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-תי היבטים מגדריים של השפעות ההון החבר פוליטיקה והומור במקומות עבודה:

 ארגוני והשימוש בהומור חיובי על הפוליטיקה הארגונית במוקדי שירות לקוחות 

 נדב גבאי ובני פלדמן 

 

 תקציר

על סביבת העבודה  דה הוא פרקטיקה פרגמטית של תקשורת בינאישית שהשפעתהשימוש בהומור בעבו

לשימוש בהומור המדריכים את אופן השימוש בו. מהמניעים בעיקר אלא  נובעת לא רק מתוכן ההומור

מובחנות: גברים נוטים לעשות שימוש מניעים אלה, אנו טוענים במאמר זה, קשורים לסכמות מגדריות 

אב פוליטי שנועד לבדל אותם מעובדים אחרים ולחזק את מעמדם בהיררכיה בהומור בעיקר כמש

הארגונית, בעוד שנשים נוטות לעשות שימוש בהומור כמשאב חברתי שנועד ליצור ולחזק יחסי גומלין של 

נציגי שירות לקוחות של חברה פיננסית  212 לאמון ותמיכה. כדי לבדוק את הטענה הועברו שאלונים 

שנשים במוקדי שירות הלקוחות משתמשות בהומור חיובי המחקר תומכים בטענה. נמצא  ממצאיגדולה. 

כסוג של משאב חברתי כדי להתמודד עם האיומים של הפוליטיקה ארגונית: שימוש של הומור חיובי 

ארגוני. גברים לעומת זאת -בקרב נשים מחליש את הפוליטיקה הארגונית ומחזק את ההון החברתי

פוליטיקה ארגונית ג של משאב פוליטי: השימוש של גברים בהומור חיובי מחזק את הרואים בהומור סו

לא נמצא הבדל מגדרי בתדירות השימוש בהומור חיובי ולכן ניתן אינו קשור לבנייה של הון חברתי. ו

להסיק שההבדלים שנמצאו בין נשים לגברים אינם נובעים ממידת השימוש בהומור אלא מאופן השימוש 

 בו. 

  

הומור חיובי, הומר ופוליטיקה, הומור ארגוני, הומור במקומות עבודה, הומור ומגדר, הון : מילות מפתח

 חברתי, פוליטיקה ארגונית. 

 

 . מבוא 1

המשאבים, שבמסגרתה פועלים יחידים בכל ארגון קיימת, באופן גלוי וסמוי, תחרות תמידית על חלוקת 

הארגון  מטרות כשהתנהגות זו מתנגשת עם (.2002אל, וקבוצות להשגת מרב התועלת מהארגון )סמו

וחותרת תחת כללי התנהגות לגיטימיים המבוססים על  עקרונות של צדק מריטוקרטי  )עובדים מתוגמלים 

)Ensher ;2001 ,ומקודמים בהתאם לכישוריהם ולתרומתם(, נהוג להגדירה  כ"פוליטיקה ארגונית" 

Vigoda, 2000) . החל לתפוש תאוצה בשנות , במדינות המערב ארגוניתטיקה של פולימחקר התחום

תהליכים של גמישות ארגונית  ה, שהאיצגלובליתכלכלית ההתחרות ה התחזקותעם  ,התשעים המוקדמות

כמענה לאתגרים שיצרה התחרות הגלובלית, . אי ודאות ואי בטחון הולכים וגדלים בשוק התעסוקה הויצר

תחרותיות והישגיות בקרב עובדיהם, כמעט בכל מחיר, במטרה  ארגונים עסקיים הדגישו ערכים של

להעלות תפוקה ולשפר את ביצועיו, ומגמות אלה הובילו בין היתר גם לתוצאה הלא מכוונת של החרפת 

 (. 2006Hwang & MeyerBoreham, 2004; Drori ,(הפוליטיקה הארגונית 

תחרותיות כות השליליות של ההשלוכמענה ללעניין הגובר בפוליטיקה ארגונית,  במקביל

תרבות יצירת : ארגוני-שהתמקד בהון חברתינוסף של מחקר , צמח תחום על רווחת העובדים הגוברת

 
 ,מרצה במחלקה לסוציולוגיה ולאנתרופולוגיה באוניברסיטת אריאל  ד"ר נדב גבאיngabay123@gmail.com ;      
 , סטודנט לתואר שני במחלקה לסוציולוגיה ולאנתרופולוגיה באוניברסיטת בר אילן. פלדמן בני  
 על הערותיהם לגרסאות מוקדמות של המאמר.  ולשני השופטים האנונימייםד"ר ניסים ליאון להכותבים מבקשים להודות   
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על מנת לעודד שיתוף פעולה בין ואמון  תמיכה חברתית ,סולידריות ערכים של מדגישהארגונית ש

אל מול  (.Talmud 2010 &Gadot -Vigodaכמשקל נגד לפוליטיזציה של סביבת העבודה )עובדים 

את  לחזקנועד   ארגוני-הון חברתישל טיפוח ויוזמה אישית,  חדשנותהשגיות, , מסרים של תחרותיות

כדי הגדיל את מחויבותם לארגון, למטרותיו  הלכידות ואת יחסי האמון התמיכה בין העובדים

להעדפת האינטרס הארגוני  . בנוסףבעבודהמחוברות ומעורבות שיתוף פעולה, לעודד ולהצלחתו וכדי 

המשותף על פני קידום אינטרסים אישיים, ההון החברתי נועד לצמצם את ההשלכות השליליות של 

של עובדים מוכשרים  נטישהצמצם ול להפחית לחץ ושחיקה בעבודהעידוד תחרותיות בין עובדים: 

 (.  Ibid) שליטה ופיקוח ועלויות של

על חיובי הומור שימוש בהשפעת הההיבטים המגדריים של בחון את המחקר הנוכחי מבקש ל

תחרות בין בין המתח הגובר שעל רקע , בקרב עובדים של חברה פיננסית גדולה הפוליטיקה הארגונית

על מנת בין הצורך לעודד שיתוף פעולה ל, מצד אחד, עובדים על משאבים מוגבלים של שכר וסטטוס

Gadot-Vigoda ,) ופלד תלמוד ,גדות-. בעקבות ויגודה, מצד שני ות המשותפותלהצליח במשימ

Peled, 2011 &Talmud ) , אנו מבקשים להמשיג את המתח הזה כקונפליקט שבין פוליטיקה ארגונית

ארגוני מגלה עניין הולך וגובר בשימוש -בשנים האחרונות המחקר הסוציוחברתי ארגוני.  -לבין הון

