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מסגור מחדש של רגשות כמתווך בקשר בין 
למוטיבציה  מעצבתספרית - מנהיגות בית

  1ומחויבות של מורים

  ואורי איל 2יצחק ברקוביץ

  תקציר

לבין  מעצבתספרית - עדויות אמפיריות קושרות בין מנהיגות בית –מטרה 
מחויבות ארגונית אוטונומית ורגשית של מורים. עם זאת, מעט מחקר אמפירי 
התמקד במנגנונים הרגשיים העומדים מאחורי קשרים אלו. בעקבות הטענה 

יכולה לשנות רגשות של מונהגים, אנו בוחנים  מעצבתבספרות לפיה מנהיגות 
את מתווכת האם החוויה של מסגור מחדש של רגשות מורים על ידי המנהל 

לבין אותן תוצאות במקום העבודה  מעצבתספרית -קשר בין מנהיגות ביתה
  (כלומר, מחויבות ומוטיבציה של מורים).

 639נעשה שימוש בשאלונים כדי לאסוף מידע מ –מערך/מתודולוגיה/גישה 
בתי ספר שנדגמו באופן אקראי.  69מורים בבתי ספר יסודיים המלמדים ב

   רמתיים.-רבמודלים מוש בתוכנה לניתוח הנתונים נותחו תוך שי

- התוצאות הצביעו על כך שהאפקט של התנהגויות מנהיגות בית –ממצאים 
על מוטיבציה אוטונומית של מורים תווך באופן מלא על ידי  מעצבתספרית 

על  מעצבתספרית -מסגור מחדש של רגשות, ושהאפקט של מנהיגות בית
חלקי על ידי גורם זה. בנוסף, מצאנו קשר מחויבות ארגונית רגשית תווך באופן 

מחויבות ארגונית רגשית דרך מסגור לבין  מעצבתספרית -עקיף בין מנהיגות בית
  מחדש של רגשות ומוטיבציה אוטונומית. 

המחקר הנוכחי מספק תרומה ייחודית לספרות בכך שהוא  –מקוריות/ערך 
גנון רגשי מרכזי מאשר שתחושת המסגור מחדש של רגשות בקרב מורים היא מנ

  דרכו מנהיגים בבתי ספר משפיעים על מוטיבציה ומחויבות של מורים.

  

  

  

   

                                                           
  זה הינו תרגום של המאמר הרשום מטה, אנא השתמשו ברישום המקורי בלבד לשם אזכור: קובץ 1

Berkovich, I., & Eyal, O. (2017). Emotional reframing as a mediator of the relationships 
between transformational school leadership and teachers' motivation and 
commitment. Journal of Educational Administration, 55(5), 450-468. 
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  . מבוא1

ביורוקרטי במערכות חינוך מודרניות, במיוחד במדינות מערביות, - ממשל פוסט

מאתגר מנהיגים בבתי ספר בניסיונותיהם לקדם הוראה, ומניע אותם לאמץ 

 ,Bushרגשיות במטרה לקדם הצלחה ארגונית (-חברתיותהתנהגויות מנהיגותיות 

). אחד המודלים היותר ראויים לציון המשלבים התנהגויות מוכוונות מטרה 2014

). מנהיגות Yukl, 1999( מעצבתורגישות חברתית הוא המודל של מנהיגות 

זוהתה כאסטרטגיית התמודדות יעילה ) transformational leadership( מעצבת

- ל מנהלים בסביבה המדינתית הנוכחית של הוראה הדוחפת לשינוי ביתביותר ש

ספציפית כדי ליצור  מתאימה מעצבת). נטען כי מנהיגות Hallinger, 2003ספרי. (

  ).Derue et al., 2011, p. 16ולעודד שינוי ארגוני (

מספר רב של מחקרים הדגימו את ההשפעות החיוביות של מנהיגות   

-על הגישות וההתנהגויות של מונהגים במקום העבודה (ראה מטא מעצבת

). שתי תוצאות של Dumdum et al., 2002; Judge and Piccolo, 2004אנליזה של 

מונהגים במקום העבודה היו במוקד העניין של הספרות על מנהיגות יותר 

דבק המידה בה הפרט  –)autonomous motivation(מכולן: מוטיבציה אוטונומית 

), ומחויבות Bono and Judge, 2003במטרה מתוך אינטרס בעל חשיבות אישית (

מידת החיבור הרגשי  – )affective organizational commitment( ארגונית רגשית

). עבודות Walumbwa et al., 2004של הפרט לארגון ורמת ההזדהות אתו (

 מעצבתספרית -ת ביתאמפיריות בתחום החינוך אישרו קשרים אלו בין מנהיגו

 ;Eyal and Roth, 2011למוטיבציה ולמחויבות של מורים והדגישו את חשיבותם (

Nguni et al., 2006 .(  

ה, מעט מאוד ידוע אמפירית זעל אף שמחקרים קודמים התמקדו בנושא   

 מעצבתעל המנגנונים הרגשיים הבסיסיים דרכם התנהגויות של מנהיגות 
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במקום העבודה שתם הסובייקטיבית של מונהגים השפעתן על גיאת מפעילות 

)Gooty et al., 2010 על כן, יש צורך במחקר נוסף על מתווכים רגשיים כדי  .(

למורים להפוך ליותר  גורמת מעצבתספרית -להבין טוב יותר כיצד מנהיגות בית

אנו מציעים שחוויות רגשיות של מורים ראויות לתשובת לב  מחויבים.מונעים ו

מעודדת שינוי  מעצבתמיוחדת מאחר והספרות התאורטית מציעה שמנהיגות 

). באופן ספציפי, המאמר הנוכחי Bass, 1985רגשי חיובי בקרב מונהגים (

מתמקד במסגור מחדש של רגשות מורים על ידי המנהל. מסגור מחדש של 

ה סובייקטיבית של שינוי חיובי ברגשות השליליים של הפרט רגשות היא חווי

 Ashforth andשחקן חברתי אחר ( ע"יכתוצאה מעידוד לאמץ השקפה חדשה 

Kreiner, 2002; Williams, 2007על כן, אנו מתמקדים במסגור מחדש של .( 

הבניה חברתית על ידי מבקרב מורים כתוצר  עיצוב משמעותרגשות, המערב 

  מנהלים. 

כוונתו של מחקר זה היא לחקור את התפקיד המתווך של מסגור מחדש   

לבין מוטיבציה אוטונומית  מעצבתספרית -של רגשות בקשר בין מנהיגות בית

ומחויבות ארגונית של מורים. רעיון זה מבוסס על טענות מחקריות המציעות 

ם מוטיבציה ומחויבות של מורים דרך השפעה על עודדישמנהלים מוצלחים מ

).  לפי הספרות, למסגור מחדש של Leithwood et al., 2008רגשות של מורים (

רגשות יכול להיות תפקיד מרכזי בקידום של מוטיבציה ומחויבות. לדוגמא, 

רגשות ובאימון רגשי, משתתפים מתארים את המעבר של - בטיפול ממוקד

ות רגשותיהם השליליים לרגשות חיוביים יותר כתוצאה של הרחבת המשמעוי

 ,Foshaהחלופיות לאירועים מעוררי רגש ופיתוח תחושה של סוכנות אישית (

עובד -). בזמנים של משבר, נטען כי מסגור מחדש של רגשות ביחסי מנהל2000

 ,Ashforth and Kreinerמגביר את תחושת האינטגרציה של העובד בארגון (

  . 1). המודל התאורטי המנחה את המחקר הנוכחי מוצג בתרשים 2002
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  המודל המוצע. כל היחסים המשוערים הם חיוביים. 1תרשים 

  

  מסגרת תאורטית והשערות. 3

  ומסגור מחדש של רגשות המונהגים על ידי מנהיג מעצבתמנהיגות  2.1

נחשבת למודל אידיאלי עבור מנהיגים בבתי ספר, והוכחה  מעצבתמנהיגות 

ות עמד, דרך ההשפעה על כמקדמת התפתחות של תלמידים באופן עקיף

נטענו  מעצבות). התנהגויות Leithwood and Sun, 2012והתנהגויות של מורים (

 ,Bassכמעודדות מונהגים להתעלות על האינטרס האישי שלהם לטובת הארגון (

כולל התנהגויות המציגות השפעה אידיאליסטית  המעצב). הסגנון 1985

 Bass, גירוי אינטלקטואלי והתחשבות אישית (תית(כריזמה), מוטיבציה השרא

and Avolio, 1994טמון  מעצביםגים ). חוקרים רבים טענו שחלק מכוחם של מנהי

 ,Ashforth and Humphreyביכולתם לשנות חוויות רגשיות של הכפופים להם (

1995; Popper, 2005 ממצאים אמפיריים, כמו זה לפיו מנהיגות כריזמטית .(

 רמת הקבוצה

 רמת הפרט (מורה)

