נייר עמדה ושיקולים להכנת תוכנית אסטרטגית

פתח דבר
שליחותה המרכזית של נציבות שוויון הזדמנויות בעבודה (להלן: "הנציבות") היא להבטיח את אכיפת החקיקה המבטיחה שוויון בעבודה, על ידי יצירת תהליך שיהפוך את הנציבות לקול בר סמכא בנושאי שוויון ואי-אפליה בעבודה. על הנציבות להשיג בתוך חמש שנים:
· נראות ציבורית רחבה והכרה בקרב הגורמים הנוגעים לתחומי פעילותה העיקריים.
· הפיכתה לגורם בעל משקל המסוגל להציע מומחיות שתתפרס על תחומי פעילותה העיקריים של הנציבות.
· לגיטימיות בקרב הגורמים העיקריים הנוגעים לתחומי פעילותה, בכך שיראו אותה כמובילה בתחומים אלה ועל ידי ביסוס ההכרה כי הנציבות היא שחקן חיוני ורב ערך בתחומי פעילות אלה.
· בהירות באשר לתפקידה ותרומתה האפשרית כגוף שפועל ליצירת שוויון.
· השפעה ממשית של עליית אחוז השתתפות האוכלוסיות המוחלשות בשוק העבודה, עם התייחסות לחוקי השוויון השונים.
יוזמות דגל
על הנציבות יהיה ליישם שלל יוזמות דגל במסגרת התוכנית האסטרטגית שלה. יוזמות אלה הן פרויקטים אשר מתבססים ונסמכים על העבודה שהנציבות מבצעת כבר כיום, ומשלבים סוגי פעילות שונים על מנת ליצור גישה מתואמת ולכידה יותר.
יישום מוצלח של יוזמות דגל אלה יאפשר לנציבות למלא את שליחותה כפי שתוארה לעיל. יישום זה ייצור את הבסיס לבניית שלב חדש על ידי הנציבות והנהגת גישה חדשה.
יוזמות אלה תתרכזנה במספר מצומצם של נושאי ליבה מתוך מגוון הסוגיות שמעורר נושא שוויון ההזדמנויות בעבודה בישראל. הן תחייבנה מגוון משולב של פעילויות בכל אחד מנושאי הליבה - תביעות בשל פגיעה בשוויון ההזדמנויות, מודעות ציבורית וחינוך, תמיכה בפרקטיקות טובות, חקר העבודה ויישום הממצאים בעיצוב המדיניות בתחום שוויון ההזדמנויות בעבודה.
הנציבות תפעל על מנת להבטיח את נראותה בציבור בכל אחד מנושאי השוויון שייבחרו כיוזמות הדגל. היא תבנה לעצמה מעמד בעל משקל בכל אחד מנושאי השוויון, על מנת להגיע לכך שיכירו בה כגוף המומחה בכל אחד מתחומים אלה. הנציבות תרכוש לעצמה מעמד בקרב הגורמים שיש להם נגיעה לשוויון ההזדמנויות בעבודה על בסיס תרומתה לכל אחד מנושאי שוויון אלה. מעמדה של הנציבות יתפתח מתוך העבודה ביוזמות הדגל בנושאים שייבחרו, והיא תזכה להכרה ברורה ורחבה באשר לתפקידה ותרומתה כגוף הפועל למען שוויון.
יוזמות הדגל יכולים לכלול:
1. קידום השוויון בכל התחומים שבהם קיימת אפליה בגיוס עובדים/ות למגזר הציבורי. 

· טיפול פרטני במקרים של אפליה בגיוס כח אדם למגזר הציבורי בכל התחומים שבהם קיימת אפליה.
· מעקב אחר היישום וההשפעה של דרישות ההעדפה המתקנת בתעסוקה במגזר הציבורי. 

