
וק שכר הקץ להפליה מגדרית בשכר: רפורמה מוצעת לח

 שווה לעובדת ולעובד

 *טרנררויטל 

 הקדמה

אורית גורן נ' הום סנטרס )עשה זאת בעניין דינו של בית המשפט העליון ניתן פסק  2102 מאיבחודש 

ן נדרש ביהמ"ש לדובמסגרת פסק הדין,  1אשר דן בתופעה של הפליה בשכר נגד נשים., בעצמך( בע"מ

הוכחת פערי שכר בין עובדת לבין עובד בגין עבודה שווה או שוות ערך באותו מקום בשאלה האם 

)להלן: חוק שכר שווה(, יכולה  0991-עבודה, על פי חוק שכר שכר שווה לעובדת ולעובד, התשנ"ו

 )להלן: חוק 0911-לבסס באופן אוטומטי עילת תביעה לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, התשמ"ח

, נכון למועד הדיון חוק שכר שווהמכוח . לשאלה זו חשיבות רבה נוכח העובדה ששוויון הזדמנויות(

לתבוע הפרשי שכר לתקופה של שנתיים רטרואקטיבית ממועד הגשת התביעה, היה  בתביעה, אפשר

 01,111עד של בעוד שלפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה, ניתן לפסוק פיצוי ללא הוכחת נזק בסכום 

הוכחת עילה כי אומנם וקבעה,  את עמדת העובדתבאופן חלקי הנשיאה )בדימוס( ביניש קיבלה ש"ח. 

, חוק שוויון הזדמנויות בעבודהלפי חוק שכר שווה אינה מבססת באופן אוטמטי עילת תביעה גם לפי 

בות מסוימות, הוכחת העילה לפי חוק שכר שווה, תעביר את הנטל למעביד לסתור את בנסיאולם, 

. במילים אחרות, עילה לפי שני החוקים תטענת ההפלייה, ואם הוא לא יעמוד בנטל, תקום לעובד

פערי שכר שנקבע לגביהם כי הם מהווים הפליה פסולה ללא צידוק ענייני לפי חוק שכר שווה, 

לפי חוק שוויון הזדמנויות בעבודה כי העובדת הופלתה מחמת מינה בכך  מהווים ראשית ראיה

 ששולם לה שכר נמוך משכרו של העובד.

פסק הדין של ביהמ"ש העליון הוכתר בכותרות העיתונים ועל ידי ארגוני הנשים כפסק דין 

 "פורץ דרך", אשר "עשוי לשנות את מפת השכר בישראל", ואשר מהווה"דרמתי", "היסטורי", 

אין ספק כי  אכן, 2.""פלטפורמה משפטית לשינוי מיצובן ומעמדן של הנשים בשוק העבודה בישראל

הדין עם מעביד אשר כלי משפטי רב עוצמה למצות את  נשיםל מקנהפסיקתו של ביהמ"ש העליון 

את אוזלת ידו של חוק  גםסק הדין מדגיש פהניצחון הגדול שהושג ב אךלרעה בשכר.  ןהפלה אות

הצורך לפנות  להוביל למיגור תופעת ההפליה בשכר נגד נשים בשוק העבודה הישראלי.וה שכר שו

סעדיו המצומצמים של חוק שכר שווה, ואף הנשיאה )בדימוס( מנבע עזרת חוק שוויון הזדמנויות ל

פיצוי מכוח חוק שכר שווה אינו מהווה כלי הרתעתי וחינוכי,  ציינה מפורשות בפסק דינה כיביניש 

                                                 
בעלת תואר דוקטור למשפטים מהפקולטה למשפטים באוניברסיטת טורונטו. מרצה מן החוץ במכללת צפת ובמרכז * 

ילות והמאתגרות. מאמר זה מתבסס על האקדמי כרמל. ברצוני להודות לגיא דוידוב ועידו עשת על הערותיהם המוע
 -עבודת התיזה שהוגשה במסגרת לימודי התואר השני בפקולטה למשפטים באוניברסיטת טורונטו. ברצוני להודות ל

Kerry Rittich ו- Denise Reaume  בשלב כתיבת התיזה. המסורה על הדרכתן 

 (. גורן)להלן: בג"ץ  01.0.2102, מיום מאורית גורן נ' הום סנטרס )עשה זאת בעצמך( בע" 0101500בג"ץ  1

בג"ץ: מעסיקים יידרשו לנמק מדוע , תומר זרחין, "21.0.02 הארץראו למשל תומר זרחין, "בלי טובות, בלי הפליה",  2
 , 01.0.02, הארץ", אשה משתכרת פחות מגבר באותו תפקיד

http://www.nevo.co.il/law_html/law01/p214m1_001.htm
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תופעה החמורה של הפליית נשים בשכר העבודה שלהן רחוקה מלהיעלם מן העולם חרף הזמן וכי "ה

 3שחלף מאז חקיקת חוק שכר שווה והיא עדיין נפוצה במקומותינו באופן מעורר דאגה".

שנים, התופעה של הפלית נשים בשכר נותרה כמעט  01 -כ ואכן, מאז חקיקתו של חוק שכר שווה לפני

שיעור השתתפותן של נשים בשוק מועט בלבד של פסקי דין ניתן מכוח חוק זה.  ללא שינוי, ומספר

 מגמה זו אינה מבטיחהאך , בעשורים האחרוניםאומנם בעליה מתמדת העבודה הישראלי נמצא 

הן משתכרות שכר נמוך יותר משכרם של עמיתיהן  ובמקרים רביםהואיל , אמיתי שוויון כלכלי נשיםל

 'פער השכר המגדרי'ערי שכר בין גברים לבין נשים נקראת בספרות המשפטית של פזו תופעה הגברים. 