-מנהיגות בית
 מעצבתספרית 

 רמת הפרט (מורה)

מסגור מחדש של 
 רגשות המורה

מחויבות ארגונית 
 רגשית של המורה

מוטיבציה אוטונומית 
 של המורה
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) קשורה באופן חיובי לרגשות מעצבת(המהווה חלק מהמבנה של מנהיגות 

תמכו  )Erez et al., 2008שליליים (חיוביים של מונהגים, ובאופן שלילי לרגשות 

כבעלת בסיס בחינוך  מעצבת. טענות מחקריות מציירות גם מנהיגות בטענה

). עדויות Walker, 2006) ומציעות שביכולתה לעורר תקווה (Slater, 2005רגשי (

מנבאת תחושה של מורים  בי"ס של מנהיגי מעצבתאמפיריות מראות שמנהיגות 

).  עם זאת, לא Geijsel et al., 2003על ידי עבודתם (לפיה הם חשים מומרצים 

  ברור כיצד השפעה רגשית כזו מופקת.

-ביתמנגנון מבטיח אחד המתאר את השינוי הרגשי המקושר למנהיגות    

מסגור מחדש של רגשות. שחקנים חברתיים בארגונים הוא  מעצבתספרית 

הנמען דרך  מנסים תכופות למסגר מחדש ולשפר את הרגשות השליליים של

הצגת מידע חדש או פרספקטיבה חדשה בנוגע למשמעות הרגש או הסיטואציה 

)Ashforth and Kreiner, 2002; Williams, 2007 לפי .(Kupers and Weibler )2006 ,(

גורמות למונהגים לפרש מחדש רגשות שליליים בצורה  מעצבותהתנהגויות 

שלהם והצעת השקפה שונה על חיובית יותר, בעיקר דרך אתגור אינטלקטואלי 

הסיטואציה, ועל ידי מתן תמיכה אישית ועידוד. עדות ממחקר איכותני תומכת 

של התנהגות של מנהלים המעודדת מורים לשקול פרספקטיבות  קיומהב

חלופיות על אירוע שלילי פוטנציאלי, ובכך שהתנהגות כזו היא יעילה 

)Hanhimäki and Tirri, 2009ות שתוארו למעלה מפניםממצאים מהספר). ה 

מונהגים הנגרם על ידי מנהיגים השל רגשות תשומת לב למסגור מחדש 

, ומדגישים את הצורך לחקור משתנה זה כמנגנון אפשרי באפקטים מעצבים

  .מעצבתהשונים אותם יוצרת מנהיגות 
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לבין מוטיבציה  מעצבתמסגור מחדש של רגשות כמתווך בקשר בין מנהיגות  2.2

  אוטונומית של מונהגים

מוטיבציה בעבודה היא ההנעה של הפרט לדבוק במטרות הקשורות לתפקיד 

)Gange and Deci, 2005 מוטיבציה היא חשובה במיוחד עבור ארגונים במופעה .(

האוטונומי, כשהמרדף אחר המטרות נעשה מתוך עניינו האישי של הפרט מפני 

).  לפי תאוריית Williams et al., 2002לאותן מטרות (שהפרט מייחס חשיבות 

-הנחישות האישית, כשממולאים צרכים פסיכולוגיים באוטונומיה, במסוגלות

 Ryanעצמית ובתחושת שייכות, פרטים חווים מוטיבציה אוטונומית בפעולותיהם (

and Deci, 2000הם חווים מוטיבציה אוטונומית (כלומר, יש להם נחישות .(-

ת) גם כשהם תופסים עצמם כבוחרים מטרות פעולה דרך יוזמה וסוכנות עצמי

, או הזיהוי של חשיבותן של מטרות ןענייה), כך שRoth et al., 2007פנימית (

). יותר Ryan and Deci, 2000עצמית (-אותם לנחישות יםובילוערכים חיצוניים, מ

 ,Ryan and Deci( סביר שפרטים יחוו מוטיבציה אוטונומית כשהם חשים מסוגלות

עצמית מערבת שימוש בסטנדרטים עצמיים, כמו - ), מאחר ומוטיבציה2000

עצמית, לשם ההערכה של הביצוע של הפרט בפעילות -תפיסה של חוללות

). מוטיבציה אוטונומית חשובה במיוחד בהוראה כי מורים Bandura, 1977נתונה (

שלמוטיבציה של מורים יש  ) ומפניEden, 2001פועלים מאחורי דלתיים סגורות (

  ).Sutton and Wheatley, 2003בסיס רגשי (

למוטיבציה  מעצבתמסורתית, חוקרים קישרו התנהגויות של מנהיגות   

ההתנהגויות תוארו כמשלבות רכיבים של תמיכה  ;אוטונומית של מונהגים

פן ). באו Bono and Judge, 2003; Eyal and Roth, 2011באוטונומיה ובמסוגלות (

מבנות סביבת עבודה לא  מעצבותיותר ספציפי, הספרות מציעה שהתנהגויות 

מגבילה התומכת בנחישות העצמית של עובדים, מפני שמנהיגים מתחשבים 
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 Bono and Judge, 2003; Eyal andבנקודות המבט של העובדים ובצרכיהם (

Roth, 2011 מנסחים חזון מבוסס ערכים היוצר  מעצבים). בנוסף, מנהיגים

גם למורים, ובכך  ףהמשות), Shamir et al., 1993מסגרת למשמעות העבודה (

). מחקרים Bono and Judge, 2003את המוטיבציה האוטונומית שלהם ( יםמפתח

) ובמערכות Bono and Judge, 2003אמפיריים שנערכו בארגונים עסקיים (

משפיעה על  מעצבת) מראים שמנהיגות Eyal and Roth, 2011חינוכיות (

 מעצבתמוטיבציה אוטונומית של מונהגים. למרות שהקשר בין מנהיגות 

), התפקיד אותו Eyal and Roth, 2011למוטיבציה אוטונומית נחקר בעבר (

משחקים מנגנונים רגשיים בתיווך האפקטים של התנהגויות מנהיגותיות על 

  מוטיבציה של מונהגים טרם נחקר.

תובנות בנוגע לתפקיד של חוויות מסגור מחדש  מספרהספרות הציעה   

של רגשות של מונהגים על ידי מנהיגים כמתווכות בהשפעה של מנהיגות 

על מוטיבציה. ראיות ממחקרים פסיכולוגיים מצביעות על כך שבטיפול,  מעצבת

חוויות של מסגור מחדש של רגשות מקושרות לפיתוח של סוכנות פנימית אצל 

לנטייה פנימית לסוכנות מסוג זה יש קשר קרוב לתיאור ). Fosha, 2000המטופל (

צבורים עצמית. יתר על כן, רגשות חיוביים בעצמם מספקים מ-של נחישות

נוספים של משאבים פסיכולוגיים ומרחיבים את הרפרטואר המחשבתי של 

) ובכך תומכים במסוגלות ובאוטונומיה. Fredrickson and Branigan, 2005הפרט (

אפקטים דומים עלו במחקרים בתחום החינוך. לדוגמא, מורים שנתקלו בדילמות 

את רגשותיהם, אתיות ותפסו את מנהליהם כמעודדים אותם למסגר מחדש 

), Hanhimäki and Tirri, 2009תיארו עלייה בתחושת היכולת והסתגלנות שלהם (

  שקידמה את תחושת המסוגלות העצמית שלהם. על כן, אנו משערים כי:
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קשר בין את ה: מסגור מחדש של רגשות מורים מתווך 1 השערה

  של מנהלים למוטיבציה אוטונומית של מורים. מעצבותהתנהגויות 

  

