדר משתנה של ה� המשולבת ההשפעה תבח�

  . ומת� במשא עצמי קידו� להתנהגות היוזמה

. שאלוני באמצעות" תסריט "בפרוצדורת ייתניסו בשיטה נעשתה המחקר השערות בחינת

 משוב תרחיש באמצעות תופעל אשר, שנית� המשוב סוג (הראשו� בשלב התרכז זה מחקר

 יוזמה במדדי המשוב מקבל של התגובה (השלישי השלב על ובהשפעתו) שלילי או חיובי

 הייתה בהמשו עיבוד של השני לשלב ההתייחסות, זאת ע�. המשוב תהלי� של) עצמי לקידו�

. הממצאי� של נוספת הבנה תאפשר זה שלב בדיקת כי ייתכ� 125.בלבד בקרה ולש� מזערית

 השערות בחינת�אי הוא מחסרונותיה אחד 126,התסריט בשיטת היתרונות למרות, כ� לע נוס�

 של עצמית קידו� התנהגות זה במחקר נבחנה לא, לכ� בהתא�. במציאות בפועל המחקר

 המש� מחקרי. בעבודה עצמי לקידו� ליוזמה התנהגות כוונות לע דיווח רק אלא המשתתפי�

 ובחינת הנית� המשוב סוג של במעבדה ניסויי תפעול תו� המחקרי המודל את לבחו� יוכלו

 של נוספת ובדיקה לתיקו� ידינו על להיעשות מתוכנ� כזה מחקר. בפועל יוזמה התנהגות

  . המחקרי� שני בי� הממצאי� של השוואה תו�, המודל

 העבודה בעול� שלא מעבדתי תפעול באמצעות המשוב הלי� את בח� הנוכחי המחקר

 מ� הלי� של תפעול ג� כמו, המחקר במשתני דיוק אחד מצד מאפשרת זו מחקר תצורת. עצמו

 בו אשר, האמיתי מהעול� יותר רחוקה זו מדידה ומנגד, )מדידה רק ולא שלילי/חיובי (המשוב

 במת� הטיות יבח� אשר, נוס� מחקר. במעבדה הנמצאת מזו שונה התנהגות נצפית לעיתי�

 העולי� הממצאי� של ותיקו� בחינה יאפשר, לו בתגובה וה� המשוב מת� בשלב ה� משוב

 בקרב המחקר השערות את יבח� אשר המש� כמחקר כזה מחקר מתכנני אנו. זה ממחקר

 קידו� להתנהגות זמהויו מהמנהל העובד שקיבל המשוב תוכ� בחינת תו� בארגוני עובדי�

  .בפועל ידו על שננקטה עצמי

 משוב הליכי חשיבות של למודעות בהעלאה הצור� את מדגישות המחקר תוצאות

 בתגובת וה� המשוב נות� מצד ה�, כיו� בה� הקיימות ההטיות ג� כמו, בקריירה בהתקדמות

 אשר ובמש הליכי בהסדרת הצור� את מעלות המחקר תוצאות, לכ� בהמש�. המשוב מקבל

 ללא, בארגו� לעובדי� הוג� משוב מת� ויאפשרו הנית� ככל המגדריות ההטיות את יקטינו

, העובדי� כלפי והוגני מדויקי� משוב הליכי קיו� חשיבות. מגדרית והזדהות מגדר הבדלי

, מכ� יתרה. לארגו� וה� לעובד ה�, משמעותיי� ה� עצמי ושיפור למידה מאפשרי� אשר

 לחפש לעובד לגרו� עשויה לעובד מספק משוב מת� ללא ארגונית סביבה כי מעלי� מחקרי�

 
אומנ� המועמדי� נשאלו מספר שאלות בקרה על תפיסת� את הלי� המשוב א� שאלות אלו לא   125

נבחנו במסגרת השערות המחקר ובדיקת השפעת� על תהלי� המשוב כמשתני� בפני עצמ� לא 
 .נעשתה

 .מתערבי� ותפעול מדויק של מניפולציית המחקרכגו� יכולת שליטה במשתני� ה  126
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 ארגוני על 127.וביצועיו תפקודו לגבי מדויקת אינה אשר ולתפיסה אחרות בתצורות זה משוב