· פרויקטים מחקריים, כגון פרויקטים להערכת השונות וגיוון העובדים/ות במגזר הציבורי, זיהוי החסמים להשגת השונות והגיוון הרצויים, חקירה של חוויית הקבלה לעבודה של מיעוטים אשר מיוצגים בחסר במגזר הציבורי, בשלב הגיוס, ומנקודת ראותם של המיעוטים המיוצגים בחסר במגזר הציבורי.
· פיתוח ואספקה של חומרים שעוסקים בפרקטיקות טובות ותמיכה ביישום דרישות ההעדפה המתקנת במגזר הציבורי.
· הכנת חומרי הדרכה ומתן הדרכה בקידום השוויון, יישום פעולה חיובית מתקנת ומניעת אפליה בגיוס עובדים/ות במגזר הציבורי.
· פיתוח מערכת לניהול דו-שיח מובנה (לדוגמה, קבוצות עבודה או פורומים או התייעצות במתכונת של שולחן עגול) עם מעורבות של שחקנים מרכזיים מהמגזר הציבורי וממגזר הארגונים הלא ממשלתיים, על מנת לתמוך בעבודה זו.
· תרומה לעיצוב המדיניות וקידום השוויון בגיוס עובדים במגזר הציבורי.
          2.  קריאת תיגר על פערי שכר מגדריים. 
· טיפול פרטני במקרים של אפליה בשכר על רקע מגדר, לרבות התמקדות בחיתוך שבין מגדר ומוצא אתני (למשל ביחס למיעוט הערבי בישראל). עבודה פרטנית זו תכלול שימוש בסמכות דרישת מידע ממעסיקים.
· פרויקטים מחקריים, כגון פרויקטים למדידת פערי השכר על רקע מגדר, חקירת הסיבות לקיום התופעה, בחינת פרקטיקות טובות להעצמת נשים על מנת להתמודד עם פערי שכר, בחינת פרקטיקות טובות של מעסיקים להתמודדות עם הנושא וקביעת סדר יום למדיניות בתחומים שבהם יזוהו הגורמים הסיבתיים לפערי שכר על רקע מגדר. עבודת מחקר זו תתמקד במגזרים מסוימים, תעסוק בנקודת החיתוך בין מגדר למוצא אתני, ותכלול שימוש בסמכות לדרוש מידע ממעסיקים.
· פיתוח ואספקה של חומרים שעוסקים בפרקטיקות טובות ותמיכה במעסיקים על מנת להבטיח אי אפליה בתחום זה, וסיוע במאבק בתופעה של פערי שכר על רקע מגדר בחברות, ובמיגורה. פעילות זו יכולה לכלול ביצוע ביקורות על תשלום שכר לפי מגדרים ויכולה להיעשות במיקוד משולב, ביחד עם גורמי אפליה אחרים.
· פיתוח ויישום אסטרטגיית תקשורת, שתביא את המקרים המוצלחים לתודעת הציבור הכללי ולתודעת המעסיקים, על מנת לבנות את ההכרה והידיעה של הזכויות ואת האמון ביכולת לממש אותן בקרב קבוצות שונות של נשים אשר נאבקות באפליה בשכרן, על מנת לבנות ידע של גורמים סיבתיים נוספים לפערי שכר מגדריים, ועל מנת לבנות תמיכה ציבורית ותמיכה בקרב המעסיקים להפסקת האפליה המגדרית בשכר ולמיגור פערי השכר בין גברים ונשים.
· תרומה לעיצוב מדיניות שמכוונת למיגור התופעה של פערי שכר בין גברים ונשים ולביטול האפליה נגד נשים בשכר.