למחויבות  מעצבתמסגור מחדש של רגשות כמתווך בקשר בין מנהיגות  2.3

  ארגונית רגשית של מונהגים

הסוג השני של תוצאות ארגוניות רצויות, המקושר לעתים קרובות למנהיגות 

). נאמר שכיום, הצלחתם Sun, 2015, הוא מחויבות ארגונית (מעצבתספרית - בית

יבים למטרות ולערכים של בית הספר של בתי ספר תלויה מאוד במורים המחו

)Hulpia et al., 2011; Somech and Bogler, 2002 מחויבות ארגונית היא "קשר .(

).  מחויבות Allen and Meyer, 1996, p. 252( "פסיכולוגי בין העובד לבין ארגונו

ארגונית היא מבנה בעל כמה רכיבים, אך מחויבות ארגונית רגשית עומדת 

במרכז תשומת הלב של המחקר על התנהגות ארגונית, מכיוון  לעתים קרובות

שהיא מייצגת את החיבור החיובי של עובדים לארגון, חיבור המשתקף בתחושת 

 ,Avolio et al., 2004; Walumbwa and Lawlerהשייכות והנאמנות שלהם לארגון (

אשר מתחשבת בצרכים של מונהגים  מעצבת). הספרות מציעה שמנהיגות 2003

מקדמת אחריות והזדהות משותפת של עובדים עם החזון הארגוני, ובכך מעודדת 

 Shamir et al., 1993; Walumbwaרמות גבוהות של מחויבות ארגונית רגשית (

and Lawler, 2003) עדויות אמפיריות תומכות בקיומו של קשר זה .(Walumbwa 

et al., 2004.(  

 ארגונית של מונהגים נחקר ואושרמחויבות ל מעצבתהקשר בין מנהיגות   

 ,Koh, Steersמורה. עבודות רבות, הכוללות את: -גם במסגרת היחסים של מנהל

and Terborg )1995 מורים סינגפוריים 846) אשר חקרו; Geijsel, Sleegers, 
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Leithwood, and Jantzi )2003 ו ;מורים מהולנד 1347) שחקרו Canada, Nguni, 

Sleegers, and Denessen)2006 מורים בטנזניה, ו 560) שסקרוRoss and Gray 

יש  מעצבתספרית -מורים בקנדה, הראו שלמנהיגות בית 3074) שחקרו 2006(

  אפקט ישיר על מחויבות ארגונית של מורים.

 מעצבתלמרות תשומת הלב הרבה שהופנתה לקשר בין מנהיגות   

גנונים רגשיים ביצירת למחויבות ארגונית, טרם ברור איזה תפקיד משחקים מנ

האפקטים של התנהגויות מנהיגותיות על מחויבות. מחויבות ארגונית של מורים 

לא היו  ו), אך טענות אלSun and Leithwood, 2015נתפסת כבעלת בסיס רגשי (

ספרית. הספרות הארגונית - במרכז הבמה במחקרים אמפיריים על מנהיגות בית

-צרכי מונהגים דרך מתן תמיכה חברתיתעונים על  מעצביםמציעה שמנהיגים 

נטען כי תמיכה רגשית שנותנים מנהלים ). Harms and Credé, 2010רגשית (

(כלליים) לעובדיהם דרך עידוד של מסגור מחדש של רגשות הופכת רלוונטית 

במיוחד כשעובדים חווים רגשות שליליים בצורה אינטנסיבית בעבודה, חוויה 

 Ashforth andביניהם לבין התפקיד והארגון (שעלולה לאיים על החיבור 

Kreiner, 2002 בנוסף, טענות מסוימות בספרות הפסיכולוגית מציעות כי .(

לרגשות ולשינויים רגשיים עשוי להיות תפקיד מרכזי בקידום של מחויבות 

)Fosha, 2000; Lawler, 2001 מפני שהם משפיעים על החיבורים החזקים של ,(

של  מעצבות). על כן, ייתכן שהתנהגויות Meyer and Turner, 2002הפרט (

מנהלים משפיעים על החוויה של מסגור מחדש של רגשות בקרב מורים, חוויה 

שבתורה מגבירה את מחויבות אצל אותם מורים. בהתאם לזאת, אנו משערים 

  כי:
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קשר בין את ה: מסגור מחדש של רגשות בקרב מורים מתווך 2 השערה

של מנהלים לבין מחויבות ארגונית  מעצבותהתנהגויות מנהיגותיות 

  רגשית של מורים.  

  

מוטיבציה אוטונומית של מונהגים ומסגור מחדש של רגשות כמתווכים  2.4

  למחויבות ארגונית של מונהגים מעצבתבקשר בין מנהיגות 

בהתבסס על הספרות, אנו מציעים שהמנגנונים הרגשיים והמוטיבציוניים, דרכם 

משפיעה על מחויבות של מורים, קשורה להערכת מטרות  מעצבתמנהיגות 

נמצאה כקשורה  מעצבתהמשחקת תפקיד חשוב בכל המבנים הללו. מנהיגות 

ויות הוצע כי חו ).Wright et al., 2012למתן ערך למטרות ולבהירות מטרות (

רגשיות של עובדים משפיעות על הציפיה הקוגניטיבית שלהם בנוגע לסבירות 

שהתנהגויותיהם יובילו לתוצאות הרצויות, ובכך משפיעות באופן עקיף על 

). מחקר מצא גם Seo et al., 2004מחויבותם ומאמציהם להשגת המטרה (

לות חזון שמסרים של פוליטיקאים (במקבילים במידה מסוימת להתנהגותיות בע

) עוררו התלהבות ובכך הניעו מצביעים פוטנציאליים מעצביםשל מנהיגים 

). יתר Brader, 2005להשתתף בבחירות ולחזק את הנאמנויות הקיימות שלהם (

על כן, ניסויי מעבדה הראו שאפילו ייצוגים של אחרים משמעותיים (כולל דמויות 

ים למאמציהם ולרמת סמכות גנריות) משפיעים על החשיבות שפרטים נותנ

 מעצבתסביר אם כך שמנהיגות ). Shah, 2003המחויבות שלהם למען המטרה (

תשפיע גם על מוטיבציה וגם על מחויבות המונהגים דרך חוויות של שינוי רגשי, 

  כמו מסגור מחדש של רגשות.
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ח את המודל, אנו מציעים נתיב נוסף בין המוטיבציה של המורים תכדי לפ  

ם. בהקשר של מקום העבודה, מוטיבציה ומחויבות הוצגו כבעלות לבין מחויבות

קשר קרוב. בעוד שמוטיבציה של הפרט מצביעה על נכונות להקדיש משאבים 

ומאמצים אישיים למטלה עמה יש להתמודד, מחויבות של הפרט מצביעה על 

). בחינוך, Nias, 1981כוונה להשקיע משאבים ומאמצים בפיתוח קריירה בארגון (

), טען שמחויבות Kushman )1992בדיונו על מחויבות ארגונית של מורים, 

ארגונית הובילה מורים להשקיע יותר זמן ואנרגיה בבית הספר. עדויות אמפיריות 

) T1ממחקרי אורך מציעים שמוטיבציה אוטונומית של עובדים בזמן הראשון (

) T2שלהם בזמן מאוחר יותר ( קשורה באופן חיובי למחויבות הארגונית הרגשית

)Bono and Judge, 2003; Gagné et al., 2008 הספרות החינוכית מצביעה על .(

כך שהחוללות האישית של מורים, הנתפסת לעתים קרובות כרכיב מוטיבציוני, 

לבין מחויבות  מעצבתספרית - היא מתווכת חשובה של קשרים בין מנהיגות בית

ף, השתתפותם בקבלת החלטות ומעורבותם של מורים לשינוי, מאמץ נוס

). לפיכך, אנו Geijsel et al., 2003; Thoonen et al., 2011בלמידה מקצועית (

  משערים כי:

מסגור מחדש של רגשות מצד מורים והמוטיבציה האוטונומית : 3 השערה

לבין  מעצבתספרית -קשר בין מנהיגות ביתאת השלהם מתווכים 

 מעצבתספרית -ל מורים (כלומר, מנהיגות ביתמחויבות ארגונית רגשית ש

מחויבות  -->-> מוטיבציה אוטונומית --- > מסגור מחדש של רגשות --- 

  ארגונית רגשית).
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  מתודולוגיה. 3

  משתתפים והליך 3.1

הנתונים בהם נעשה שימוש עבור מחקר זה הם חלק ממאגר נתונים על מנהיגים 

עוסקים מוצגות לראשונה במאמר  ת בהן אנוהשערוספריים ורגשות, אך ה- בית

בתי ספר יסודיים בישראל. מערכת  69זה. נתונים נאספו ממדגם אקראי של 

החינוך הישראלית הוקמה כמערכת ריכוזית. מאפיין זה מתבטא בשליטה הדוקה 

על היבטים פיננסיים, מנהלתיים, ארגוניים, פדגוגיים ומבניים של החינוך היסודי 

)Addi-Raccah, 2015 .( עם זאת, טבעו של החינוך היסודי השתנה בעשורים

עצמי בשנות  וניהולהאחרונים. ההכנסה של בתי ספר אוטונומיים, בחירה הורית 

 ;Berkovich, 2014( 2000-בתחילת שנות ה סטנדרטית, ובחינה ארצית 90- ה

Feniger et al., 2016 ואחריותיות בחינוך היסודי הציבורי ( הפרטה) קידמוAddi-

Raccah, 2015; Feniger et al., 2016 שינויים בחינוך, במיוחד אלו אשר הונעו .(

, קושרו לחוויות של מערבולות רגשיות, ירידה יםליברלי-ניאו רעיונותעל ידי 

 ,Van Veen and Sleggersבמוטיבציה פנימית וירידה במחויבות בקרב מורים (

).  לאור ממצאים אלו, Avgar et al., 2012). אפקטים דומים תועדו בישראל (2009

האפשרות לפיה מנהלים ממסגרים מחדש רגשות שליליים של מורים נדמית 

  כחשובה לאור ההתמודדות עם רפורמות בבתי ספר.