 ;Hampes, 1999) ארגוני-חברתיההון את המחזק כגורם ש ,הבהומור חיובי במקום העבוד

Mawhinney, 2008; Robinson & Smith-Lovin, 2001), מפחית את הפוליטיקה הארגונית 

(Crawford, 2003; Martin, 2014)  ותורם לרווחת העובדים ולביצועיהם בעבודה(Romero & 

Pescosolido, 2008; Tremblay, 2017). עם זאת, הטענה ששימוש בהומור חיובי בהכרח מחזק את 

 ובמיוחד מההיבטים ,קונטקסט הארגוני של השימוש בהומורמהביצועי העובדים והארגון, מתעלמת 

 מחד, שימוש בהומור חיובי בעבודה: שימוש בהומורשל שימוש ומהמניעים הסותרים מגדריים 

פוליטי לקידום אינטרסים אישיים  כאמצעי ליצירת הון חברתי, ומאידך, שימוש בהומור חיובי כאמצעי

וליצירת דומיננטיות מובחנות סטטוס בהיררכיה הארגונית. הנחת העבודה המרכזית של המחקר היא 

תמיד בנקודת ממשק שבין המגמות הסותרות של הפוליטיקה  תנמצאתקשורת באמצעות הומור ש

רגונית, המבוססת על קידום האינטרסים האישיים של העובד גם על חשבון האינטרסים של הא

תמיכה ולכידות  ,הארגון,  ושל ההון החברתי בארגון, שמבוסס על יצירת רשת חברתית של יחסי אמון

 בין עובדי הארגון, ושלמגמות סותרות אלה קיים היבט מגדרי.

 

 בראי המחקר הארגוני . פוליטיקה 2

 תן להמשיל את הארגון לזירה פוליטית הטומנת בחובה מסכת של יחסי גומלין בין יחידים וקבוצות,ני

להתנהגות הארגונית יש צד קידום מטרותיהם.  השפעה בהיררכיה הארגונית לשם הנאבקים על 

משקף את שפורמאלי -אלפורמאלי, המשקף פעילות פונקציונאלית )לעשות "מה שצריך"(, ופן 

מוגדרת כהתנהגות   הארגונית הפוליטיקה(. 2004"מה שכדאי"( )בודואן,  לעשותהפוליטית )התנהגותו 

עשויות ש פורמאליות-אישי בדרכים לא אינטרס למקסם אסטרטגית, מחושבת מראש, שנועדה

הפוליטיקה הארגונית באה (. Russ & Fandt ,Ferris (1989 ,האינטרס הכללי של הארגון עם להתנגש

למשל, השפעה ויחסי גומלין.  מבוססות על הפעלתגוונות שניפולטיביות מטקטיקות מלידי ביטוי ב

מתן טובות , חנופהקבלת קידום או תקציבים לא על בסיס יכולות וכישורים אלא באמצעות סחיטה, 

   או היכרות אישית/אינטימית עם המנהלים.נפוטיזם  ,הנאה
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נת מדידה וניתוח של הפוליטיקה שתי גישות מרכזיות בספרות המחקרית לבחיקיימות 

הגישה האובייקטיבית לניתוח פוליטיקה ארגונית : גישה אובייקטיבית וגישה סובייקטיבית. הארגונית

כפי שהן נצפות  השפעה של עובדים בארגוןשנועדו להגדיל  פורמאליות-לאטקטיקות מגוון מתמקדת ב

עים בחינה מאוזנת של היבטיה החיוביים חוקרים בגישה הזו מצי  .ומפורשות על ידי החוקרים עצמם

תהליכים ארגוניים ותוצאות והשליליים של הפוליטיקה הארגונית בבואם לבחון את השפעותיה על 

ובמימד החתרני דווקא בחוסר הפורמאליות (. יש שרואים Drory, 2006 &Gadot -Vigoda) עבודה 

להתמודד עם  סביבה דינאמית  ע לארגוןגורם פונקציונאלי וחיובי שמסייפוליטיקה הארגונית כשל ה

מעודדת במינונים נכונים וודאות, בתחרות ובקונפליקטים. פוליטיקה הארגונית -המאופיינת באי

מעורבות פורמליים שמעודדים -תהליכים לאצמיחה והתחדשות. פלורליזם רעיוני, גמישות ארגונית, 

בתהליכים הארגוניים   - עצמהחסרי ובמיוחד של עובדים זוטרים ו –פוליטית של כלל העובדים 

 ההיררכיהמעניקה קול ותחושת מחוברות גם לעובדים חסרי השפעה ומפחיתה את הנוקשות של 

אינה מתנגשת בהכרח עם ההון פוליטיקה ארגונית  ,לפי גישה זו (. Bretz, 1994 &Judge) הארגונית 

ות בהכרח ללכידות הפנים ארגונית החברתי בארגון. התנהגויות פוליטיות מצד העובדים אינן מזיק

 . ובמקרים מסוימים אף עשויות לחזק יחסי תמיכה ואמון בין עובדים

נתונה כתופעה שרואה בפוליטיקה הארגונית הגישה השנייה, הבאה לידי ביטוי במחקר זה, 

 BaronKacmar & ;1999 ,לפרשנויות שונות וקיומה תלוי בתפישה הסובייקטיבית של חברי הארגון )

Nicols, 2008 &Miller  .)  לפי גישה זו, פוליטיקה ארגונית מתקיימת כאשר העובד מפרש התנהגויות

התאם לגישה זו של עובדים במקום עבודתו כהתנהגויות שמיועדות למקסם אינטרסים אישיים בלבד. ב

ית של מדד המבוסס על הערכה סובייקטיב  Kacmar, 1992) &(Ferrisקמר אפאריס וקהציעו 

     .Perception of Organizational Politics Scale (POPS): על ידי העובדים הפוליטיקה הארגונית

והוליד שורה של מחקרים חדשים בתחום  ליטיקה ארגוניתוהמקובל של פ מדדהפך במהרה ל POPSה 

  (.Vigoda, 2003) ננטית בחקר הפוליטיקה הארגוניתישהפכו את הגישה הסובייקטיבית לגישה הדומ

לשיפוטים מוסריים או פרקטיים של הפוליטיקה הארגונית  אשרב ניטראליהוא מדד  POPSה 

של העובד  סובייקטיביתמכיוון שמדובר במדד המבוסס על השקפתו ה. כתופעה שלילית או חיובית

ס, או יצירת למשל, חנופה לבו –התנהגות פוליטית מסוימת ניתן להניח כי , אישיתונתונה לפרשנותו ה

 תתפרש בעיניי חלק מהעובדים  -קבוצת עובדים שיתמכו זה בזה לצרכי קידום או קבלת משאבים 

שעובדים אחרים יראו בעוד  במקום העבודה,קידום רכישת השפעה וללכתופעה חיובית וככלי לגיטימי 

שחותרת נגד או ככזו  בה כהתנהגות לא לגיטימית, בלתי הוגנת ואף פוגענית כלפי עובדים אחרים