3.
קידום שוויון בתעסוקה של האזרחים/ות הערבים/ות במגזר הפרטי. 
· טיפול פרטני במקרים של אפליה על רקע מגדר והשתייכות לאומית, לרבות התמקדות בנקודות החיתוך שבין מוצא אתני ומגדר, ובין מוצא אתני וגיל. בתחום זה יש לכלול מקרים אשר יטופלו על ידי הנציבות עצמה. 
· מחקר שמטרתו לעקוב אחר הנוכחות ורמת ההשתתפות של האוכלוסייה הערבית בשוק העבודה, על מנת לזהות את החסמים שקבוצה זו נתקלת בהם בשוק העבודה, לפעול לשינוי וכן לחקור את נקודות הראות של הקבוצה בנושא.
· פיתוח קשרים עם חברות גדולות שיקדמו את השוויון בתעסוקה לאזרחים/ות הערבים/ות. תמיכה בגיבוש חברות קטנות ובינוניות (שהן ספקיות של החברות הגדולות) סביב מובילים גדולים אלה. אפשרות של שיתוף ופיתוח נוסף של פרקטיקות טובות בתחום זה בקרב הקבוצות שיתגבשו, בין השאר, על ידי פעילויות של הדרכה ומעקב.
· פיתוח ואספקה של חומרים בנושא פרקטיקות טובות לשוויון בתעסוקה של האזרחים/ות הערבים/ות בגיוס עובדים/ות, תנאי עבודה, קידום העובדים/ות, ונקיטה בגישה מתוכננת בתחום זה על ידי חברות.
· פיתוח יוזמות ספציפיות על מנת להתמודד עם חסמים ספציפיים בעת זיהויים - לדוגמה, דרישה של שירות צבאי כתנאי לקבלה לעבודה, או העסקה של עובדים/ות ברמה שאינה מתאימה לרמת הכישורים המקצועיים שלהם/ן.
· פיתוח ויישום של אסטרטגיה תקשורתית על מנת להבליט את המקרים המוצלחים בתחום זה ולהביאם לתודעת הציבור הכללי, ובפרט לתודעת האוכלוסייה הערבית, על מנת להבליט את הפרקטיקות הטובות בתחום זה בקרב המעסיקים ועל מנת לבנות תמיכה ציבורית בשינוי בתחום זה.
· פיתוח ויישום של אסטרטגיה אשר תתמודד באופן יעיל עם תופעת חוסר הדיווח על אפליה כלפי קבוצה זו, לרבות פעילויות כגון:
· הדרכות במקום העבודה על מנת להעצים את האנשים אשר חווים אפליה זו בעצמם
· קבוצות מיקוד מחוץ למקום העבודה להשכלה הדדית: המשתתפים/ות הערבים/ות יוכלו ללמוד על זכויותיהם/ן וצוות הנציבות ילמדו להכיר את המציאות שעמה מתמודדים האנשים שחווים את האפליה
· עבודה תקשורתית על המקרים המוצלחים
· העסקת עובדים/ות ערבים/ות בנציבות עצמה.
· ארגון דו-שיח מובנה ומתמשך עם ארגונים לא ממשלתיים מרכזיים בנושא תת-דיווח ועם מעסיקים וארגוני מעסיקים בנושא שוויון לאוכלוסייה הערבית.
· תרומה לעיצוב מדיניות אשר תורמת למיגור האפליה.
פעילות מתמשכת
יוזמות הדגל יאפשרו לנציבות לפתח את מעמדה וחשיבותה, לפתח את המערכות שלה ולבנות מומחיות וגישה למימוש המנדט שהוענק לה. פעילות זו תהיה חוד החנית לפיתוחה וצמיחתה של הנציבות. לאור מגוון הנושאים המצומצם שהנציבות יכולה לעסוק בהם, חשוב לפתח מערכת רחבה יותר של פעילות מתמשכת לצד יישום יוזמות הדגל שתוארו לעיל. במסגרת מערכת פעילות רחבה יותר זו, הנציבות תהיה מעורבת ביישום כל סמכויותיה החוקיות, בכל תחומי האפליה המכוסים על ידי החקיקה. פעילות מתמשכת זו תאפשר לנציבות להגיב על בעיות חדשות שיתעוררו ולטפל באופן וממוקד יותר בנושאים מתחום השוויון בעבודה אשר מחייבים את התייחסותה. היקף הפעילות המתמשכת ישקף את המשאבים המוגבלים אשר עומדים לרשות הנציבות.  
1. מספר קטן של מקרים פרטניים שיש להם חשיבות אסטרטגית, אשר פותחים תחומים חדשים לחקיקה, מאפשרים פרשנות והבנה חדשות של הוראות חוק, ומעוררים נושאים שיש להם חשיבות עקרונית, בהם יש לנציבות יכולת התמודדות ייחודית, כגון מקרים של שכר שווה. במסגרת זו יש לכלול מקרים שבהם הנציבות תוכל להתערב במעמד של ידיד בית המשפט, ולפעול בשמה.
2. מחקר מתמשך, סקירת תקשורת ועבודה תקשורתית על התועלת העסקית של השוויון בעבודה.
3. הפעלת קו חם בעילום שם למענה על שאלות בנושא הוראות החקיקה, לסנן ולזהות מקרים שבהם הנציבות יכולה לתמוך. 

