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לחיות במקום לשרוד
איכות חיים היא מה שמאפשר למעגלי החיים שלנו להשתלב זה בזה בהרמוניה, ולנו לחיות חיים מלאים ומספקים, במקום להיות במצב של הישרדות מתמדת ו"ג'אגלינג" בלתי אפשרי. "פורום המנהלות בהיי-טק" יזם אמנה שתחולל מהפכה בתרבות הארגונית, ומוביל מהפכה חברתית לשיפור איכות חיינו

מאת מלי אלקובי *  וחגית דורון *
ההגדרה של מילון אבן שושן למילה "איכות" היא: טיב, תכונה, מהות פנימית.

היום אנחנו מדברים על איכות כמעט בכל תחום של חיינו: זה מתחיל באיכות חיים, ממשיך באיכות הסביבה; מדברים על "זמן איכות" ועל אנשים איכותיים. בקיצור – חיים בלי איכות אינם חיים. 
עם העלייה בתוחלת החיים היינו מצפים גם לעלייה באיכות החיים, אבל בפועל זה לא באמת מה שקורה. במרוץ החיים התובעני, כשעודנו במיטב שנותינו ולפני גיל הפרישה, אין לנו די זמן, לא מעשי ולא נפשי, לשאול את עצמנו לעתים תכופות איך נראים חיינו באמת, והאם אנו חיים  חיים  "איכותיים".
במאה שלנו, קריירה היא כמעט שם נרדף לחיים – אצל גברים ונשים יחד. לכאורה, לנשים יש "הקלות": הן נישאות, יולדות ומנהלות משק בית. אבל בנוסף לכל אלה הן גם עובדות. לעומתן, הגברים נדרשים קודם כל לפרנס, ואחר כך להיות הורים ושותפים בניהול משק הבית.

למעשה, נוצרים כאן שני  מעגלי חיים עיקריים: המעגל האישי, הפרטי, המשפחתי, ומעגל העבודה. ונושא האיכות עולה ומשתלב בכל אחד מהם לחוד ובשניהם יחד.

באופן פרדוקסלי, יש לנו היום את כל המשאבים להשיג לעצמנו איכות חיים טובה יותר. אז למה איננו מרגישים כך?

השינוי מתחיל בתוכנו

לפני שנתיים הוקם בישראל "פורום המנהלות בהיי-טק", בראשותה של אילה סקופ, שיזמה "אמנה לשוויון בין נשים לגברים בתחומי שכר, קידום ותנאי העסקה". מנתונים שהתפרסמו לאחרונה על תעסוקת הנשים במגזר הפרטי נראה, שבניגוד לשיעורן של הנשים באוכלוסיה הכללית העולה על 50%, הרי שבתעשיית ההיי-טק לדוגמא, שיעורן מגיע רק ל -34%. למרות שאין בהיי-טק ובמגזרים אחרים במשק מדיניות של אפליה מכוונת בשכר, מתברר שפערי השכר בין נשים וגברים בהיי-טק העמיקו בשנתיים האחרונות מ- 22.6% ל- 26.3% . 
נתונים נוספים מצביעים על מספרן הנמוך במיוחד של מנהלות בדרגת ניהול בכירה – מעט מעל 5% ובדרגי ניהול ברמת הביניים 16.5% . לכן, ללא נקיטת פעילות יזומה לא ישתנה מצב זה.
הפורום קם בעקבות צורך אמיתי לחולל מהפכה ולשנות מציאות, שתביא לצמצום הפערים בין מנהלים ומנהלות בכל זירת העבודה בישראל, שתעודד את כניסתן של נשים רבות יותר לעולם העבודה ותשלב יותר נשים משכילות בתפקידים בכירים בארגון ושתשפר את התרבות הארגונית בישראל. 
כיום חברות בפורום כאלף נשים, הפועלות בהיקף ארצי להשגת מטרות הפורום באמצעות יישום האמנה, ומאמינות, כי על ידי שינוי חברתי כלכלי במדינה – נשפר גם את איכות החיים שלנו בישראל כפרטים וכארגונים. 
על האמנה חותמים מנהלי הארגונים ועיקריה הם:
הערכת עובדים לפי הישגים ועמידה ביעדים - לעומת מדידה לפי שעות העבודה
אפעל ואנהיג בארגוני  מדיניות של הערכת ביצועי העובדים ועמידה ביעדי החברה, כבסיס להעלאות שכר ולקידום בארגון ולא עוד הערכה לפי מכסת שעות.  