 להגדיל, למידה לאפשר מנת על עובדיה� עבור משוב תהליכי של הסדרה בהליכי לנקוט

 לרגולציה המלצות הבא בפרק יובאו, לכ� �בהתא. העובדי� בי� שוויו� על ולשמור יעילות

 הקיימת המחקר ספרות על נשענות אלו המלצות. משוב תהליכי בנושא ארגוני של עצמית

 של מדויקת הבנה לעובד מאפשר אשר משוב למת� התייחסות תו�, משוב הליכי בתחו�

  . עובדי� בי� אפליה�ואי שוויו� על שמירה ג� כמו תפקודו

 מעשי דיו�. ח

  בארגו� משוב בהליכי עצמית גולציהר. 1

 ממחקרי� ה� עולה המעסיק מאת עבודתו אופ� על העובד של משוב קבלתב הרבה החשיבות

 למידה לאד� המאפשר, עוצמה בעל כלי הוא הערכה משוב. זה מחקר מתוצאות וה� 128קודמי�

 על ביעי�מצ רבי� מחקרי� .המתאי� בכיוו� היעשי ומיטוב שיפור לכ� ובהמש� ,עצמית והבנה

 התפקיד בהירות שיפור, עמימות הפחת ביניה, תחומי� במגוו� בארגוני המשוב של לותוייע

 אופ�בו בתוכ� ג� תלויה המשוב של וחשיבותו יעילותו, זאת ע� 129.המסוגלות תחושת והגדלת

 תו�, ביצועיו של מדויקת הבנה לאד� אפשרי הטיות ללא מדויק משוב מת� .המשוב מת�

 תוכנו אשר, מוטה משוב מת�, זאת לעומת. עצמי ושיפור להתקדמות טיבציהמו על שמירה

 עשוי וא� מועיל אינו, המשוב מקבל יכולות או לביצועי קשורי� שאינ ממאפייני מושפע

 וה�) רצו� ושביעות מוטיבציה, עצמית הערכה על בהשפעה הלדוגמ (לעובד ה�, נזק להסב

 מת� הליכי על ויתור ג� 130.)עובדי� ועזיבת יעדרותה התנהגויות, ביצועי� הלדוגמ( לארגו�

 הצור� ג� כמו זה כלי של הרבה חשיבותו בגלל אפשריי� אינ, לעובד משוב מת��ואי משוב

   131.עצמי שיפורלו ללמידה עליו הסביבה דעת של בהבנה העובד של

 ותחשיב ג� כמו הארגו� עבור וה� העובד עבור ה� המשוב הלי� של הרבה חשיבותו למרות

 באופ� לעובד תקופתי משוב למת� הארגו� של רגולטורית חובה אי� כיו�, המשוב מת� דר�

 חוסר ישנו רבי� בארגוני. האפשרית המשוב מת� לתצורת רגולטורית התייחסות או מוסדר

 
Reflections on the Looking  ,Don VandeWalle& Ruth Blatt , Ashford. Susan Jלדוגמה   127

OURNAL J29 , Seeking Behavior in Organizations-A Review of Research on Feedback: Glass
)2003 (773 ANAGEMENTMOF . 

 . וההפניות ש�4–3ש "לעיל ה  128
129  Cummings& Ashford  ,79ש "לעיל ה. 
Conditions under which , Pearce.  LneJo& Hackman . JRichard , Oldham. Greg R ראו  130

 SYCHOLOGYPPPLIED AOURNAL OF J61 , rkEmployees Respond Positively to Enriched Wo
)1976 (395. 

131   117 ELATIONSRUMAN H7 , A Theory of Social Comparison Processes , FestingerLeon
, Related Comments-Task, Effects of no Feedback ,Mordecai Nisan& Ruth Butler  ;)1954(

DUCATIONAL EOURNAL OF J78 , rformanceand Grades on Intrinsic Motivation and Pe
)1986 ( 210SYCHOLOGYP.  
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. תפקודו לאופ� סימני אחר פעיל עצמאי חיפוש מהעובד המצרי�, לעובד משוב במת�

 מיסדו כ� ועל ,בארגו� המשוב הלי� של חשיבותו את מביני י�אחר רבי� ארגוני, לעומת�

 מת� הלי� של אלו פרוצדורות ג� ,זאת ע�. לעובדיה� תקופתי משוב למת� שונות פרוצדורות

 עשויות כ� ועל מדויק משוב מת� כמאפשרי� נמצאו אשר נהלי על נשענות אינ� לעיתי� משוב

  . עצמו לארגו� או לעובד נזק להסב וא� מופחתת יעילות בעלות להיות

 בי� ה�, בארגוני הניתני משוב בהליכי שונות הטיות של קיומ� את מדגיש זה מחקר

 את מעלה גיסא מחד אשר – העבודה בעול� כיו� המתואר המצב בשל. בכלל וה� לנשי גברי�

 בתצורה במשוב לשימוש הצור� את גיסא ומאיד� בארגוני משוב בהליכי השימוש חשיבות

, בארגוני משוב מת� הליכי בהסדרת הצור� עולה – מסוימי� לנהלי התייחסות תו� יקתמדו

 ושיווניות מיטבית בצורה העובד של עצמי ושיפור למידה יאפשרו אשר כללי� על הקפדה תו�

 בהתא� תקופתי משוב מת� – זה בנושא הארגו� של עצמית רגולציה. העובדי� כלל עבור

 בכלי מיטבי שימוש תאפשר, העובדי� לכלל והוג� מדויק משוב מת� המאפשרי� לנהלי

  .לארגוני וה� לעובדי� ה� ותועיל המשוב

  בארגו� משוב בהליכי עצמית לרגולציה יישומיות המלצות. 2

 ברגולציה שימוש תו� מוסדרי� משוב הליכי ניהולל יישומיות המלצות מובאות זה בפרק

  .ועובדיו הארגו� לטובת המשוב כיתהלי פוטנציאל מיצוי וכ� הארגו� של עצמית

  הבניית שלבי הלי� מת� המשוב על ידי הארגו�

 הלי� משוב שאינו מגדיר את שלבי בניית ומת� ההערכה עשוי לגרו :הבניית תהלי� המשוב

 ולהעדי� אותו על פני ,שאר ע מידע קוד תבניתי בהתא להטיות המגדריותילמערי� לה

כולל שלבי� שאינו הלי� משוב שאינו שיטתי ו, בהתא�. העובדמידע מקצועי קיי� לגבי תפקוד 

על הארגו� להבנות את הלי� המשוב על שלבי ההערכה . עשוי להיות מוטה יותר, מובני

   132.העברתהה� בעת  בעת כתיבת ההערכה וערי� ה�המצופי� מהמ

י� עשוי, בו אי� קריטריוני אחידישבמצב  :קריטריוני� אחידי� ויחידניי� להערכה

על ידי המערי� בהתא� ,  לא מודעא� ,יקטיבייהקריטריוני של הערכה להיבחר באופ� סוב

על הארגו� לקבוע שימוש , להקטי� אפשרות להטיות בהערכה כדי 133.למגדר העובד

במניעת � יסייעו בתור� למערי, אלו. בקריטריוני אחידי כלפי כלל העובדי בהלי� הערכה

ר ההטיה שנמצאה בהערכה על עבודה קבוצתית המפלה לרעה את לאו, כמו כ� .הטיות בהערכה

יש לבנות מדדי  ,במקרי� של הערכת עבודה צוותית 134,חלק� היחסי של עבודת הנשי בצוות

 
132  The Effect of Implicit Person Theory  ,Don VandeWalle&  Latham. Gary P, Heslin. Peter A

)2005 ( 842SYCHOLOGYPPPLIED AOURNAL OF J 90, on Performance Appraisals. 
133  )1991( OGNITIONCOCIAL S ,RAYLOT .EHELLEY S &ISKE F .TUSAN S . 
גורמי� המשפיעי� על עוצמת ההטיה :  סקירת ספרות מחקר א בנושא–ראו חלק ג של מחקר זה   134

 .המגדרית במת� משוב
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מדדי� אלו יאפשרו הערכה ברורה של . מדדי הביצוע הקבוצתיי� לעיחידניי ברורי נוס� 

  .טיות המגדריות הקיימות בהקשר זהתרומתו של כל עובד לצוות ויקטינו את מקומ� של הה

 ככל שסול� ההערכה :הגדרת אופ� המדידה של הקריטריוני� והמשקל שלה� בהערכה

כ� מתאפשרת הגדרה מחדש של סול� , משקל של כל סול� בהערכה הסופית עמו� יותרוה

 באופ�  והוא עשוי לשנותו, נות� המשובלא טוב על ידי/ההערכה לגבי מהו ביצוע טוב

עמימות זו . לאור� תהלי� ההערכה של עובדיו בהתא� לציפיותיו המגדריותטיבי סובייק

והמנהל עשוי , כהצדקה עצמית להטיה בהלי� ההערכהא� בסולמות ההערכה עשויה לשמש 

לתת משקל מופחת או מוגדל לקריטריו� מסוי בהתא לתבניות חשיבתו המוקדמת על מגדר 

 סולמות ההערכה את ההגדרה שלס� באופ� ברור פרקבוע ולעל הארגו� ל, בהתא� 135.העובד

ככל שסול� ההערכה ברור יותר . על פיה יש לשפוט ומהו המשקל הנית� לכל אחד מהש

קטיבי יותר ולשפוט בצורה שיווניות את העובד י מסוגל להפעיל שיפוט אוביכ� הוא, למערי�

  . בעת תהלי� ההערכה

מידע לא איכותי ושאינו רלוונטי לתפקוד  על הישענות :שימוש במידע איכותי לביסוס המשוב

מידע סוגי  136.בסיס להערכה נמצא א� הוא כגור להטיות מוטות מגדרכהמקצועי של העובד 

 ביסוס הערכה על :� לדוגמה להטיות מגדריות הי�פחות רגישוכ י�איכותיל י�הנחשב

רוש� מבוססות  הערכות 137,התנהגויות נצפות לעומת הערכה כללית שאינה מבוססת התנהגות

 הערכות ביצוע ,מו כ�כ 138.שגי� ותוצאות עבודה לעומת הערכות מבוססות אישיותיה

על ,  המשובמת�שיטת הבניית כחלק מו, בהתא� 139.יקטיביותייקטיביות לעומת סוביאוב

סוגי מידע איכותיי בעלי אמינות ב להשתמש במקורות ונות� המשוב להדרי� את הארגו�

לדוגמה תפיסה כללית ללא ( מקורות מידע הנחשבי כפחות אמיני גבוהה ולהעדיפ על פני

  ).התנהגות מגבה

נמצא א� הוא כמגדיל , רוגי ההערכה שניתנו לעובדי הצור� לנמק את ד:נימוק דירוגי הערכה

 או  צרי� להסבירערי�כאשר המ. ובהתא� מקטי� הטיות מגדריות במת� המשוב, דיוק בהערכה

עושה שימוש באסטרטגיות שיפוט  והוא זהיר יותר בהערכותיו, � הערכה מסוימת שנתלהצדיק

 
135   Casuistry and Social Category , Darley. John M& Vandello . Joseph A, Norton. Michael I

Eric Luis ; )2004 (817 SYCHOLOGYPOCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J87 , Bias
Redefining Merit to Justify : Constructed Criteria ,Cohen. Geoffrey L& Uhlmann 

)2005 ( 474CIENCESSYCHOLOGICAL P16 , Discrimination. 
136  Heilman ,31 ש"לעיל ה;  Another ,HastieReid &  rockerCJeninifer ,  Rasinski.Aenneth K

s use of 'An Analysis of the Social Perceiver: Look at Sex Stereotypes and Social Judgments
 317 SYCHOLOGYPOCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J49 , Subjective Probabilities

)1985(. 
137  Bauer & Baltes ,28ש "לעיל ה. 
. התייחסות להתרשמות על בסיס ביצועי� מקצועיי� של העובד ולא על בסיס מאפייני אישיותו  138

 . הספק עבודה טוב לעומת עובד טוב, כגו�
לעומת הערכת הספק כללית הנוטה ' מספר פניות מטופלות וכו, כמות רווחי�, כגו� מספר מכירות  139

 .לסובייקטיביות רבה יותר
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מחקרי� הראו כי כאשר מעריכי� היו צריכי� לתת  140.מורכבות אשר נעשות מדויקות יותר

מה שהעלה את דיוק ההערכה , צידוק להערכת ה נטו לסרוק בחיפוש אחר ידע נוס� רב יותר

 לנמק � את המערידרי�יש לה, גו�כחלק משיטת ההערכה הנהוגה בארו,  בהתא�141.שנתנו

  .שאותה הוא נות� לעובדולבסס את ההערכה 

 של קיו� הטיה העלאה למודעות: העלאת נושא הטיות בהערכה למודעות בקרב המעריכי�

על ידי תאפשר שליטה ובחינה של המשוב , מגדרית בעת מת� הערכה וקיו� הטיות בכלל

נקט ביתר שאת ימודעות זו צריכה לה. עבר לעובדטר� הוא מוהמערי� בעיניי ביקורתיות יותר 