מסגרת הדגימה התבססה על רשימה של משרד החינוך (שיעור גיוס של   

 בתי ספר אליהם פנינו). כל הסקרים בוצעו בבתי הספר במהלך 107מתוך  64%

שעות העבודה, בנוכחותם של עוזרי מחקר. השתתפותם של מורים במחקר 

). למשתתפים הובטחה אנונימיות, 79%הייתה התנדבותית (שיעור תגובות של 

שהנתונים שנאספו יהיו חשופים רק לצוות המחקר, ישמשו רק לשם המחקר 

 9.5המדעי, ולכך שזהותם של בתי הספר והמורים לא תיחשף בפומבי. בממוצע, 
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מורים ענו  639מכל בית ספר השתתפו במחקר, וסך הכל,  )SD  =2.27מורים (

היו נשים, בדומה ליחס המגדרי במערכת הארצית  92%על הסקר. מתוכם, 

 = SDשנים ( 41.62). גילם הממוצע היה 2013(הלשכה המרכזית לסטטיסטיקה, 

). SD  =9.70שנים ( 16.82) ומספר שנות הוותק הממוצעות שלהם עמד על 10.20

חילקנו משתתפים בכל בית ספר לשתי קבוצות שוות במטרה להפחית שונות 

). שיטת המדגם Podsakoff et al., 2012משותפת הנובעת משיטת הבדיקה (

המפוצל נמצאה כאפקטיבית בהפחתה של הטיה פרמטרית בנתונים שנאספו 

התנהגויות  כומורים מקבוצה א' הערי). Lai et al., 2013במערכים רוחביים (

, בעוד שמורים מקבוצה ב' העריכו של מנהלי בתי הספר מעצבותמנהיגותיות 

את הרמות האישיות השונות של מסגור מחדש של רגשות, מוטיבציה אוטונומית 

  ומחויבות ארגונית רגשית. הסקרים נערכו בפורמט של דף ועט.

  

  מדדים 3.2

מוגדרת כמערך  מעצבתמנהיגות . מעצבתספרית - מנהיגות בית  

התנהגויות המעודדות פרטים להתעלות מעל צרכיהם האישיים ולביצוע מעבר 

 x5). השתמשנו בגרסת Bass, 1985למצופה, עבור טובת הקבוצה או הארגון (

 Bass( מעצבתכדי למדוד מנהיגות  )MLQגורמי" (- של "שאלון המנהיגות הרב

and Avolio, 1994 סולמות קטנים יותר  4המחולקים לפריטים  16). הכלי מכיל

המודדים התנהגויות של השפעה אידיאלית, מוטיבציה השראתית, גירוי 

אינטלקטואלי והתחשבות אינדיווידואלית. מאחר והמוקד של מחקר זה הוא 

בהתנהגות ולא בתכונות, השמטנו את הממד של השפעה אידיאלית הקשור 

). פריטים Føllesdal and Hagtvet, 2013לייחוס כריזמה למנהל מצד המונהגים (

לדוגמא: "מספק סיבות לשינוי דרך המחשבה שלי בנוגע לבעיות" ו"מעביר מסר 
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התגובות ניתנו על סולם ליקרט המשקף חיוביות ותקווה בנוגע לעתיד הארגון". 

  (תמיד). 5(כלל לא) ל 1נקודות, הנע מ 5של 

. 76נעו מ תמעצבהמתאמים בין ארבעת הסולמות הקטנים למנהיגות   

.. זה הוביל אותנו לבחון מדד משולב למנהיגות 86ממוצע של  r., עם 96ל

 Dust et al., 2014; Liao and המאומץ לעתים קרובות בספרות (ראה  מעצבת

Chuang, 2007 ויעילות מחקרית  תמציתיותמסיבות של  ףמועדמבנה ) ונחשב ל

)Carless, 1998ש (). התוצאות של ניתוח הגורמים המאשCFA שנערך תוך (

) הראו תאימות Mplus 6.12 )Muthén and Muthén, 1998-2011שימוש בתוכנת 

, מדד תאימות χ² (96, N = 319) = 218.51גורמי: -טובה של המודל החד

., שורש ממוצע טעויות TLI = (94לואיס (-., מדד טאקר95) = CFIהשוואתי (

.. SRMR = (06השארית בריבוע (ושורש ממוצע ., 06) = RMSEAהאמידה בריבוע (

, עבורו אלפא קרונבך הייתה מעצבתעל כן, חישבנו מדד משולב של מנהיגות 

0.91 .  

מסגור מחדש של חווית מסגור מחדש של רגשות מורים על ידי מנהל. 

שינוי של רגש שלילי, המתרחש כשפרט מסוים כרגשות יכול להיות מוגדר 

מעריך מחדש אירוע מעורר רגש בעל רלוונטיות אישית באופן חיובי יותר, 

כתוצאה של הבניה חברתית המעודדת על ידי פרט אחר. כדי למדוד מסגור 

הסולם של הערכה מחדש מחדש של רגשות, השתמשנו בהתאמה של תת 

). הגיון 2003( Gross and John) של ERQרגש" (ה"שאלון וויסות רגשית מתוך 

דומה לזה בו השתמשנו באדפטציה שלנו, כלומר, הסתמכות על אסטרטגיות 

-אסטרטגיות וויסות רגשות ביןוויסות עצמי רגשי לשם ההגדרה או המדידה של 

אישיות מקבילות, אפשר למצוא בעבודות אחרות בלימודי הניהול, כמו למשל 

). שישה פריטים 2012( Thiel, Connelly and Griffith) ואצל Williams )2007אצל 
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אישי של אחרים על -אחר כדי לתאר אפקט בין-הותאמו מדיווח עצמי לדיווח

החוויה הרגשית של הפרט. פריט לדוגמא: "כשהמנהל שלי רוצה שאחווה רגש 

ר חיובי יותר, הוא/היא משנה את האופן בו אני חושב על הסיטואציה". מאח

ושיערנו שמסגור מחדש של רגשות על ידי מנהל הוא תופעה סמויה שיותר קשה 

להעלות למודעות, צפינו שהתגובות יתפזרו בקצוות, ועל כן, בחרנו בסולם 

 ,.Marfeo et alהסכמה המומלץ לשימוש בספרות עבור סיטואציות מסוג זה (

 7של  ). משתתפים התבקשו לדרג את מידת הסכמתם על סולם ליקרט2014

(מסכים במידה רבה  7(לא מסכים במידה רבה מאוד) ל 1נקודות, הנע בין 

  . עבור סולם זה.87מאוד). אלפא קרונבך הייתה 

מוטיבציה אוטונומית מוגדרת כמידה בה מוטיבציה אוטונומית של המורה. 