4. מאגר של נהלי עבודה תקינים לגבי כל אחת ממרכיבי השוויון והשונות במקום העבודה.
5. תמיכה וקביעת מסגרת למתן הדרכה למעסיקים ומנהלי משאבי אנוש בנושא שונות וגיוון ההון האנושי. ההדרכות יכולות להינתן לחברות בודדות או למוסדות המספקים הדרכה למעסיקים ולמנהלי משאבי אנוש.
6. גיבוש אסטרטגיה תקשורתית שנועדה לעורר עניין בקרב בעלי עניין מרכזיים ובציבור הכללי בהתפתחויות המתרחשות בתוך הנציבות עצמה, בהקשר הרחב של קידום השוויון ומיגור האפליה ובנושאים פרטניים של שוויון ואי אפליה.
7. דיאלוג מובנה וסדיר על יוזמותיה של הנציבות עם ארגונים לא ממשלתיים אשר מטפלים בכל מגוון הנושאים המכוסה על ידי הנציבות, עם המגזר הממשלתי, ארגוני עובדים, מעסיקים מהמגזר הפרטי וארגוני מעסיקים. פעילות זו צריכה להתבצע על יסוד בחינה הולמת של הדרכים הטובות ביותר להגיע לכל קבוצה ולעניין אותה וכן בחינת הדרכים הטובות ביותר בהן יכולה הנציבות להוביל ולאפשר תהליך של דו-שיח.
ארגון
אסטרטגיה זו מחייבת פיתוח נוסף וארגון מחדש של המבנים והמשאבים הקיימים. משימה זו תכלול:

1. הגדלת מידת עצמאותה של הנציבות, בין השאר, על ידי הבטחת זכותה להביא מקרים של אפליה במגזר הציבורי לפתחו של בית המשפט, למנות את חברי הוועדה המייעצת שלה ולגייס את עובדיה.
2. הרחבת היקף סמכויות הנציבות, כך שתוכל לפעול בנושא אפליה ושוויון גם בתחום אספקת שירותים ומוצרים. 
3. מיקור חוץ להבטחת משאבי האנוש והמומחיות הנחוצים. למיקור חוץ ישנן יתרונות וחסרונות. קיימות דרכים שונות לבצע מיקור חוץ, לדוגמה, באמצעות מתנדבים/ות מתוך הארגון, או על ידי התקשרות עם מומחים או עם ארגונים תומכים שיקבלו על עצמם תחומי עבודה מסוימים.
4. יש לבחון את האפשרות לממן פרויקטים ספציפיים בעזרת מקורות מימון חיצוניים.
5. חשוב לבנות את הגמישות אל תוך התוכניות על מנת שתוכל הנציבות להיות רלוונטית גם במצב של שינוי בלתי פוסק. 

6. הרחבת בסיס המיומנויות של צוות הנציבות מעבר למיומנויות משפטיות.
7. יש לבחון את האפשרות לשלב כל צוות חדש שיתווסף למשרד מרכזי בירושלים יש להקפיד שכל העובדים/ות הנוספים/ות שהנציבות תגייס יעבדו בירושלים על מנת לבנות שם "מסה קריטית".
8. הנציבים/ות האזוריים/ות יהיו צריכים/ות לשלב את עבודת הליטיגציה עם תחומי האחריות האחרים שלהם/ן - לדוגמה, כל אחד/ת מהם/ן יכול/ה לנהל דיאלוג מובנה עם קבוצה מסוימת של בעלי עניין, וכל אחד/ת מהם/ן יכול/ה לטפל ביוזמת דגל אחת.
המשך הצמיחה
אסטרטגיה ראשונית זו נועדה לאפשר את הצמיחה והפיתוח של הנציבות בהתאם למשאבים אשר עומדים לרשותה כיום. אנו מניחים/ות כי במרוצת תקופת התוכנית האסטרטגית יגדלו המשאבים הכספיים והאנושיים של הארגון. שינוי זה יאפשר לנציבות להתפתח מהמבנה הנוכחי שלה למבנה מונחה על ידי תפקוד. כאשר תגיע הנציבות למבנה מונחה על ידי תפקוד, המבנה הארגוני שלה יתפרס על הפונקציות הבאות: ליטיגציה, מחקר, תמיכה בפרקטיקות טובות (קידום) ותקשורת.