כגו� בתחומי עיסוק או הערכה הנחשבי מגדריי , במצבי� הידועי� כמועדי� להטיה מרובה

  .צוותב/בה ישנו רוב גברי בארגו�שוכ� במקומות עבודה  �STEM(142 מקצועות ההלדוגמ(

בציה של המערי� מחקרי� מראי� כי הגדלת המוטי: הדגשת חשיבות מת� הערכה מדויקת

בתוכ� ג� הטיות ו, למת� משוב מדויק גורמת להפחתה בשימוש בדפוסי עיבוד מוטי�

 של חשיבותהמציע כי תרבות ארגונית שתדגיש את ) Heilman(  החוקר היילמ�143.מגדריות

 נות� המשוב למת� משוב תוא הערכה התואמת את ביצועי העובד תעלה את המוטיבציה של

הדגשת חשיבות הדיוק של הדרוג והערכה או , בהתא� לקו זה 144. יותרויקתרבות ארגונית ומד

מת� תגמול על הערכה מדויקת יותר נמצאו במחקרי מסוימי כמפחיתי שיפוט מוטה 

נות�  המשמעותי בקביעת מוטיבציית מצייני כי הגוריש לשי� לב כי חוקרי�  145.וטיפטראס

אמיתית של הארגו� או הממוני עמוקה ו האת ההעדפהההבנה שלו הוא מת� הערכה ב המשוב

 אבל ,גלוי ישנה הדגשה של חשיבות מת� משוב מדויקתרבותי הג� א� ברובד ה, כלומר. עליו

הרובד הסמוי הוא , רוג תוא� סטראוטיפי כי הממונה עליו מעדי� דהמערי� מבי� ברובד הסמוי

 ת המוטיבציה תלויה בערכיהגדל, במילי� אחרות. ת�ירוגי ההערכה שיידדיוק  על זה שישפיע

   146.ההפנמה של המערי� אותמידת ב הארגו� והליבה של

 
140  The Effect of Accountability on Susceptibility to Decision , NyePeter &  sonSimonItamar 

)1992 ( 416ROCESSESPECISION DUMAN HEHAVIOR AND BRGANIZATIONAL O51 , Errors. 
141   Effects of Rater Accountability on the Accuracy and ,Motowidlo. Stephan J&  Mero. Neal P

)1995 ( 517SYCHOLOGYPPPLIED AOURNAL OF J80 , ity of Performance Ratingsthe Favorabil. 
מתייחסי� . Engineering and Mathematics, Technology, Scienceראשי תיבות של המקצועות   142

 .לרוב למקצועות המדעי� וההייטק שבה� ייצוג גברי מובהק רב יותר בהשוואה לייצוג נשי
143   euristic versus Systematic Information Processing and the use of Source H ,Shelly Chaiken

 SYCHOLOGYPOCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J39 , versus Message cues in Persuasion
)1980 (752 . 

144  Heilman ,31 ש"לעיל ה. 
145  OURNAL J32 , Irrepressible Stereotypes , Melvin Manis&Michele Acker , Nelson. Thomas E

Biernat . Monica R, Nelson. Thomas E; )1996 ( 13SYCHOLOGYPOCIAL SXPERIMENTAL EOF 

OURNAL J59 , Potent and Resilient): Sex Stereotypes(Everyday Base Rates  ,Melvin Manis& 
& Campbell . Bruce H, SnydeMark ; )1990 ( 664GYSYCHOLOPOCIAL SERSONALITY AND POF 

Assessing the Accuracy of : Hypotheses about Human NatureTesting , PrestonElizabeth 
)1982 (256OGNITION COCIAL S1 , Social Stereotypes.  

146  45 , AppraisalAccountability Forces in Performance  ,Lawrence Inks& Richard Klimoski 
)1990 (194ROCESSES PECISION DUMAN HEHAVIOR AND BRGANIZATIONAL O. 
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  בניית ההערכה על ידי המערי�

כמו ג� עומס ,  מחקרי� מראי� כי מת� הערכה בלח� זמ�:בחירת מועד כתיבת ההערכה

. מאפשר שימוש בכל המשאבי הקוגניטיביי הנדרשי עבור ביצוע ההערכהאינו  ,משימות

מושפעת יותר נוטה להיות , ניתנת ללא שימוש במרב המשאבי המחשבתיי הנחוציהערכה ה

על המערי� לדאוג לפינוי זמ� , בהתא�. ביניה� ג הטיות מגדריות, מהטיות קוגניטיביות שונות