עם . הכללים המריטוקרטיים שנועדו לשרת את מטרות הארגון ואת האינטרסים המשותפים של עובדיו

שהשתמשו רוב מוחלט של  המחקרים , POPSיש לציין כי למרות הפרשנות הסובייקטיבית של ה  זאת, 

פוגעת בביצועי   מצאו כי עלייה בפוליטיקה הארגוניתבו ככלי למדידה של רמת הפוליטיקה הארגונית 

בין פוליטיקה ארגונית לתוצאות עבודה חיוביות העובדים וברווחתם. מחקרים אלה מצאו קשר שלילי 

 מהעבודה ( שביעות רצון Morrison, 2001; Vigoda, 2007 &O’Connor) כמו תפוקת עובדים 

(Vigoda, 2000 ,)ו( מחויבות ארגוניתTalmud 2010 &Gadot -Vigodaוקשר חיובי ,)  תוצאות עם

Gadot -Vigoda , 1997;& Greenberg Cropanzano& שחיקה )או  עבודה שליליות כמו לחץ

Talmud 2010 .)העובדים בארגון רואים מ חלק גדולשנגזרת ממצאים אלה היא שמסקנה הכללית ה
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שממקסמת אינטרסים אישיים של עובדים מסוימים על חשבון בפוליטיקה הארגונית תופעה שלילית 

 .(Gadot, 2003-Vigoda) תם וברצונם לתרום לארגוןינטרסים של רוב העובדים באופן שפוגע ברווחהא

   

  הומור ופוליטיקה ארגונית 

מצב המותאמת -תלויתהומור סוג של תקשורת בינאישית שנתונה לפרשנות מקובל לראות ב

סביבת ההומור , ולהרכב האנשים בל השימוש, לקונטקסט שבהומור לאווירה, למטרת השימוש

(Malone, 1980 מכאן נובעת הבחנה מרכזית בספרות ההומור בין הומור חיובי להומור שלילי. הומור .)

הקבוצה ו )הומור העצמה( רגשות ומחשבות חיוביים ברמת הפרטמייצג סוג של תקשורת שיוצרת חיובי 

שתמשים בהומור חיובי (. עובדים מCrawford, 1994; Romero & Curthirds, 2006) )הומור חברתי(

ככלי ליצירת אהדה לחשיפת העצמי )בדרך כלל  חשיפת התכונות החיוביות העצמיות של העובד שרוצה 

שיחבבו יאהבו יקבלו ויעריכו אותו(  כדרך בה ניתן לתקשר ולהעביר מידע בצורה נוחה וכן כדרך בה 

(. הומור שלילי Cooper, 2005; Sathyanarayana, 2007ולשעשע אחרים )ניתן ליצור תחושות חיוביות 

תחושות שליליות. עובדים משתמשים בהומור שלילי כדי לפגוע  תיוצרשלעומת זאת הוא תקשורת 

 Martin et)הומור הקנטה עצמית( ) את עצמםאו  ,אחרים )הומור תוקפני( להשפיל להקניט או להגחיך

al., 2003; Janes & Olson, 2000 .)דלים מגדריים בתדירות השימוש בעוד שכמעט ולא קיימים הב

(. מסיבה זו Martin et al., 2003)נשים ממעטות לעשות שימוש בהומור שלילי  בהומור החיובי,

הומור חיובי, שימוש מתמקד בבהומור  הנוכחי שמבקש להשוות בין דפוסי שימוש מגדרייםמחקר ה

 . (Mesmer-Magnus, Glew & Viswesvaran, 2012בדומה לרוב המחקרים בתחום )

ומציגה שלוש תיאוריות חיובי  הומורבהספרות מזהה שלושה תפקידים מרכזיים שיש לשימוש 

תיאוריית ההקלה/שחרור שפותחו על מנת להסביר את השימוש בהומור בהתאם לתפקידים אלה: 

(Relief Theory שמדגישה את תפקיד ההומור כמנגנון הגנה ) תיאוריית  ;קוגניטיבי-לוגיפסיכווהקלה

החליפין תיאוריית ו ;שמדגישה את התפקיד הפוליטי של ההומור( Superiority Theory)העליונות 

  שמדגישה את התפקיד של ההומור ביצירת הון חברתי.( Social Exchange Theory)החברתי 

 פסיכולוגי כמנגנון הגנה חיובי :  מדגישה את השימוש בהומור תיאוריית ההקלה/שחרור( 1)

ההומור . (Shurcliff, 1968)עם מצבים מלחיצים ולצורך הגנה מאיומים סביבתיים   להתמודדות

  (.Gross & Munoz, 1995מהווה מנגנון ויסות רגשי שדרכו ניתן לשלוט באופן מבוקר ברגשות )

עקר מהם להסתכל על מצבים מאיימים במחוץ ובכך לעובד ומאפשר ל יוצר ריחוק רגשיהומור בשימוש 

 ,Coser) מבודחת ואופטימית  אירונית ותהסתכלתחושות של תסכול, איום וחוסר אונים ולאמץ 

גם עם תחושה של שליטה על המצב ויכולת התמודדות לעובד  נותן בצורה כזו, שימוש בהומור  (.1960

הומור של נוספת  התיאורי(. Henman, 2001)לחצים שנובעים מעמימות ומתחושות של אי וודאות 

שמדגישה את  (Incongruity Resolution Theory)תיאוריות חוסר התאמה  היאכמנגנון שחרור 

הציפיות פתרון של חוסר התאמה בין השל תחושת ההקלה שנוצרת מ הקוגניטיבייםהאלמנטים 

רעיונות או בין  שאינם מתיישבים האחד עם השני ומוצגים ביחד בצורה /מצביםלמציאות או בין 

 . ת ובלתי צפויהאבסורדי
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הישגיו  ,סמכותו ,מעמדומאותת על רואה בהומור משאב פוליטי ש :תיאוריית העליונות( 2) 

ונועד לצרכי קידום במעלה הסולם ההיררכי ,  (Malone, 1980; Ziv, 1984)של המשתמש בו  ושאיפותיו

בהומור חיובי נועד פוליטי שימוש  (.Romero & Curthirds, 2006) של העובד בארגון המעמדכדי לחזק את 

הדגיש את יתרונותיו של משוך תשומת לב כדי ללנטרל ביקורת, לאתגר סמכות, לסמן טריטוריה וסטטוס ול

יתרונות תחרותיים על פני  עובדים ליצור הזדמנויות וו את המשאבים המצויים בידיובעל ההומור וא

סולם במעלה להשיג עוד משאבים ולהתקדם במטרה  ,ולמוקדי כוח בארגון קרבה למנהליםואחרים 

הומור יכול גם להוות מכשיר   (.Cooper 2008; Romero & Curthirds, 2006) הארגוניתההיררכיה 

לעשות שימוש בהומור כדי לטשטש פערי סטטוס  יםיכולקבוצות מוחלשות שחברי  פוליטי לצורך העצמה

  (.Ellithorpe, Esralew & Holbert, 2014הקבוצה הדומיננטית )חברי של ברתי החולאתגר את הסטטוס 

עשויים להשתמש בהומור  יםעובדלכאורה, הומור תוקפני נראה מתאים יותר כמשאב פוליטי. 