הדבקות במטרה מבוססת על הנעה ומשמעות פנימית המשקפים את העצמי 

 השתמשנו במדד שפותח על ידי ). Eyal and Roth, 2011הבסיסי של הפרט (

Roth et al. )2007 שנבנה ספציפית לשם המדידה של מוטיבציה אוטונומית ,(

 4בקרב מורים. מדד המוטיבציה האוטונומית מכיל שני סוגים של מוטיבציה (

פריטים בכל סוג): מזוהה/משולבת (לא ניתן להפריד בין השניים באופן אמפירי, 

) ופנימית. משתתפים התבקשו לציין את המידה בה Eyal and Roth, 2011ראה 

הם הסכימו עם סיבות שונות להשקעה שלהם בעבודה. פריט לדוגמא המייצג 

מוטיבציה מזוהה/משולבת: "[...] כי זה חשוב עבורי לגרום לילדים להרגיש 

י נהנה " פריט לדוגמא המייצג מוטיבציה פנימית: "[...] כי אנ;שאכפת לי מהם

ממציאת פתרונות ייחודיים עבור תלמידים שונים." למשתתפים ניתן סולם ליקרט 

(מסכים במידה רבה). התוצאה של  5(לא מסכים) ל 1נקודות, הנע בין  5של 

מוטיבציה אוטונומית שילבה גם את סולם המוטיבציה המזוהה/משולבת וגם את 

). אלפא קרונבך של Eyal and Roth, 2011הסולם של מוטיבציה פנימית (ראה 

  .0.82המדד הייתה 
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מחויבות ארגונית רגשית מוגדרת מחויבות ארגונית רגשית של מורים.   

). Avolio et al., 2004כחיבור וההזדהות הרגשיים של העובד עם הארגון (

) Porter, Mowday, Steers, and Boulian )1974השתמשנו בשאלון שפותח על ידי 

פריטים. פריט  9רגונית רגשית של מורים. השאון מכיל כדי למדוד מחויבות א

מידה רבה של משמעות אישית עבורי."  לדוגמא: "לבית הספר הזה יש

נקודות, הנע  5משתתפים התבקשו לדרג את תגובותיהם על סולם ליקרט של 

  .0.89(מסכים במידה רבה). אלפא קרונבך הייתה  5(לא מסכים) ל 1בין 

, במשתנים הבאים: גיל המורה, היקף המשרהשלטנו משתני בקרה.   

וגודל הקבוצה. שלטנו במשתנה הגיל מפני שמחקר קודם הציע כי  מגדר המנהל

) ועל מוטיבציה Walumbwa et al., 2004הוא יכול להשפיע על מחויבות ארגונית (

). בנוסף, כללנו את היקף ההעסקה Wang and Gagné, 2013אוטונומית (

ר, משרה מלאה/משרה חלקית) כי הוצע בעבר שהוא כמשתנה בקרה (כלומ

). שלטנו גם Lee and Johnson, 1991משפיע על רמות המחויבות של העובד (

באפקטים אפשריים של גודל קבוצה כי מחקר קודם הציע שגודל קבוצה 

) ועל Kirkman and Shapiro, 2001משפיע על מחויבות ארגונית של עובדים (

). לבסוף, שלטנו במשתנה Leroy et al., 2012שלהם ( המוטיבציה האוטונומית

של גיל המנהל כי הוצע שמגדר המנהיג מתקשר למחויבות ארגונית רגשית של 

) ויכול להוות משתנה מתערב בקשר בין המשתנים Zhu et al., 2013מונהגים (

  אותם אנו מעוניינים לבחון.
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  תוקף מבנה של הנתונים ברמת הפרט 3.3

כדי לבחון את התוקף המבחין ) CFAשל ניתוחי גורמים מאששים ( ערכנו סדרה

עצמי של מורים (כלומר, - של הנתונים ברמת הפרט שנאספו מתוך מדדי הדיווח

מסגור מחדש של רגשות, מוטיבציה אוטונומית ומחויבות ארגונית) (ראה טבלה 

) Muthén and Muthén, 1998-2011( 6.12, גרסא Mplus). השתמשנו בתוכנת 1

פריטים בשילובים שונים של משתנים סמויים וכדי להשוות בין  הטעיןכדי ל

ההתאמה של מודלים שונים למדידה. ראשית, הכנו מודל מפורט בו הפריטים 

שלושת הגורמים התאורטיים שלהם. התוצאות הראו  עלכך שייטענו הוצבו 

תאם  ,לא הוגבלו בין הגורמיםבו הפרמטרים  ,)CFA1גורמי (-שהמודל התלת

 = χ² (226, N = 320) = 394.11, CFI = .94, TLI = .94, RMSEAהיטב לנתונים: 

ו את קבענ) חלופי, CFA2גורמי (-. לאחר מכן, במודל דוSRMR = 0.04, ו 05.

(כלומר, מסגור מחדש של רגשות  גורמיםהפרמטרים של הקורלציה בין שני 

את השונויות המשותפות בין  קבענו. בנוסף, 1.0ומוטיבציה אוטונומית) על 

המסגור מחדש של רגשות ומוטיבציה אוטונומית מצד אחד, ובין הגורם השלישי, 

מצד שני, כשוות. מודל חלופי זה תאם לנתונים פחות טוב בצורה משמעותית 

. Δχ² (2, N = 320) = 143.55, p < .01גורמי המשוער: -מאשר המודל התלת

) בכך שהגבלנו מסגור מחדש CFA3מי שלישי (גור-כתוצאה מכך, יצרנו מודל דו

של רגשות ומחויבות ארגונית כך שיהיה ביניהם מתאם מושלם. גם במודל זה, 

את שני הגורמים כך שתהיה להם שונות משותפת עם גורמים אחרים.  קבענו

התוצאות הצביעו על כך שגם למודל זה יש התאמה פחות טובה בהשוואה 

. המשכנו Δχ² (2, N = 320) = 94.69, p < .01נו: גורמי אותו הצע-למודל התלת

את המתאמים בין שני מבנים קבענו ), בו CFA4וחקרנו מודל חלופי רביעי (

הקשורים לעבודה, כלומר, מוטיבציה אוטונומית ומחויבות ארגונית, שיעמדו על 

, ושלטנו בהם כך ששונותם המשותפת עם הגורם השלישי תהיה שווה. מודל 1.0
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 Δχ² (2, N = 320) = 198.61, pהתאמה פחות טובה מהמודל הבסיסי:   זה הראה

גורמי -מודל חלופי חמישי, הפעם מודל הערכה חד עיצבנו. אחר כך, 01. >

)CFA5 1.0), בו הפרמטרים של המתאמים בין כל שלושת הגורמים הוצבו על .

גורמי זה הראה על התאמה חלשה יותר עם הנתונים מאשר המודל -מודל חד

  .Δχ² (3, N = 320) = 200.90, p < .01גורמי המשוער: - התלת

  תוצאות ניתוח הגורמים המאשש . 1טבלה 

df)² (χ df)² (ΔχΔ CFI  TLI  RMSE  מודלים מדידתיים
A  

SRMR 

CFA1 גורמים  3: מודל עם
(ER, AM, AOC) 

394.11 
(226) 

- .94 .94 .05 .04 

CFA2 גורמים  2: מודל עם
(ER and AM combined, 

AOC) 

537.66 
(228) 143.55 

(2) *** 

.89 .89 .07 .08 

CFA3 גורמים  2: מודל עם
(ER and AOC combined, 

AM) 

488.80 
(228) 94.69 (2) 

*** 

.91 .90 .06 .05 

CFA4 גורמים  2: מודל עם
(ER, AM and AOC 

combined) 

592.72 
(228) 198.61 

(2) *** 

.88 .87 .07 .06 

CFA5 : מודל עם גורם
 אחד

595.01 
(229) 

200.90 
(3) *** 

.88 .87 .07 .06 

CFA6 גורמים 3: מודל עם 
  CMוגורם 

373.66 
(225) 

20.45 (1) 
*** 

.95 .94 .05 .04 

=  RMSEA ;לואיס-= מדד טאקר TFI ;= מדד התאמה השוואתיCFIהערות: 
  = שורש ממוצע השארית בריבוע. SRMR ;שורש ממוצע טעויות האמידה בריבוע

ER מסגור מחדש של רגשות =; AM מוטיבציה אוטונומית =; AOC  מחויבות =
  = שונות מדידה משותפת CM; רגשית ארגונית

***p < .001   

לבסוף, לאחר שנאספו הנתונים ברמת הפרט מהמורים בקבוצה א' על   

שונות מדידה לשבנו שראוי יהיה לכלול גורם של עצמי, -ידי שאלוני דיווח

) כדי לבחון את האפקט של שיטת CFA6) במודל חלופי שישי (CM( משותפת
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 Podsakoff etהסטטיסטיות בספרות ( ההמלצותהמדידה המשותפת. בעקבות 

al., 2012 נו את כל הפריטים ברמת הפרט על המבנים טעוה נוסף), כללנו גורם

ו את קבענ.  בנוסף, CMשל  הנוסףגורם הו גם על התאורטיים שלהם, כמ

עם  CMכשווי ערך ואת המתאמים של גורם  CMהגורמים הטעונים על גורם 

הביא לשיפור מובהק  CMם על אפס. המודל השישי עם גורם אחריה גורמיםה

). עם זאת, התוצאות הראו שגורם Δχ² (1) = 20.45, p < .01בתאימות המודל: (

CM ה מסך השונות שתוארה על ידי מודל המדידה. יחס ז 14.44%אחראי רק ל

עבור שונות הנובעת מגורם המדידה  25%היה נמוך בהרבה מהגבול של 

).  על כן, למרות Williams et al., 1989המשותפת עליו דווח בספרות (ראה 

ההשפעה המיוחסת לשיטת המדידה המשותפת על נתונים ברמת הפרט 

צמי, אין זה סביר שהשפעה זו מטה באופן דרמטי את ע-שנאספו משאלוני דיווח

  הבחינה של השערותינו. 