  . ככל הנית�תאיכותימדויקת והיה תוצאת ההערכה ת כ� ש,ותנינוחבלביצוע הערכותיו מספק ו

 מחקרי� מראי� כי משאבי מידע :אודות המוער� בנושא ההערכהעל ור עקבי ובר, מידע מספק

קשורי� בהשלמת המידע , אודות מושא ההערכהעל  כמו ג� מידע עמו� או סותר ,מוגבלי�

עמימות או סתירה , מצב זה של חוסר. החסר באמצעות מידע תבניתי הקיי אצל המערי�

ביניה� (וס המשוב על עמדות מוקדמות במידע מאפשר מקו� רב יותר לקיומ� של הטיות וביס

 מקו� רב רולא על עמדות מבוססות כלפי המוער� וכ� נות )תפיסות מגדריות סטראוטיפיות

 במצב זה עשוי 147.יותר להטיה תואמת אמונה מגדרית שאינה תואמת את ביצועי העובד

היות להינת� משקל רב יותר לתפיסה מוקדמת של נות� המשוב לגבי האופ� שבו אמורי ל

בטר� , על כ�. ולא בהתא לאופ� שבו ה נצפי באמת, ביצועי העובד בהתא� למגדר שלו

עליו לבחו� א� יש לו המידע המספק לביסוס הערכתו בכל , ניגש המערי� למלאכת ההערכה

איכות עבודה , עבודת צוות: לדוגמה, כפי שהוגדרו על ידי הארגו� (הקריטריוני המבוקשי

  148. טר� גיבוש ההערכה על העובדעליו לאסו� מידע נוס�, ר�במידת הצו. )'וכו

 עשויה להיות השפעה שונה בי� משוב בעל תוכ� זהה לחלוטי�ל :התאמה לעובד מקבל המשוב

ממצאי המחקר שבוצע מראי כי ההשפעה של המשוב על העובד עשויה להיות שונה . עובדי�

להיות מושפע מאוד מתוכ� המשוב עובד מסוי� עשוי ,  כ�. לחיוב או לשלילהבי� עובדי�

 רק אחת היאההשפעה המגדרית יצוי� כי . שיינת� לו ועובד אחר עשוי שלא להיות מושפע כלל

 לבנות ולהעביר את תוכ� נות� המשוב על ,בהתא�. מההשפעות המסבירות תגובה שונה למשוב

בהקשר  .תביא להשפעה הרצויה שתתאי� עבורו וכ�, מקבל אותהעובד הההערכה בהתא� ל

יש לתת תשומת לב מקדימה לכ� שתוכ� המשוב יהיה בסבירות , אשר נמצא במחקר זה, המגדרי

ייתכ� , בהתא�. גבוהה יותר בעל חשיבות והשפעה רבה על עובדת אישה מאשר על עובד גבר

יש לשי� . שיש מקו� לתת דגשי� רבי� יותר להעברת המסר לעובד גבר לעומת עובדת אישה

 
147  Joan McKay versus  ,Myers. David G& Geoffrey Maruyama , Eugene Borgida, Janet Swim

ULLETIN BSYCHOLOGICAL P105 , ?Do Gender Stereotypes Bias Evaluations: John McKay
)1989 (409  ;Cohen& Uhlmann  ,135ש "לעיל ה. 

 Sex Discrimination in Simulated  ,Burke. Michael J& Davison . Heather Kלדוגמה   148
OCATIONAL VOURNAL OF J56 , Analytic Investigation-A Meta: Employment Contexts

Christine & Nancy Brekke , Eugene Borgida, nne LocksleyA; )2000 (225 EHAVIORB
OCIAL SERSONALITY AND POURNAL OF J39 , Sex Stereotypes and Social Judgment ,Hepburn

)1980 ( 821SYCHOLOGYP. 
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 אלא 149 עבור עובד המושפע יותר מהמשובה למת� משוב חיובי יותר בהכרחלב כי אי� הכוונ