אבל מכיוון ששימוש  ;מתחרים על מנת להדגיש את עליונותותוקפני כדי לפגוע במעמדם של עובדים 

ועלול לגרור סנקציות כלפי העובד, עובדים נוטים לעשות  לא רצויים לקונפליקטים בהומור תוקפני מוביל

בנוסף, הומור עובד טוב יותר כאשר הוא מסתתר כהומור  פוליטיים.דווקא שימוש בהומור חיובי לצרכים 

קל יותר לזהות כי מאחורי שימוש בהומור תוקפני מסתתרות מטרות  חיובי ספונטני ונינוח בין חברים.

יש .  (Fine & Wood, 2010) עשוי להיתפס כאקט מחושב ומניפולטיבישימוש בהומור כזה פוליטיות ולכן 

, חוקים נגד הטרדות מיניות במקומות עבודהבשילוב נורמות של תקינות הפוליטית התפשטות להניח ש

שימוש  יף)ובמיוחד שימוש בהומור מיני( ולהעד לזנוח את השימוש בהומור תוקפניהנטייה חזק את ת

  .(McDonald, 2012) בהומור חיובי כמשאב פוליטי

ההומור . תקשורת שמחברת בין אנשיםאת ההומור כ רואה  :החליפין החברתיתיאוריית ( 3) 

 אמון ותמיכה בין אנשים קשריאת הלכידות הקבוצתית וחזק מבתיאוריה הזו הוא משאב החיובי 

. ראשית, שימוש בהומור חושף את ולה בין חברי הקבוצהשמעודד שיתוף פע הון חברתיובצורה זו בונה 

 ;Cooper, 2008העצמי בפני האחר ובכך  מעלה את רמת האמון ומסייע להבהיר כוונות ומחשבות )

Eder, 1993).  ,הנדרשת לצורך קבלת תמיכה ועזרה מאחרים;  אמפטיהשימוש בהומור מייצר שנית

 שלרגשיות נלהבות ייכות כי הוא יוצר תחושות שלכידות וה, הומור מחזק את תחושת השלישיתו

יכול הומור (. Meyer, 2000; Romero & Pescosolido, 2008)  של הקבוצההזדהות עם הנורמות 

לחידוד הנורמות הארגוניות כלפי שדרוש להעברת מידע  -ומונע התנגדות  –ככלי אכיפה עדין לשמש גם 

(. Martineau, 1972ברורות וכולם מצייתים להם ) מי שחורג מהנורמות מייצר קבוצה בה הנורמות

( את Hampes, 1999מגביר את האמון )בהתאם לכך המחקר הארגוני מצא כי שימוש בהומור חיובי 

החברתית במקומות  ( ואת התמיכהMartineau, 1972; Robinson & Smith-Lovin, 2001הלכידות )

ההומור יוצר רגשי חזק: -סוציוי יש גם מימד להומור כחליפין חברת(. Mawhinney, 2008) עבודה 

בין האנשים שחולקים אותו אלה בתורן יוצרות בטחון פסיכולוגי קבוצתי שמאפשר תחושות חיוביות 

   (.Fredrickson, 2001משוחררת וחיובית )נינוחה, בצורה יותר ולהתבטא לחשוב לחברי הקבוצה 

 

 

 ההיבט המגדרי של שימוש בהומור 

  כמשאב פוליטי לצרכים תחרותיים  –רות של השימוש בהומור במקום העבודה למגמות הסות
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אקטיבית -כפרקטיקה פרו צרכים של סולידריות ושיתוף פעולה;או כמשאב של הון חברתי ל

 מחד גיסא,. בולט יש היבט מגדרי -ואקספרסיבית או כפרקטיקה דפנסיבית של שחרור והקלת מתחים 

מזוהות יותר עם  מוכוונות תחרותיות והישגיים אישיים, וליסטיות אינדיבידואמבדלות פרקטיקות 

הות ומז ,שמוכוונות כלפי חיבור ודאגה לזולת ,פרקטיקות קהילתניות; מאידך גיסא, תכונות גבריות

הבדלים מגדריים בכל  הצביעו על  מחקריםבהתאם לכך,  (.Crawford, 2003נשיות )תכונות יותר עם 

נשים נוטות להשתמש בהומור כדי להקל על של ההומור שזוהו בספרות.  אחת משלושת הפונקציות

פחות מעורבות בפוליטיקה הארגונית והן גם  (Crawford 1989; Hay, 2000; Martin, 2014)מתחים 

(Drory & Beaty, 1991) נוטות פחות מגברים לייחס תהליכים ארגוניים ויחסי גומלין בין עובדים ו

-שימוש פסיכולוגיבהומור יותר נשים עושות בעוד שלכן,  .(Heilman, 1983) לאינטרסים פוליטיים

גברים משתמשים בהומור  ,דפנסיבי )תיאוריית ההקלה( ופחות שימוש פוליטי  )תיאוריית העליונות(

 ,Morreallסמכות )לנטרל ביקורת, לאתגר מבדל שנועד כמשאב פוליטי  פחות כמנגנון הגנה ויותר

באמצעות משיכת תשומת לב תוך הבלטת  לחזק את מעמדם בהיררכיה הארגוניתו (2005

  (.Crawford, 2003; Martin, 2014)שרונותיהם ויתרונותיהם על פני עובדים אחרים  יכ

. קיימים מספר חליפין חברתיהבדל מגדרי בשימוש בהומור כ מו שלהדעות חלוקות באשר לקיו

וקשרים  לחיזוק של יחסי אמוןשים נוטות יותר מגברים להשתמש בהומור כמשאב נמחקרים שמצאו ש

, נוטותמסיבה זו נשים יותר מגברים . (Decker & Rotondo 2001; Martin et al, 2003חברתיים  )

למשל,  להשתמש בהומור כדי לערב את כל המשתתפים כך שכולם ירגישו לאחר מכן שהם חלק מקבוצה 

 ,Hay, 1995; Coates)מחקרים אחרים לא מצאו הבדלים כאלה עם זאת,  (.Crawford, 2003מגובשת )

, אבל בתדירות דומה כמשאב חברתיבהומור  משתמשיםנשים וגברים אחת הטענות היא ש (.2014

מעמדם ויכולותיהם לצורך  הפגנתולכידות על ידי  אמוןגברים יוצרים ש. בעוד בדרכים מאוד שונות

ושייכות על ידי חשיפה הון חברתי באמצעות חיזוק אינטימיות , נשים יוצרות ותפותקידום של מטרות מש

 הדומ ,דפוסי השימוש בהומורהמובחנות המגדרית של  (.Coates, 2014אישיים  )ים של העצמי וסיפור

ותר נשים וגברים תופשים את תפקיד השיחה והתקשורת בין אנשים באופן ינים השונים שבהם לאופ

ואילו גברים  ,כדי ליצור אינטימיות ולחזק קשרי אמוןבעיקר מחקרים מצאו שנשים משוחחות כללי. 