  

  רמות ניתוח 3.4

קיימת הנחה לפיה התנהגויות מנהיגותיות מיושמות באופן אחיד כלפי חברי 

), כך שמועסקים העובדים תחת אותו מנהל Bono and Judge, 2003קבוצה (ראה 

). לפיכך, Kark et al., 2003דומות (מושפעים על ידי התנהגויות מנהיגותיות 

כדי  אגרגציהנמדדה כמשתנה ברמת הקבוצה. חישבנו מדדי  מעצבתמנהיגות 

לוודא האם זה אפשרי לקבץ ציוני מנהיגות. תוצאו מקדמי המתאם בין רמות 

 ICC: מעצבתשונות הראו על תמיכה ברעיון של קיבוץ המשתנה של מנהיגות 

(1) = .38, ICC (2) = .90שעובדים דירגו את הממונים עליהם, איתם יש להם . כ

טווח, סביר להניח שהם השתמשו ביוריסטיקה של "שתף פעולה - קשרים ארוכי

 ,.Chen et alכדי לצאת בסדר", אשר השפיעה על העיבוד הסיסטמתי שלהם (
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הממוצע שחושב עבור הטיית הפיזור  rwg(j)ובכך הביאה לפיזור מוטה. ה), 1996

 rwg(j), מעל לערך המינימום עבור 0.73) עמד על 0.99 – 0.53וח = החציונית (טו

של מורים  מעצבת). קיבצנו את תוצאת המנהיגות James, 1988. (70של 

רמת הקבוצה. בניגוד לכך, מאחר והיינו מעוניינים לבחון את לוצה א' בבק

הביטויים של מסגור מחדש של רגשות, מוטיבציה אוטונומית ומחויבות ארגונית 

-רגשית ברמת הפרט, התייחסנו אליהם כמשתנים ברמת הפרט. בנינו מודל בין

(משתנה ברמת הקבוצה) ובחנו את  מעצבותרמתי בו קיבצנו התנהגויות 

ן על מסגור מחדש של רגשות, מוטיבציה אוטונומית ומחויבות ארגונית השפעת

  רגשית (כלומר, משתנים ברמת הפרט). 

  

  אסטרטגיה אנליטית 3.5

בניתוח קיים, השתמשנו היררכי מאחר והתכוונו לבחון נתונים בתוך מבנה 

) כדי לבחון את השערותינו. השתמשנו ML-SEMרמתי (-רב משוואות מבניות

) כדי לבחון את מודל Mplus 6.12 )Muthén and Muthén, 1998-2011בתוכנת 

התיווך המשוער. התוכנה מאפשרת בחינה של נתונים היררכיים במודל נתיבי 

הערכה נכונה של פרמטרים וטעויות. יתר על כן, כדי לחקור את  תוך כדי

 "קרלו–רמתיות שלנו, יישמנו את "שיטת מונטה-השערות התיווך הרב

), המייצרת מרווחי Preacher, Zyphur and Zhang )2010אפינג של לבוטסטר

בטחון המסייעים בהסקת מסקנות בנוגע למובהקות של האפקטים העקיפים 

  ).http://www.quantpsy.org - באתר  R(ראה מחשבון מקוונן מבוסס 
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  תוצאות . 4

. ברמת 2ממוצעים, סטיות תקן ומתאמים בין משתנים ניתן לראות בטבלה 

הפרט, מסגור מחדש של רגשות מורים נמצא במתאם חיובי עם רמת המוטיבציה 

 r = .39, p) ועם מחויבות ארגונית רגשית (r = .18, p < .01האוטונומית שלהם (

). המתאמים שנמצאו סיפקו תמיכה התחלתית מסוימת בקשרים עליהם 01. >

  שיערנו.
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  הנחקריםמשתנים הממוצעים, סטיות תקן ומתאמים בין  . 2טבלה 

רמת    M  משתנים
הפרט 

(SD) 

רמת 
הקבוצה

(SD) 

1 2  3  4 5 6 7 8 

            רמת הקבוצה

        91. 43.  4.01 . מנהיגות מעצבת (אגרגט) 1

       - 08. 3.17  21.30 . גודל צוות2

      - 12.- 14. 44.  1.73 =נקבה)2=זכר, 1. מין המנהל (3

            רמת הפרט (מורה)

     87.     1.43 4.31 . מסגור רגשי4

*18.     54. 4.39 . מוטיבציה אוטונומית 5
* 

.82    

*39.     62. 4.04 . מחויבות ארגונית רגשית 6
* 

.42*
* 

.89   

*18. 08.     9.97 41.62 . גיל7
* 

-.01 -  

*19. 07.     20.22 87.18 . היקף העסקה (באחוזים)8
* 

.08 -.03 - 

 p *עבור משתנים ברמת הפרט. אלפא קרונבך מודגשת באלכסון בטבלה.   N  =320עבור המשתנים ברמת הקבוצה.  N  =69הערות: 
< .05.   ** p < .01  
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על תוצאות במקום  מעצבתהמודל המוצע המתאר אפקטים של מנהיגות   

(המודל  2העבודה המתווכים על ידי מסגור מחדש של רגשות מוצג בתרשים 

 Log Likelihood  =[38] 7310.76 ,AIC  =7387.72 ,BIC  =7529.59 ,BICהמשוער: 

השוואה בין המודל המשוער לבין מודל ). 7409.07מותאם לגודל המדגם = 

חלופי מוגבל, בו חסמנו את הנתיבים הישירים ממסגור מחדש של רגשות 

לתוצאות התנהגותיות אצל מורים הקשורות לעבודה, הראתה התאמה גרועה 

 = Δ-2 Log Likelihood = 39.52 [2], p < .001, AICשל המודל המוגבל (בהרבה 

7422.2, BIC = 7556.68, Sample-Size Adjusted BIC = 7442.50.(  

  

. לצורך ML-SEMמקדמי נתיבים מתוקננים הנובעים ממודל  .2תרשים 
תמציתיות, התרשים לא כולל את האפקטים של מגדר המנהל, גודל הקבוצה, 

גיל המורה והיקף ההעסקה על משתנים ברמת הפרט. קוראים מתעניינים 
  p < .01**יכולים להשיג מספרים אלו דרך יצירת קשר עם כותבי המאמר.  

***p < .001  

  

-ין מנהיגות ביתקשר באת השוער כי מסגור מחדש של רגשות מתווך   

). בהתאם 1 השערהלבין מוטיבציה אוטונומית של מורים ( מעצבתספרית 

-מנהיגות בית
 מעצבתספרית 

מחויבות ארגונית 
 רגשית של המורה

מוטיבציה אוטונומית 
 של המורה

מסגור מחדש של 
 רגשות המורה

 רמת הקבוצה

 הפרט (המורה)רמת 
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נמצאה בקשר  מעצבתספרית - מראה כי מנהיגות בית 2זו, תרשים  השערהל