מחקרי�  150. וכיוצא בזהמת� דגשי�, לביסוס הדברי�, המשוב מועברבו ש לאופ� בעיקר

משוב עשויה להיות מכרעת כמעלה את האופ� שבו מועבר ה של ההשפעמראי� כי ה

העדרויות וא� עזיבת הארגו� , המוטיבציה ואת הביצועי� מצד אחד או כמביאה לאיחורי�

  .נגדמ

 יותר שיח�חד על מתבססת בארגוני מסורתית הערכה מת�: משוב מת� ולא משוב שיחת

 חוות את נות� המנהל כי נהוג המסורתית בהערכה. למקבלו המשוב נות� בי� שיח�דו מאשר

 הדעת לחוות בהקשר עימו ממשי� לשיח או העובד לתגובת מקו� מת� ללא, לעובד דעתו

 לו מאפשרת אינה אשר הגנה בעמדת להיות לעובד לגרו� עשוי זו בתצורה הערכה מת�. שקיבל

 יש, המרב את מהשיחה להפיק מנת על 151.עבודתו להמש� לשיפור ומוטיבציה למידה להפיק

 ועל עבודתו אופ� על העובד ומחשבות להתייחסות מקו� השארת תו� פתוח בשיח אותה לנהל

 מאפשר אשר וקשוב פתוח בשיח להיות עצמה ההערכה מת� על, כ� כמו. שקיבל הדעת חוות

 תאפשר אלו עקרונות על שמירה. ושיפור לשינוי ונכונות הקשבה של בעמדה להיות לעובד

  152.המשוב הלי� לגבי העובדי� בקרב יותר חיוביות תחושות ג� כמו מהמשוב המיטב הפקת

 כי מראי� מחקרי� :קידו� ושאבנ החלטות לבי� לעובד הנית� המשוב בי� הלימה שמירת

 המשוב לבי� דרגה או בשכר קידו� בנושאי המתקבלות החלטות בי� לקשר מצפי� עובדי�

 תוכ� בי� פער להיווצר עשוי מדויק שאינו משוב נית� שבה� במצבי�. מהמעסיק מקבלי� שה�

 רו�לג שעשוי מה, בדרגה או בשכר העלאה בדבר הארגו� החלטות לבי� בדולע הנית� המשוב

 153.)עזיבה וא� במוטיבציה ירידה, העדרויות כגו�( העובדי� בקרב קשות שליליות לתחושות

 לגבי למחשבותיו בהלימה בא זה משוב א� המנהל יבח� המשוב מת� טר� כי חשוב, כ� על

 בי� להלימה דר� ולמצוא זה פער לברר יש ,משמעותי פער ישנו א�. בארגו� העובד התקדמות

  .השניי

  

 
מחקרי� מראי� כי לעיתי� השפעתו של משוב שלילי שנית� בצורה הנכונה עשויה להיות חיובית   149

 .ביא לעלייה בביצועי העובדא� יותר ולה
כגו� שילוב תוכ� , לא כא� המקו� להרחיב על כללי� נוספי� הקשורי� במת� משוב באופ� כללי  150

א� ישנה סקירת ספרות נרחבת , מת� נקודות מעשיות לשיפור לנאמר ועוד, ביסוס התנהגותי, חיובי
Angela Sharkey& l Michael Del, Joseph Gigante, ראו לדוגמה . בנושא בה נית� להסתכל

; )2011(5 20 EDIATRICSP127 , How to Give Effective Feedback: Getting beyond “Good Job”
)2017(TUDENTS SEEDBACK TO YOUR FFFECTIVE EIVE GOW TO H ,ROOKHARTB .MUSAN S. 

 . וההפניות ש�131 ש" ה לעילראו  151
 .ש�  152
A Solution to the Performance Appraisal Feedback Enigma ,rMeye. Herbert H , 5ה לדוגמ  153

)1991 (68 ERSPECTIVESPANAGEMENT MCADEMY OF A.  
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  המלא השאלו� נוסח – 1 נספח

�  כהואהזמ� המוער� למענה על השאלו� עד תומו .  שקלי�300בי� המשתתפי� יוגרל פרס בס� 

  .השאלות כתובות בלשו� זכר מטעמי טכניי בלבד ומיועדות לשני המיני כאחד . דקות10–5

  .התשובות שתענה ה� אנונימיות וישמשו לצרכי מחקר בלבד

  .לב ונסה לענות בכנות ככל שתוכלאנא עקוב אחר ההוראות בכל ש

  :ל המצורפת לאחראי� על המחקר"בכל שאלה נית� לפנות באמצעות כתובת הדוא

  .אנא לח� על הח�, לאישור והסכמה לכתוב ומעבר לתחילת השאלו�

  סוג המשוב – תפעול מניפולציית המחקר

  משוב חיובי

  :ת שלאחריודמיי� כי המקרה הבא מתרחש במקו העבודה של� וענה על השאלו

מבקש ממ� המנהל להישאר למספר דקות ,  הצוות האחרונה במקו עבודת�תבסיו� ישיב

הוא  ,בשיחה ביניכ הוא משבח אות� על התנהלות� במחלקה בתקופה האחרונה. נוספות

מתנדב למשימות הנדרשות ובאופ� כללי , מציי� כי ש� לב שאתה מסייע לעובדי� אחרי� בצוות

  .ה ותרומה למע� הארגו�מראה נכונות לעשיי

  משוב שלילי

  :דמיי� כי המקרה הבא מתרחש במקו העבודה של� וענה על השאלות שאחריו

מבקש ממ� המנהל להישאר למספר דקות , בסיו ישיבה הצוות האחרונה במקו עבודת�
הוא , בשיחה ביניכ הוא מעביר ביקורת על התנהלות� במחלקה בתקופה האחרונה. נוספות