(. נשים נוטות להשתמש Tannen, 1990חיובי ) רהציג עצמם באוול ליצור בידולכדי משוחחים בעיקר 

 (. Martin, 2014בהומור וורבלי , בעוד שגברים נוטים להומור אקספרסיבי יותר  )יותר 

על פי התיאוריה את השימוש המגדרי השונה בהומור.  מנסות להסבירשתי תיאוריות מרכזיות 

האבולוציונית הומור הוא משאב חשוב שבאמצעותו גברים מחזרים אחר נשים: הוא מאותת לאישה על 

להרשים את  הומור בקרב גברים התפתח כדיבטחונו העצמי של הגבר ועל מעמדו בסולם ההיררכי. 

ולפיכך הם אינם מבחינים בין שימוש פוליטי בהומור לבין שימוש בהומור כמשאב חברתי.  סביבתם

 Li etצרכניות מתוחכמות של הומור כחלק מתהליך מורכב של סלקציה מינית ) ןה, לעומת זאת, נשים

al., 2009 ;2000 ,Miller.) וש נשים מעוניינות שלגבר המועדף עליהן יהיה חבעוד שש מחקרים רבים מצאו

עוד (. 159-162, עמ' 1996זיו  :גברים אינם מייחסים לתכונה זו אצל האישה משקל רב )לסקירה, הומור

 Decker & Rotondoמבחינה מינית גברים עושים שימוש רב יותר בהומור  הטרוגניותשבקבוצות נמצא 

2001; Martin et al., 2003) א הבדל מגדרי לא נמצ של נשים או של גברים בלבד(, בעוד שבקבוצות

גם  ההגישה האבולוציונית להומור מציע(. Holmes & Schnurr, 2001בתדירות השימוש בהומור )
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(. מחקרים 2009 ,)סובר בהשוואה לגברים להיות דומיננטיותפחות חשוב  ,שלנשים בקבוצות הטרוגניות

הוא הקורבן  שבו הגברהומור תוקפני מצאו, למשל, שגברים חשים מאוימים יותר ונהנים פחות מ

והאישה היא התוקפן, בהשוואה לנשים שהגיבו להומור שבו האישה היא הקורבן והתוקפן הוא הגבר 

((McGhee, 1979לעבוד  מעדיפים , כמו גברים,. ממצא זה עשוי להסביר מחקרים אחרים שמצאו שנשים

 (Elsesser & Lever, 2011; Warning and Buchana, 2009) תחת מנהלים מאשר תחת מנהלות

כי מקור ההבדלים המגדריים בשימוש בהומור טוענת תיאורית הדומיננטיות החברתית, 

השימוש בהומור בארגון משעתק את יחסי הכוח של פערים מגדריים וש קשור להבניה חברתית

בחברות עם  (.Frosh, Phoenix & Pattman, 2002) המגדריים בחברה הכללית בתוך הארגון

מנוכס הבניית סטטוס ולהפגנת סמכות תפיסות עולם ממוגדרות, השימוש בהומור כמשאב פוליטי ל

בנוסף, (. Coates, 2014; Frosh et al., 2002על ידי הקבוצה הגברית שהיא הקבוצה הדומיננטית )

ואקספרסיבי אקטיבי -ימוש פרוכקבוצה הדומיננטית, גברים יעשו פחות שימוש דפניסיבי ויותר ש

פחות רגישים מנשים להשלכות של השימוש שהם עושים בהומור על אחרים וכתוצאה הם בהומור כי 

בגלל יתר על כן, (. Mickes et al., 2012מכך יש להם פחות חסמים תודעתיים לשימוש בהומור )

"לא נשי" מהבחינה נתפש כהגברית הוא  הדומיננטיתהומור כאקספרסיבי מזוהה עם הקבוצה ש

הפרפורמטיבית: טון הדיבור והתנועות המתלוות לשימוש כזה נתפשות כפעולה לא חיננית וכמנוגדת 

 (. 1984)זיו,  של נשים כיצורים עדינים ומעודניםלסטריאוטיפ 

השימוש של נשים בהומור דומה לשימוש בהומור בקרב  מיעוטים אחרים בחברה )זיו, מאידך, 

1984  Wickberg, 1998; Crawford, 1989; .)מחקר שבחן את השימוש בהומור בקרב  מיעוטים ובני 

 המעמד הנמוך מצא כי הם נוטים להשתמש יותר בהומור לצרכים דפנסיביים שנועדו לשחרר לחצים

(Kotthoff, 2005 .) ההומור הדפנסיבי מעלה את תחושת הביטחון של בני קבוצת המיעוט, מקל על

 ,Coserחץ והמועקה שלהם ומשמש להם משאב חשוב להתמודדות עם איומים בסביבה )תחושת הל

קהילתני משאב כולצרכי הקלה/שחרור מנגנון הגנה נוטות להשתמש בהומור כנשים בדומה, (. 1960

דומיננטיות של גברים בחברה בכלל ובמקומות כתגובה ל תמוסברונטייה זו  ,קשרים חברתייםיצירת ל

שימוש קבוצת מיעוט, , כמזאת היתר(. Decker & Rotondo 2001; Martin et al, 2003העבודה ) 

עכב את קידומן. שימוש ולמעמדן של נשים ב פגועל במקומות עבודה עשוי לצרכים פוליטייםבהומור 

בהומור לצורך חיזוק סטטוס ודומיננטיות נתפש כהתנהגות לא נשית ועלול להיתפש כמאיים וכמזיק 

מניפולטיביות ולא  ,ר מועיל. נשים שמשתמשות בהומור לצרכי סטטוס נתפסות ככוחניותיותר מאש

מכיוון שהן  חוששות למעמדן בארגון כמשאב פוליטי אמינות. לכן נשים ממעטות להשתמש בהומור 

על כן אין זה מפתיע שבקרב . Decker & Rotondo, 2001)ולא רוצות להיתפס ככוחניות וכ"גבריות" ) 