ל ), ומסגור מחדש שγ = .63, p < .001חיובי עם מסגור מחדש של רגשות (

), בעוד γ = .22, p < .001באופן חיובי עם מוטיבציה אוטונומית ( רגשות קשור

לבין מוטיבציה אוטונומית לא  מעצבתספרית - הישיר בין מנהיגות ביתשהקשר 

מסך השונות  7%). מודל התיווך המשוער הסביר γ = .29, nsהיה מובהק (

במוטיבציה אוטונומית, והשימוש במסגור מחדש של רגשות כמשתנה מתווך 

רמתי - הקשר העקיף והבין מהשונות המוסברת במוטיבציה. 4%קושר ספציפית ל

 20תוצאות של ). Preacher et al., 2010נבחן בשיטת בוטסטראפ פרמטרית (

ישיר בין -אלף רפליקציות "מונטה קרלו" הצביעו על כך שהיה קשר חיובי בלתי

לבין מוטיבציה אוטונומית דרך מסגור מחדש של  מעצבתספרית - מנהיגות בית

]). על כן, CI .]025. ,123בוטסטראפ  95%., 070ישיר = - רגשות (קשר בלתי

  ), מצב זה מתאר תיווך מלא.Baron and Kenny )1986נתמכה. לפי  1 השערה

קשר בין מנהיגות את השיערנו גם שמסגור מחדש של רגשות מתווך   

). כפי 2 השערהלבין מחויבות ארגונית רגשית של מורים ( מעצבתספרית - בית

נמצאה בקשר חיובי עם  מעצבתספרית - בית, מנהיגות 2שניתן לראות בתרשים 

נמצא ), ומסגור מחדש של רגשות γ = .63, p < .001מסגור מחדש של רגשות (

). עם זאת, γ = .23, p < .01בקשר חיובי עם מחויבות ארגונית רגשית של מורים (

לבין מחויבות ארגונית רגשית של  מעצבתספרית -הקשר הישיר בין מנהיגות בית

), דבר המצביע על תיווך חלקי בלבד. γ = .79, p < .001מורים נותר מובהק (

מסך השונות במחויבות ארגונית רגשית,  29%מודל התיווך המשוער הסביר 

 5%והשימוש במסגור מחדש של רגשות כמשתנה מתווך התקשר ספציפית ל

אלף רפרודוקציות "מונטה קרלו",  20מהשונות המוסברת במחויבות. עם 

ספרית - בין מנהיגות ביתישיר - הממצאים הצביעו על כך שהיה קשר בלתי

לבין מחויבות ארגונית רגשית של מורים דרך מסגור מחדש של רגשות  מעצבת
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]). על כן, התוצאות הראו על CI ].048, .189בוטסטראפ  95%., 111(קשר עקיף 

  .2 השערה) והצביעו על מיכה חלקית בBaron and Kenny, 1986תיווך חלקי (

ניבאה שמסגור מחדש של רגשות ומוטיבציה אוטונומית  3 השערה  

לבין מחויבות  מעצבתספרית - קשר בין מנהיגות ביתאת המתווכות באופן רציף 

ארגונית רגשית. מעבר לקשרים החיוביים שתוארו למעלה, המודל הצביע על 

רים נמצאה בקשר חיובי עם מחויבות ארגונית כך שמוטיבציה אוטונומית של מו

שלנו. תוצאות ממבחן  השערה), קשר התומך בγ = .41, p < .001רגשית (

קרלו הראה שהאפקט -אלף רפרודוקציות מונטה 20בוטסטראפ פרמטרי עם 

> מוטיבציה ---- > מסגור מחדש של רגשות -----  מעצבתהעקיף של מנהיגות 

 ,035.של [  CI 95%, עם 0.46מחויבות ארגונית רגשית עמד על  >----אוטונומית 

 3 השערה), וBaron and Kenny, 1986]. לפיכך, מצאנו תמיכה בתיווך חלקי (057.

  נתמכה באופן חלקי.

  

  דיון. 5

של המחקר הנוכחי בחן את התפקיד של מסגור מחדש של רגשות כמתווך 

מורים  עמדותבבתי ספר, על  מעצבותאפקט של התנהגויות מנהיגותיות ה

במקום עבודתם: מוטיבציה אוטונומית ומחויבות ארגונית. הממצאים תומכים 

במודל המשוער. ראשית, מצאנו שמסגור מחדש של רגשות מורים תיווך באופן 

על מוטיבציה  מעצבתספרית - רמתי של מנהיגות בית- מלא את האפקט הבין

ור מחדש של רגשות תיווך באופן אוטונומית של מורים. שנית, מצאנו שמסג

לבין מחויבות ארגונית רגשית  מעצבתספרית -חלקי את הקשר בין מנהיגות בית

של מורים. שלישית, מצאנו שמסגור מחדש של רגשות ומוטיבציה אוטונומית של 
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לבין  מעצבתספרית -מורים תיווכו באופן חלקי את הקשר בין מנהיגות בית

  ורים.מחויבות ארגונית רגשית של מ

  

  השלכות תאורטיות 5.1

השלכות תאורטיות. ראשית, הממצאים שלנו מרחיבים  מספרלמחקר הנוכחי יש 

. הם מעצבתאת ההבנה הקיימת על המנגנון הרגשי האופרציונלי של מנהיגות 

טמון ביכולתה  מעצבתתומכים בטענות התאורטיות לפיהן כוחה של מנהיגות 

 ;Ashforth and Humphrey, 1995נהגים (לשנות את חוויותיהם הרגשיות של מו

Popper, 2005 ומדגימים את המרכזיות של מסגור מחדש של רגשות בתיווך (

של מורים במקום  עמדותיהםעל  מעצבתספרית -האפקט של מנהיגות בית

העבודה. חוויה רגשית היא קריטית כשחוקרים אינטראקציות של הפרט עם 

העולם החברתי, מפני שהיא עדשה מרכזית בה משתמשים בתהליך של הפקת 

). אנו מגדירים מסגור מחדש של רגשות כתוצאה של Denzin, 1984משמעות (

ופעה פסיכולוגית הבניה חברתית הנובעת מאינטראקציות עם מנהלים, ולא כת

השפעה פנימית, מאחר והמחקר שלנו בחן ספציפית את תפקידם של מנהלים ב

למיטב ידיעתנו, זהו המחקר האמפירי הראשון הבוחן מורים.  עייניב משמעות על

חוויות של מסגור מחדש של רגשות בקרב מורים כמנגנון המתווך את האפקטים 

עבודתם. מנגנון פעולה זה עשוי על גישות של מורים ב מעצבותשל התנהגויות 

משמעותי במיוחד כשגוברים הלחצים על הסביבה המוסדית בבתי ספר, להיות 

וכשמנהלים מצופים לפעול כחוצצים של אותם לחצים, וכמייצבים של המערכת 

)Bidwell, 2001 ,לדוגמא .(Blackmore )1986שבמהלך רפורמה  אה) מצ

ומסייעים למורים מבחינה  של רגשיים באחריותיות מנהלים משרתים כמנהלי בינ

  רגשית.
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שנית, ממצאי המחקר מצביעים על החשיבות של מסגור מחדש של   

, מאחר ומסגור מחדש מאד פנימיות לעמדותרגשות בהמרה של אפקט חיצוני 

על מוטיבציה  מעצבתספרית -אפקט של מנהיגות ביתשל הנמצא כמתווך מלא 

פנימית אוטונומית. הספרות מציעה שהאפקט של מנהיגים על מוטיבציה 

אוטונומית של מונהגים מופעל דרך עיצוב של אלמנטים קונטקסטואליים במבנה 

). עם זאת, בתחום החינוך, כוחם של Stone et al., 2009ובשגרה של הארגון (

). Oplatka, 2007מנהלים לעצב את ההקשר של העבודה נחשב למוגבל (

הממצאים ממחקרנו מספקים הסבר חלופי מאחר והם מדגישים שהחוויה 

הסובייקטיבית של מסגור מחדש של רגשות בקרב עובדים היא מנגנון מרכזי 

. על כן, מוטיבציה אוטונומית של מעצביםהמעודד את האפקט של מנהלים 

לם החברתי פרטים מעוצבת על ידי המשמעות הרגשית אותה הם משייכים לעו

סביבם, בסיועו של המנהל. אפשרות אחת לפרש את הממצאים היא שמסגור 

מחדש של רגשות מרחיב אוטונומיה של מורים כי הוא מאפשר להם לייחס 

כשיש אפשרות לפרשנות חלופית פרטים מרגישים משמעות חלופית לאירועים. 