כך נשפר את ביצועי הארגון, נייעל את עבודת העובדים כולם, ונאפשר העסקה גמישה –  בכמות השעות ו/או עבודה מהבית לפי הצורך- דבר שיאפשר לנשים רבות יותר להשתלב בתפקידים בכירים בארגון. 
שינוי במועדי ישיבות כלל-ארגוניות
אשאף לקבוע מראש  ישיבות של כלל העובדים בארגון,  כך שיסתיימו עד השעה 17:00, כדי לאפשר לנשים ולגברים בארגון לנהל חיים אישיים תקינים בד בבד עם ניהול הקריירה".  
הכוונה לישיבות רבות משתתפים הנקבעות ביוזמת ההנהלה בלבד. אין הכוונה למועד סיומן של כלל הישיבות בארגון, או לשעת סיום יום העבודה.
בדיקת פערי שכר בארגון

עם  החתימה על אמנה זו,  אבחן  אם קיימים בארגוני פערי שכר בין מנהלות ומנהלים בתפקידים דומים בארגון. אם יימצאו פערים כאלה, נבחן את מקורם ונפעל לתיקון המצב. אחת לשנה נחזור על בדיקה זו." בתעשיית ההייטק, לדוגמה, נשים משתכרות בשיעור של 26.3%  פחות מגברים הנושאים בתפקידים זהים.

מצב זה דומה למצב הנשים בתעשייה הפרטית גם במגזרים אחרים. 

לפיכך, בכוחו של כל ארגון וארגון לשנות את המצב – לבחון את הפערים בתוכו, לבחון את הסיבות ולתקן את המצב.
שוויון הזדמנויות בקבלה לעבודה ובתנאי קידום והעסקה של עובדים
אנהיג מדיניות שתתמוך ותקדם שוויון הזדמנויות בין עובדים ועובדות בקבלה לעבודה, בתנאים המוצעים ובמסלולי ההעסקה והקידום ואוודא, כי כל הדרגים המנהלים בחברה פועלים לאור מדיניות זו בהליך קבלת ההחלטות שלהם. היות ששיעור הנשים המועסקות בתפקידי ניהול בדרג ביניים ובתפקידי ניהול בכירים נמוך מזה של הגברים, נדרש כי הנהלת החברה תקפיד על מניעת אפליה בין נשים לגברים ותבטיח שכל החלטה המתקבלת בעניינם תתבסס על שיקולים מקצועיים- עניינים, ללא קשר למין המועמד או העובד.  
על האמנה חתמו עד היום 33 מנכ"לים של חברות היי-טק מהמובילות בישראל, המעסיקים יחד כ-22  אלף עובדים. בתהליך חתימה נמצאות כרגע רשויות מקומיות ומשרדי עורכי דין.

החתימה היא הצעד הראשון בדרך לשינוי. לאחר החתימה שבה התחייב המנכ"ל לשינוי, מלווה אותו צוות מומחים מטעם הפורום בהטמעת סעיפי האמנה בארגון הלכה למעשה. מיישם האמנה מטעם הארגון – בדרך כלל סמנכ"ל משאבי אנוש – מקבל לידיו "ערכת כלים" ממוחשבת, המספקת טיפים והמלצות ליישום כל אחד מסעיפי האמנה, וכן סוקרת את היתרונות העסקיים ביישומה. באמצעות ערכת הכלים מתבצע מעקב שוטף אחר ההטמעה, ונשאלות שאלות על רצף הזמן. בין אלה: האם נערכה בדיקת פערי שכר, אם כן מתי, והאם נמצאו פערים?; מתי נערכות ישיבות הנהלה בדרך כלל?; האם חלו שינויים בארגונכם בעקבות החתימה על האמנה?; ועוד.
הכול או כלום

חברה ומשפחה הם ארגון, ממש כשם שמקום העבודה שלנו הוא ארגון. כאשר יש איזון בין שני הארגונים הללו, ולמעשה בין שני מעגלי החיים שלנו, נוצרת סינרגיה (השלם גדול מסכום חלקיו), שמובילה לארגון יעיל יותר, עם אנשים נאמנים בעלי מוטיבציה גבוהה.

האמונה והתפיסה כי לא ניתן לשלב בין עבודה לחיים פרטיים, בלי שתחום אחד יבוא על חשבון האחר, מייצגת את הפרדיגמה (תבנית או מודל מחשבתי המייצגים את האופן שבו אני מבין את המציאות), הבולטת בקרב מי שמתקשים לאזן בין שני מעגלי החיים. פרדיגמה זו נקראת "ה-100% או כלום", ולפיה אני לא מאמין שאפשר לשלב בין חיים פרטיים לעבודה באופן מאוזן, ולכן אני משקיע יותר באחד המעגלים - בקריירה או בחיים הפרטיים. 