רק לאחר שכבר השיגו מעמד  קרב מנהלות בכירות.ב ימוש בהומור כמשאב פוליטי נפוץ בעיקרהשנשים 

לבסס את מעמדן  על מנת, בהומור למטרות פוליטיותשימוש יותר נוטות לעשות בכיר בארגון, נשים 

 (.Holmes & Schnurr, 2014)דומיננטית "גברית" הבקרב הקבוצה ה

 

  . השערות המחקר5

נצפה לקשר חיובי בין שימוש בהומור  ,ישתמשו בהומור כמשאב חברתי; בקרב נשים נשים :1השערה 

 ארגוני-חברתי חיובי להון
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: גברים ישתמשו בהומור כמשאב פוליטי; בקרב גברים, נצפה לקשר חיובי בין שימוש בהומור  2השערה 

 לפוליטיקה ארגונית 

 

 

 :שיטת המחקר

 

 אוכלוסייה ומדגם  

שסיימו את תהליך ההכשרה ועובדים בשני מוקדי שירות של נציגי שירות  212השתתפו במחקר 

וקדים שני מבבצוותים לא מתלמדים נציגי שירות שעובדים  240כ מתוך חברת פיננסים גדולה 

(  68%נשים ) 144(. המדגם כלל 88.33%חברה לשירותים פיננסיים )שיעור היענות של  שלטלפוניים 

. הוותק הממוצע של הגברים 25.3ושל הנשים  28הממוצע של הגברים הינו  ליהג(. 32%גברים ) 68ו

 חודשים.  20חודשים ושל הנשים כ  26הוא כ 

  

 השאלון והמשתנים  

מידת ההסכמה של הנבדק עם כל היגד נמדדה באמצעות סולם ליקרט  היגדים. 29כלל  המחקר שאלון

: מסכים מאוד(. ההיגדים שימשו לבנייה של שלושה משתנים = 6=לא מסכים בכלל; 1בן שש דרגות )

 7באמצעות נמדדה  הפוליטיקה הארגונית. ארגוני-פוליטיקה ארגונית, הומור חיובי והון חברתי

 הומור חיובישימוש ב. Kacmar & Ferris, 1991)של קאקמאר ופריס ) POPSמתוך מדד   היגדים

 Martin)עמיתיו מרטין ושל  Humor Styles Questionnaire (HSQמתוך )היגדים  9באמצעות נמדד 

et al., 2003.) 5  היגדים בדקו שימוש בהומור העצמה.   4היגדים מדדו שימוש בהומור חברתי ו

 13באמצעות  ארגוני-הון חברתי(, מדדנו Gadot et al., 2011-Vigodaגדות ועמיתיו )-בעקבות ויגודה

 4נמדד באמצעות אמון בין עובדים  , אמון ותמיכה חברתית בין עובדים:היגדים שבודקים לכידות

; תמיכה חברתית ( Cumming & Βromily, 1996השאלון של קאמינג וברומילי )היגדים מתוך 

; ולכידות צוות העבודה (House, 1981האוס )היגדים מתוך השאלון של  4מעובדים נמדד באמצעות 

בנוסף להיגדים, (. Goffee & Jones, 1996)אלון של גופי וג'ונס היגדים מתוך הש 5נמדד באמצעות 

 .גילותק ואלות רקע: מגדר, שהשאלון כלל שלוש 

 

 הליך איסוף הנתונים 

השאלונים הועברו בשני מוקדי .  2017השאלונים חולקו לעובדים במהלך החודשים ינואר ופברואר 

חלוקת השאלונים ואיסופם ועובדים בצוותים הרגילים.  םהשירות לכל העובדים שסיימו את הכשרת

. העובדים מילאו את השאלונים במהלך נעשה על ידי החוקרים ללא התערבות ארגונית כלשהי

עובדים סירבו לענות על  תשעה . בנוכחות החוקרים. והשאלונים מולאו בנוכחות החוקריםההפסקות 

 .  SPSS.22תוכנת  השאלונים. הנתונים בשאלונים קודדו ונותחו ב
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 ממצאים

העובדים מדווחים ממוצע גבוה יחסית של מציגה סטטיסטיקה תיאורית עבור משתני המחקר.  1טבלה 

נקודות(, ועל רמה  4.2ארגוני )-על סולם ליקרט( ועל , ושל הון חברתי 6נקודות מתוך  4.3שימוש בהומור )

קן של הפוליטיקה הארגונית היא הגבוהה ביותר נקודות(. סטיית הת 3בינונית של פוליטיקה ארגונית )

 ומלמדת על מידה נמוכה של הסכמה בין העובדים בהערכת מידת הפוליטיזציה של סביבת העבודה. 

 

 . סטטיסטיקה תיאורית של משתני המחקר1טבלה 

 ממוצע המשתנה
סטיית 

 תקן
 מקסימום מינימום חציון

α  של

 קרונבך
       

 0.633 6.00 2.43 4.428 0.630 4.318 הומור חיובי

 0.553 5.40 1.00 3.000 0.875 2.991 פוליטיקה ארגונית

 0.838 5.92 1.92 4.236 0.783 4.187 ארגוני-הון חברתי

 

 

מציגה את תוצאות מבחן טי לבדיקת הבדלים מגדריים במשתני המחקר. בהתאם  2טבלה 

ברים בשימוש בהומור חיובי במוקד השירות.  עוד להשערות המחקר לא נמצאו הבדלים בין נשים לג

נמצא שגברים מדווחים על רמה גבוהה יותר של פוליטיקה ארגונית בהשוואה לנשים ושנשים מדווחות 

חשוב לציין שמבחן לוין לא מראה ארגוני בהשוואה לגברים. -על רמה גבוהה יותר של הון חברתי

תנים. כלומר, משתני המחקר מתפזרים באופן דומה מידת בשונות של שלושת המשב ים מגדרייםהבדל

  סביבה הממוצע בקרב נשים וגברים. 

 

 בין גברים לנשים במשתני המחקר . הבדלי ממוצעים2טבלה 

 

 

 

 

 

 

 

*

0.

05

P<

** ;0.01 P< ; ***0.001 P<  זנבי(-)דו   

 

 

מבחן לוין לשוויון 

 (Fשונויות )

 

 מבחן טי

 נשים

 ממוצע )ס.ת( 

n=144 

    גברים

 ממוצע )ס.ת(

n=68 

 

 שם המשתנה

     

1.883 0.794 
4.293 

 (0.599) 

4.360 

 (0.679) 

 הומור חיובי

0.175 ***3.342 
2.844 

 (0.837) 

3.238 

 (0.888) 

 פוליטיקה ארגונית

2.104 *1.932- 
4.265 

 (0.741) 

4.061 

 (0.836) 

 ארגוני-הון חברתי
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המחקר, תוך השוואה בין גברים לנשים. השוואה של  מציגה מתאמי פירסון בין משתני 3טבלה 

בקרב גברים, מאוששת את השערות המחקר המרכזיות. דפוסי הקשרים בין שתי קבוצות המגדר 

ארגוני. בקרב -חברתי-השימוש בהומור חברתי קשור חיובית לפוליטיקה ארגונית ואינו קשור להון

ארגוני. -ארגונית וקשור חיובית להון החברתינשים השימוש בהון חברתי קשור שלילית לפוליטיקה ה

( על הקשר שבין שימוש בהומור moderating effectממצאים אלה מרמזים שלמגדר יש אפקט ממתן )

 לפוליטיקה ארגונית. 