צביעות שיש להם בחירה, שהיא הבסיס לחוויה של אוטונומיות. התוצאות מ

על מוטיבציה אוטונומית של מונהגים הוא צנוע  מעצבתשהאפקט של מנהיגות 

מהשונות) ממה שניתן לשער מקריאה של הטענות בספרות  3%יותר (אחראי לכ

), אך זה לא Bass, 1985; Shamir et al, 1993התאורטית על מנהיגות (למשל, 

 ם משוללי מוטיבציההיה מוקד המחקר. יחד עם זאת, חשוב לזכור שפרטים אינ

(כלומר, "דפים ריקים") בנוגע לפעולות במקום העבודה. לדוגמא, מורים לעתיד 

 Farkas etמדווחים על תחושה של שליחות אישית המניעה אותם לעבוד בחינוך (

al., 2000 ,את האפקט של מנהלים על עובדים עם מניע ניתן לפרש ). לפיכך

  פנימי כה גבוה כמשמעותי.
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ממצאים שלנו יכולים להעלות תובנות חדשות בנוגע לאופן בו שלישית, ה

מעודדת מחויבות ארגונית של מורים דרך תהליכים  מעצבתספרית - מנהיגות בית

רגשיים, לאור העובדה שממצאינו תומכים באפקט תיווך חלקי. אפשר לראות 

בממצא זה כמרחיב את הידע שלנו בנוגע לתהליך הרגשי המעורב בהשפעה 

).  Shamir et al., 1993גים על ההזדהות של מונהגים עם הארגון (של מנהי

הממצאים עוזרים להסביר עבודות קודמות שהראו שמורים שעמדו בפני דילמות 

אתיות קשות בבתי ספר נעזרו בעידודם של מנהלים להעריך מחדש את המצב 

 Hanhimäki( באופן חיובי יותר ולהרגיש יותר משולבים בעבודתם ובבית הספר

and Tirri, 2009 עידוד של רגשות חיוביים סביב אירועים במקום העבודה פותר .(

יה של רגשות מהחוו גניטיבי ואת המצוקה הנפשית הנובעיםאת הדיסוננס הקו

שליליים בעבודה, תוך השארות בארגון. נושא זה הוא חשוב במיוחד בתחום 

החינוך כי זהותם המקצועית של מורים מהווה בסיס חזק למחויבות ארגונית. 

ספר מדווח על -) על מורי ביתBogler and Somech )2004לדוגמא, מחקרם של 

ים במועסקיהם היא בין השניים. תמיכה רגשית של מנהיג 0.68מתאם של 

 Ashforthקריטית ביותר כשהאחרונים חווים רגשות שליליים חזקים בעבודה (

and Kreiner, 2002מנהיגות של בלבד  חלקי ךמתוו ). עם זאת, אנו מצאנו אפקט

על מחויבות ארגונית רגשית של מורים דרך מסגור מחדש  מעצבתספרית - בית

רגשות וגם מוטיבציה. ממצאים  של רגשות, בנתיב שכלל גם מסגור מחדש של

אלו מציעים כי משתנים מתווכים נוספים עשויים לשחק תפקיד בתיווך אפקט 

אף על פי כן, מסגור מחדש של  ;זה, אליהם חשוב להתייחס במחקרים בעתיד

  על מחויבות. מעצבותרגשות הוכח כמנגנון מתווך חשוב באפקט של התנהגויות 

פרות המתרחבת העוסקת ברגשות המחקר הנוכחי תורם לסרביעית,   

מחקר ). Schutz and Zembylas, 2016; Zembylas and Schutz, 2009מורים (ראה 

פסיכולוגי על רגשות של מורים התמקד בהשפעה של התנהגויות תלמידים על 
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), אך מעט מאוד ידוע על ההשפעה של Frenzel, 2014רגשות של מורים (

העבודה (למשל, מנהלים) על רגשות  התנהגויות של שחקנים אחרים במקום

). המחקר תורם לידע בנוגע לאופן בו Berkovich and Eyal, 2015של מורים (

מורים מתמודדים עם רגשות שליליים. מורים ציינו בראיונות איכותניים שהם 

משתמשים באסטרטגיות ויסות רגשי תגובתיות, המבוססות על שיחות עם 

).  Sutton et al., 2009הרגש השלילי שלהם (עמיתים לעבודה, כדי לשפר את 

אך עד המחקר הנוכחי, ההתנהגות של שחקנים חברתיים במקום העבודה, 

המעורבים בתהליך מסוג זה, טרם הייתה ברורה, וחשיבותה עבור עבודתם של 

מורים לא הייתה ידועה. הממצאים במחקר זה הם מועילים במיוחד מאחר 

ים איכותניים, מחקרשל מורים הוא תוצר של  ומרבית הידע הקיים על רגשות

והשימוש במערכים ניסויים ובסקרים בשטח מהם ניתן להכליל היה מועט מאוד 

)Frenzel, 2014 מסגור מחדש של רגשות יכול  התמקד על). המחקר הנוכחי

לפתוח את הדלת לחקירה של שחקנים חברתיים אחרים הידועים כמספקים 

יועצים ופסיכולוגים בבתי ,  רכזים, מורים מקבילים תמיכה חברתית למורים, כמו

  ). Sutton et al., 2009), ומשפחה וחברים מחוץ לבית הספר (Tatar, 2009הספר (

  

  השלכות מעשיות 5.2

השלכות מעשיות. המחקר נערך בישראל בזמן של  מספרלממצאים שלנו יש 

של אחריותיות, השם דגש על הערכה של  מדיניותמעבר שיטתי הדרגתי ל

). כשרפורמות הן תכופות ומעוררות Berkovich, 2014ספריות (-תוצאות בית

), מנהלים Blackmore, 1996; Kelchtermans, 2005רגשות שליליים בקרב מורים (

מוכרחים לחשוב יותר על התנהגויותיהם המנהיגותיות בהתחשב בהשלכות של 

ליכים רגשיים של מורים. יוזמות פיתוח עבור מנהלים התנהגויות אלו על תה
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מכהנים יכולות לסייע להם להפוך ליותר מודעים לאופן בו מורים מושפעים 

רגשית מהפעולות שלהם. יתר על כן, תכניות הכנה יכולות לאמן מנהלים 

קשורות לחוויה של מסגור מחדש של  מעצבותלעתיד להבין כיצד התנהגויות 

- הכשרה מסוג זה עשויות לכלול את השימוש באימון מבוססרגשות. יוזמות 

הממצאים  ). Barling et al., 1996קבוצה, המערב משחקי תפקידים (ראה 

מצביעים גם על כך שעל קובעי מדיניות לקדם מורים כמקצוענים אוטונומיים 

ולהשקיע לא רק בפיתוח המיומנויות הפדגוגיות והדיאלקטיות של מורים, אלא 

אשר יכולים  מעצביםספר -האפשרות לגישה יומיומית למנהיגי בית גם במתן

לתת את התמיכה הרגשית הדרושה לשמירה על נחישות עצמית ומחויבות של 

   מורים.

  

  מגבלות וכיוונים למחקרי המשך 5.3

יש מספר מגבלות. ראשית, מאחר ומשתני המחקר ברמת הפרט  זה למחקר

נמדדו מאותו מקור, באותה שיטה ובאותו הזמן, אפשרי ששונות הנובעת משיטת 

מדידה משותפת ניפחה באופן מלאכותי את המתאמים שנמצאו. יישמנו את 

 ,.Podsakoff et alהאסטרטגיה הסטטיסטית המומלצת כדי לבחון אפקט זה (

אנו שהוא די נמוך. למרות שממצאינו תואמים עם טענות תאורטיות ) ומצ2012

גביל את היכולת להסיק על קודמות, מערך רוחבי במחקר שדה ידוע כמ

נבדקי -. על מחקרים בעתיד שיכללו משתנים דומים לאמץ מערך תוךסיבתיות

  במחקר אורך, או מערך ניסויי, ולאסוף נתונים בנקודות זמן שונות.

קשורה למשתנים מתווכים אפשריים הקשורים למערכות  מגבלה נוספת  

יחסים בחיים האמתיים כמו אמון ביחסים ותכונות אישיות. טענות קודמות 
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אמינות נתפסת של מנהיגים, המתבטאת בשקיפות ועקביות ביחסים, מציעות כי 

היא הכרחית להבנה המלאה של מערכת היחסים בין התנהגויות של מנהיגים 

). אמון יכול לעצב את De Cremer, 2006שית של מונהגים (לדינאמיקה הרג

). מערך נוסף של משתנים Uzzi, 1997הפרשנות למניעים ולפעולות של אחרים (

שעשויים לשחק תפקיד במסגור מחדש של רגשות מורים נוגע לתכונות אישיות. 

לדוגמא, תכונות אישיות כמו נוירוטיות ומוחצנות נקשרו לנכונות של פרטים 

). על כן, מומלץ לבחון יותר Nir, 2009; Tatar, 2009היפתח ולבקש עזרה (ל

לעומק כיוון זה. למרות המגבלות של המחקר הנוכחי, הממצאים מציגים 

לראשונה את חשיבותו של מסגור מחדש של רגשות מורים על ידי המנהל 

  .מעצבתכמנגנון המתווך את האפקטים החיוביים של מנהיגות 
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