במקרים אלה אנחנו בדרך כלל  אומרים לעצמנו: "אין ברירה, כדי לבנות ולנהל קריירה מוצלחת אני מקריב באופן זמני או קבוע את חיי הפרטיים".
גישת ה-"או- או" לחיים, היא גישה שלפיה אני מקבל החלטות מתוך מקום של בחירה באפשרות אחת בלבד, כי "אי אפשר לאכול את העוגה ולהשאיר אותה שלמה", ולא מתוך מקום של "גם וגם" (גם קריירה מוצלחת וגם חיים פרטיים מושקעים וטובים).  הבחירה בקריירה על חשבון החיים פרטיים מובילה לקונפליקטים עצומים ולעתים אף למשברים קשים, אבל כאשר הפרדיגמה  נשברת, אנו מבינים כי היכולת לשלב בין השניים לא רק אפשרית, אלא אף מובילה לתוצאות טובות יותר בשני המישורים. 

הצורך באיזון

הארגון מורכב ממגוון של אנשים, שצורכיהם שונים ומשתנים במהלך הקריירה. היום הם סטודנטים, מחר הורים, מחרתיים מטפלים בנכדים, ולעתים נקלעים למשבר כלכלי או בריאותי. כולנו זקוקים לאיזון כל הזמן: הפנויים והפנויות זקוקים לפנאי על מנת למצוא בני זוג, ההורים צריכים זמן ואנרגיה להשקיע ביחסים עם ילדיהם ועם בני זוגם, הסטודנטים צריכים זמן כדי להשקיע בלימודים, והמבוגרים צריכים זמן כדי לבלות עם הנכדים ולהשקיע זמן בתחביבים.

המחויבויות שלנו כבני אדם מושפעות משני צירים עיקריים, ציר המחויבות למקום העבודה, וציר המחויבות לחיים הפרטיים. לעתים המחויבויות בחיים הפרטיים תובעות מאיתנו יותר זמן ואנרגיה ולעתים פחות, אבל בשביל לשמר את האיזון נצטרך כל הזמן לשלב בין המחויבויות בעבודה ובחיים, ולא להשקיע רק במקום אחד. 
עשירים בכסף; עניים בזמן
מלבד הקשיים הסביבתיים יש גם גורמים אישיים המקשים על האיזון, או בשמם המקצועי: "פרדיגמות". התרבות הארגונית שאנו חיים בה, שמעודדת שעות ארוכות ונוכחות פיסית על מנת להתקדם בקריירה, יצרה פרדיגמות כמו: אני מחויב לעבודה = אני חייב לעבוד שעות רבות, אני עסוק = אני עובד קשה וכולי. התרבות הארגונית שהתפתחה בחברות הסטארט-אפ ומציגה פוטנציאל להתעשר בזמן קצר, חיזקה את הפרדיגמה הישנה: אני עובד עכשיו קשה ומקריב, אבל אפרוש מוקדם. החדשות הרעות הן שאיש לא פורש מוקדם. בנוסף, מחקרים מראים כי אורח החיים והבריאות שלנו משתפרים כאשר אנחנו מוסיפים לעבוד במשרה חלקית גם בגיל  פרישה.
תובנה זו הובילה את הארגונים הללו להטמיע תוכנית הנקראת  WLB (Work Life Balance). תוכניותWLB  קיימות בעולם כבר 15 שנה, וכ-70% מהארגונים המובילים (באוסטרליה, בארה"ב ובאנגליה) אימצו אותם. ארגונים אלה גילו כי התוכניות לא רק טובות לאנשיהם אלא גם מייעלות, מגבירות את התפוקה, משפרות את השורה התחתונה במאזנים ויוצרות יתרון יחסי .

לתוכנית איזון בין עבודה לחיים פרטיים ((WLB Program יש מטרה ברורה: לשפר את איכות החיים. כך גם לאמנה שיזם ומוביל פורום המנהלות בהיי-טק. **
כדי לשמור על איכות חיים נכונה ומספקת, הן במישור הרגשי-הנפשי והן במישור הפיזי-בריאותי, עלינו להיות מסוגלים לאזן את שני מעגלי החיים שלנו באופן שלא יתנגשו כל הזמן זה בזה, אלא ישתלבו בהרמוניה זה עם זה, ויאפשרו לנו לצמצם ככל האפשר את הקונפליקט בית-עבודה, שהוא מנת חלקו של כל אדם בחברה המודרנית. כך נגשים את השאיפה הכמוסה של כל אחד ואחת מאתנו: לעבוד בשביל לחיות, ולא לחיות בשביל לעבוד.
· מלי אלקובי, מנכ"ל "דינמיקס - איזון בין עבודה לחיים פרטיים" וחברת הנהלה ב"פורום למנהלות בהיי-טק"
· חגית דורון, עיתונאית, עורכת וחברת הנהלה ב "פורום למנהלות בהיי-טק"
** הפורום מזמין מנכ"לים ומנכ"ליות של ארגונים מכל מגזרי המשק לחתום על האמנה, ולשפר את איכות חייהם האישית והארגונית. את האמנה ניתן להוריד מאתר הפורום : www.womentech.net. ניתן לשלוח סרוקה וחתומה אל: ayalascope@gmail.com 