 

 

 , לפי מגדר . מתאמי פירסון בין משתני המחקר3טבלה 

 (n=144נשים ) (n=68גברים )   

   1 2 3 1 2 3 
        

   1.000   1.000 מור חיוביהו 1

  1.000 -0.239**  1.000 0.424*** פוליטיקה ארגונית 2

 1.000 -0.349*** 0.367*** 1.000 -0.380*** 0.080 ארגוני-הון חברתי 3

 0.032 0.017 0.153 0.087 0.188 0.079 במוקד השירותותק  4

 

   *0.05P<** ;0.01 P< *** ,0.001 P<  זנבי(-)דו   

 

בדוק את האפקט הממתן של מגדר על הקשר שבין שימוש בהומור חיובי לפוליטיקה כדי ל

רמת הפוליטיקה הארגונית ניתוחי רגרסיה ליניארית )מקדמים מתוקננים( לניבוי ארגונית, ביצענו 

מראה שגברים מדווחים על  1ניתוחי הרגרסיה. מודל  תוצאותמציגה את  4ה . טבלבמוקדי השירות

של פוליטיקה ארגונית מנשים גם בנטרול השימוש בהומור חיובי והוותק של נציג רמה גבוהה יותר 

מלמד שלמגדר יש אפקט ממתן על הקשר שבין שימוש בהומור לפוליטיקה ארגונית   2השירות. מודל 

בכיוון השערת המחקר: עבור גברים השימוש בהומור מעצים את הפוליטיקה הארגונית בעוד 

ההון  כימלמד  3חברתי מפחית את הפוליטיקה הארגונית במוקד.  מודל  שהשימוש של נשים בהומור

בעיקר עבור גברים אם כי ההבדל בין המינים ארגוני תורם לצמצום של הפוליטיקה הארגונית -החברתי

למעשה, התרומה של שימוש בהומור לצמצום הפוליטיקה הארגונית בקרב נשים גדולה  . אינו מובהק

מחזק חיובי שימוש בהומור  בקרב גבריםניתן אפוא לסכם שירת הון חברתי.  מיותר מהתרומה של יצ

ארגוני מצמצם אותה, בעוד שלשימוש בהומור לא נמצא -שימוש בהון חברתיאילו פוליטיקה ארגונית ו

השימוש בהומור חיובי מצמצם לעומת זאת, , נשיםבקרב (. 3קשר להון החברתי )ראו בטבלה 

המסקנה הכללית העולה . פן ישיר והן בתיווך של יצירת הון חברתיהן באופוליטיקה ארגונית 

כדי ודי ליצור ולחזק קשרים חברתיים כשנשים משתמשות בהומור כמשאב חברתי היא מהניתוחים 

לצמצם את הפוליטיקה הארגונית. הגברים, לעומת זאת, משתמשים בהומור חיובי כמשאב פוליטי 

   בארגון.ואינם רואים בו כחלק מההון החברתי 

 

 

 . מודלים היררכיים של רגרסיה ליניארית לניבוי פוליטיקה ארגונית4טבלה 
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 3 2 1 מנבאים/מודלים
     

 0.105 0.095 0.082 ותק

 0.333- -0.196** -0.203** (1; נשים=0מגדר )גברים=

  0.394*** 0.392*** 0.030 הומור חיובי 

 -0.404*** -0.484***  הומור חיוביXמגדר

 -0.373***   ארגוני-הון חברתי

 0.196   ארגוני-הון חברתיXמגדר

 

    

2R   .042 .142 .241 

n 212 212 212 

 

  0.05P<** ;0.01P< ;***p<0.001*(;   βמקדמים מתוקננים )    

 

 

 דיון 

, ודהבשנים האחרונות המחקר הארגוני מגלה עניין הולך וגובר בשימוש בהומור חיובי בעב

 ,Romero & Pescosolido, 2008; Tremblay)תורם לרווחת העובדים ולביצועיהם בעבודה שכגורם 

ביצועי העובדים והארגון, מתעלמת  עם זאת, הטענה ששימוש בהומור חיובי בהכרח מחזק את (.2017

 שאת השימוש בהומור מוצא של המחקר הייתה הנחת ה. קונטקסט הארגוני של השימוש בהומורמה

לט על מנת להתבפוליטי שתי מגמות סותרות: מצד אחד רצון נקודת ממשק בין כיש להבין בעבודה 

לחזק היררכיות ולקדם אינטרסים צרים ומצד שני הרצון להתחבר ולהתלכד באמצעות להתבדל,  

בנייה של הון חברתי. לשתי מגמות אלה, טענו, יש היבט מגדרי: גברים נוטים לעשות שימוש בהומור 

יקר כמשאב פוליטי שנועד לחזק את מעמדם בהיררכיה הארגונית בעוד שנשים נוטות לעשות שימוש בע

 .    יצור ולחזק יחסי גומלין של אמון ותמיכהבהומור כמשאב חברתי שנועד ל

שבמוקדי שירות הלקוחות, השימוש של נשים בהומור מצאנו המחקר תומכים בטענה.  ממצאי

ארגוני, בעוד שבקרב גברים השימוש -הארגונית ומחזק את ההון החברתיחיובי מחליש את הפוליטיקה 

אם בקרב נשים השימוש בהומור  אינו קשור להון החברתי.פוליטיקה ארגונית ואת ה בהומור חיובי מחזק

ארגוני בהתמודדות עם האיומים של הפוליטיקה הארגונית, אצל גברים  -חיובי משמש כמשאב חברתי

אינו נתפס כמשאב חברתי אלא כמשאב פוליטי ולפיכך מתקיימת חלוקה ברורה:  חיוביהומור השימוש ב

יש אותה. מחליש מחזק את הפוליטיקה הארגונית בעוד שיצירת הון החברתי חיובי השימוש בהומור 

שנמצאו שההבדלים שניתן לקבוע לא מצאנו הבדל מגדרי בתדירות השימוש בהומור חיובי, כך לציין ש

לנשים ולגברים יש .  בהומור אלא מאופן השימוש בו שימושהאינם נובעים ממידת בין נשים לגברים 

 מוטיבציות שונות לשימוש בהומור.