אינ� מתנדב למשימות הנדרשות ובאופ� ,  ש לב שאינ� מסייע לעובדי אחרי בצוותמציי� כי
  .כללי לא מראה מספיק נכונות לעשייה ותרומה למע� הארגו�

  .לח� על הח� למעבר למענה על השאלות

  : מהי דעת� על המשוב שקיבלת זה עתה מהמנהל – סמ�

  :הדעה שלי על המשוב שקיבלתי מהמנהל
 שלילימשוב מאוד  – 1 •
• 2 
• 3 
 לא חיובי ולא שלילי, משוב ניטרלי – 4 •
• 5 
• 6 
  משוב מאוד חיובי – 7 •
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  :דעתו עליי הייתה,  א היו מבקשי מהמנהל לדרג את הביצועי שלי כעובד–לאור המשוב 

  ביצועי בטווח הנמו� מאוד – 1 •

• 2  

• 3  

  ביצועי� ממוצעי� – 4 •

• 5  

• 6  

  ביצועי� בטווח הגבוה מאוד – 7 •

 שהיית מתנהג בפועל בהתנהגויות הבאות בתקופה של עד שנה לאחר מה לדעת� הסיכוי – סמ�

  השיחה ע המנהל

  :יוז� בקשה לקידו� בדרגה

  סבירות נמוכה מאוד – 1 •

  סבירות נמוכה – 2 •

  סבירות בינונית – 3 •

  סבירות גבוהה – 4 •

  סבירות גבוהה מאוד – 5 •

  :יוז� בקשה לקידו� בשכר

  סבירות נמוכה מאוד – 1 •

  סבירות נמוכה – 2 •

  סבירות בינונית – 3 •

  סבירות גבוהה – 4 •

  סבירות גבוהה מאוד – 5 •

בה� אתה עובד ואשר שהתפקיד /בבקשה כתוב כא� את סוג העבודה .תיאור המקרה הסתיי�

  :לאחר מכ� לח� על הח� למעבר לשלב הבא. לפיה ענית על תיאור מקרה

___________________  

ללא קשר למקו� , ליה� כפי שאתה באמתבבקשה ענה ע. כעת יופיעו מספר שאלות נוספות

  .עבודת� או לתיאור המקרה

 �1 עלי� לסמ� ליד כל תכונה באיזו מידה לדעת� התכונה מתארת אות� מ. לפני� רשימת תכונות

  .7עד 
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  7 –   

תמיד או 
כמעט 

תמיד נכו� 
  לגביי

6 – 
לעיתי� 
קרובות 

מאוד נכו� 
  לגביי

5 – 
לעיתי� 
קרובות 

 נכו� לגביי

4 – 
י� לפעמ

 נכו� לגביי

3 – 
לעיתי� 
רחוקות 
 נכו� לגביי

2 – 
לעיתי� 
רחוקות 

מאוד נכו� 
  לגביי

1 –   
א� פע� 
או כמעט 
א� פע� 
לא נכו� 

  לגביי
                חמי�
                עדי� 

מביע 
  חיבה

              

                סימפטי
רגיש 

לצרכי 
  האחר

              

                ר�

  :כי מחקר בלבדרולצ, אודותי�על בבקשה מלא את הפרטי� הבאי� 

  ____________: גיל

  מגדר

  גבר •

  אישה •

  אר� לידה

  ישראל •

  ________:אחר •

  השכלה

  יסודית או תיכונית •

  הנדסאי/תעודה/על תיכונית •

  תואר ראשו� – אקדמית •

  תואר שני – אקדמית •

  תואר שלישי – אקדמית •

  מצב משפחתי

  רווק •

  נשוי •

  גרוש •

 אלמ� •
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  הגדרה דתית

  חרדי •

  דתי  •

  מסורתי •

  חילוני •

  :אנא כתוב אות� כא�, א� יש ל� הערות או הארות, ומד להסתיי�השאלו� ע

_________________________________________________________  

פרטי� . אנא הכנס את פרטי�,  שקלי�300אתה מעוניי� להשתת� בהגרלה על סכו בס� א� 

מחקרי או לא (רכי ההגרלה בלבד ולא ייעשה בה� שימוש לשו� צור� אחר ואלו ישמשו לצ

  )מחקרי

  :ש� •

  טלפו�  •

  :ל''כתובת דוא •
  