שהשפעתו של תקשורת בינאישית  פרגמאטיממצאים אלה מלמדים שהומור בעבודה הוא כלי 

ש דפוסים לשימוש בו ושלמניעי השימוש בו ילא מתוכנו אלא מהמניעים נובעת על הסביבה הארגונית 

כמו צורות אחרות של תקשורת בינאישית, חלק לא מבוטל מהשימוש בהומור מגדריים בולטים.  
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נשים נוטות לעשות בהומור שימוש מחבר כמנגנון ליצירת : בארגון מתועל לסכמות מגדריות מובחנות 

לחיזוק אינטימיות אמון וחיבור עם אנשים בעוד שגברים נוטים לעשות בהומור שימוש מבדל ככלי 

 מעמדם בתוך ההיררכיה הארגונית.  

של המחקר הנוכחי מתאמי ה ערךמהצוי, עם זאת, לקבל פרשנות זו בעירבון מוגבל. רבשלב זה 

הממצאים נתונים  ,לכן וודאי; על כיוון סיבתימלמד אינו  ,הקשר בין הומור לפוליטיקה נועד לבחוןש

הגלום בפוליטיקה הארגונית גורם לנשים ולגברים  ייתכן שהאיום .לפרשנות מתחרה מכיוון סיבתי הפוך

בהומור חיובי כאשר האיומים בסביבת העבודה יותר מש תלהש נוטותלהתנהג בצורה שונה: נשים 

נוטים להשתמש גברים  ואילוגבוה(  ארגוני-חברתיההון הפוליטיקה ארגונית נמוכה וכאשר הפוחתים )

בהתאם לתיאוריית ההקלה/שחרור, בת העבודה עולים. כאשר האיומים בסבידווקא יותר בהומור חיובי 

ולכן הם משתמשים בפוליטיקה הארגונית איום פוטנציאלי על מעמדם  שגברים מזהיםאפוא לשער ניתן 

 . בהומור חיובי כמנגנון הגנה ומגבירים את השימוש בו כדי להפחית את האיום

המחקרים . דול יותר מנשיםבפוליטיקה הארגונית איום גרואים מדוע גברים  להסבירקשה 

על רווחתן הנפשית של נשים מכיוון שהן דווקא הפוליטיקה הארגונית מאיימת יותר בנושא מראים ש

.  )Nelson & Perrewe; Fielden & Cooper, 2002, 2004פחות מיומנות במשחק הפוליטי מגברים )

 נפשיים והקלה של מתחים בהומור לצרכי שחרורנוטות יותר מגברים לעשות שימוש  נשים בנוסף,

(Crawford 1989; Hay, 2000; Martin, 2014 עם זאת, קיימים מספר מחקרים שמראים שגברים .)

  ( Kuiper & Martin, 1998)מרטין וקויפר . בעבודהלמצבי לחץ  עושים יותר שימוש בהומור בתגובה

ענתם, בניגוד לנשים, גברים מצאו שההומור בקרב גברים שימש כחסם בפני ההשפעות השליליות לחץ. לט

נוטים לראות במצבי לחץ לא רק איום אלא גם אתגר ולכן הם משתמשים בהומור כדי לתרגם את הלחץ 

 ,שהפוליטיקה הארגונית יוצרת ,. ייתכן אפוא שהלחץAbel, 1998) :ליצירת תחושות חיוביות )ראו גם

השערה ש מומלץחית את השימוש בו. מוביל גברים להגביר את השימוש בהומור חיובי ואת הנשים להפ

, תוך שילוב בין שיטות כמותיות לשיטות איכותניות כמו תצפיות במחקרי המשך תיבדקאלטרנטיבית זו 

בשיטות האיכותניות יעזור להבנה תהליכית טובה יותר של המניעים  שייאסףהמידע  .וראיונות עומק

בין מגדר, פוליטיקה ארגונית יבתי של הקשרים לשימוש בהומור וקבלת תמונה טובה יותר של הכיוון הס

             . שנמצאו במחקר זהושימוש בהומור 
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 טבלאות

 

 . סטטיסטיקה תיאורית של משתני המחקר1טבלה 

 ממוצע המשתנה
סטיית 

 תקן
 מקסימום מינימום חציון

α  של

 קרונבך
       

 0.633 6.00 2.43 4.428 0.630 4.318 הומור חיובי

 0.553 5.40 1.00 3.000 0.875 2.991 פוליטיקה ארגונית

 0.838 5.92 1.92 4.236 0.783 4.187 ארגוני-הון חברתי

 

 

 בין גברים לנשים במשתני המחקר . הבדלי ממוצעים2טבלה 

 

 

 

 

 

 

 

*

0.

05

P<

** ;0.01 P< ; ***0.001 P<  זנבי(-)דו   

 

 מגדר , לפי . מתאמי פירסון בין משתני המחקר3טבלה 

 (n=144נשים ) (n=68גברים )   

   1 2 3 1 2 3 
        

   1.000   1.000 הומור חיובי 1

  1.000 -0.239**  1.000 0.424*** פוליטיקה ארגונית 2

 1.000 -0.349*** 0.367*** 1.000 -0.380*** 0.080 ארגוני-הון חברתי 3

 0.032 0.017 0.153 0.087 0.188 0.079 במוקד השירותותק  4

 

   *0.05P<** ;0.01 P< *** ,0.001 P<  זנבי(-)דו   

 

מבחן לוין לשוויון 

 (Fשונויות )

 

 מבחן טי

 נשים

 ממוצע )ס.ת( 

n=144 

    גברים

 ממוצע )ס.ת(

n=68 

 

 שם המשתנה

     

1.883 0.794 
4.293 

 (0.599) 

4.360 

 (0.679) 

 הומור חיובי

0.175 ***3.342 
2.844 

 (0.837) 

3.238 

 (0.888) 

 פוליטיקה ארגונית

2.104 *1.932- 
4.265 

 (0.741) 

4.061 

 (0.836) 

 ארגוני-הון חברתי
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 . מודלים היררכיים של רגרסיה ליניארית לניבוי פוליטיקה ארגונית4טבלה 

 3 2 1 מנבאים/מודלים
     

 0.105 0.095 0.082 ותק

 0.333- -0.196** -0.203** (1; נשים=0מגדר )גברים=

  0.394*** 0.392*** 0.030 הומור חיובי 

 -0.404*** -0.484***  הומור חיוביXמגדר

 -0.373***   ארגוני-הון חברתי

 0.196   ארגוני-הון חברתיXמגדר

 

    

2R   .042 .142 .241 

n 212 212 212 

 

  0.05P<** ;0.01P< ;***p<0.001*(;   βמקדמים מתוקננים )    

 

 