(gender wage gap .)תחום משליכים על היבטים שונים בחייהן של נשים, במיוחד ב פערי השכר

לפרנס את עצמן ואת ילדיהן באופן עצמאי, הוריות -הם מגבילים את יכולתן של נשים חדהמשפחה. 

דפוסי את  ומנציחיםמעמיקים את התלות הכלכלית של נשים בבני זוגן הוריות הם -ובמשפחות דו

לגדל את ילדיהן ולטפל במטלות הבית לפיהם תפקידן העיקרי של נשים הוא  יםהמסורתיהמשפחה 

   4וזאת על חשבון פיתוח עצמאות כלכלית מחוץ למסגרת המשפחה.

האלמנט הראשון נוגע לפער  .יםמנטים מרכזיני אלמתאפיינת בשהתופעה של פערי השכר המגדריים 

, בין אם זה השכר משכרם הממוצע של גבריםבאופן עקבי שכרן הממוצע של נשים נמוך השכר עצמו: 

פער שכר זה יכול שיבוא לידי ביטוי  .הממוצע החודשי ובין אם בוחנים את השכר הממוצע לשעה

 5וספות בשיעור נמוך יותר.תשלום תוספות שכר או תשלום ת-בתשלום שכר בסיס נמוך יותר או באי

לערך משכרם הממוצע של גברים. פער זה לא השתנה  20% -בישראל, שכרן הממוצע של נשים נמוך ב

. הוראה וסיעודכגון של נשים במקצועות  גבוה יחסית האלמנט השני נוגע לריכוז 6מזה כמה עשורים.

ואותם מקצועות המאופיינים  (occupational segregation) 'סגרגציה תעסוקתית' בשם ידועהזו תופעה 

אותם מעידים כי  , בישראל ובעולם,מחקרים רבים 7.'מקצועות נשיים'בריכוז נשים גבוה מכונים 

 8בשכר נמוך.תמידית מאופיינים  'נשיים'מקצועות ומגזרים 

                                                 
 לפסק דינה של הנשיאה )בדימוס( ביניש. 01לעיל, פסקה  1, הערה גורןבג"ץ  3

 Deborah L. Rhode, Speaking of Sex: The Denial of Gender Inequality (Cambridge: Harvardראו למשל  4

University Press, 1997) at 152; Catharine A. MacKinnon, Sex Equality (New York: Foundation Press, 

2001) at 77.  

כי נשים מקבלות פחות תוספות שכר כגון תוספת רכב או תוספת כוננויות. ראו אסתר אלכסנדר, גם מחקרים מעידים  5
, ניפוץ תקרת הזכוכית –הכוח העולה: קידום הנשים בעבודה  –נשים בתוך נשים בעבודה"  -"דמותה של אפלייה 

פרוטוקול ם את הדיון של הוועדה לקידום מעמד האישה בכנסת, ראו ג .12, 71 (0991עורכת ענת מאור )ספריית פועלים 
 .פערי שכר בין נשים לגברים בשירות המדינה, בנושא 30.6.2004, מיום 112 מס' 

לא חל שינוי משמעותי בפערי השכר המגדריים, וכי שכר  2111מציג נתונים לפיהם משנת  2100דו"ח מרכז אדווה לשנת  6
", 2100אטיאס, "תמונת מצב חברתית -משכר גברים. ראו שלמה סבירסקי ואתי קונור 10%נשים עומד בממוצע על 

, ממוצע שכר הברוטו 2101(. גם לפי דו"ח הוצאות השכר בשירות המדינה מטעם משרד האוצר לשנת 2100מרכז אדוה )
שכר גברים. ראו מ 10.1%משכר גברים בשירות המדינה, ושכרן הפנסיוני של נשים עומד על  11%של נשים עומד על 

המדינה, בגופי ובשירות  בשירות השכר הוצאות על וחשבון דין (2100האוצר ) העבודה, משרד והסכמי השכר על ממונה
. על פי נתוני הלשכה המרכזית http://hsgs.mof.gov.il. הדו"ח נגיש באתר האינטרנט 2101הסוהר לשנת  בתי

 71.1% -גדולה ב והייתה ח"ש 9,578 על עמדה לגבר ברוטו חודשית מעבודה ההכנסה 2007 בשנתיסטיקה, לסטט
 העובדה ידי על מוסבר ונשים גברים בין החודשית בהכנסה מהפער חלק .ח"ש 6,064 על אישה, שעמדה של מהכנסתה

ונשים מצביעה  גברים של עבודה תלשע ההכנסה בממוצע, מגברים, אולם השוואת ,בחודש שעות פחות עובדות שנשים
ראו גם שתי"ל, פערי שכר מגדריים במגזר הציבורי: סיכום הפעילות לטיוב והרחבת בשכר.  01.7%עדיין על פער של 

(, נגיש באתר האינטרנט 2100הנתונים המגדריים בדו"ח הוצאות השכר במגזר הציבורי )
http://www.shatil.org.il/files/GenderSaleryGaps.pdf . 

, עיסוקים "גבריים" כוללים את ענף התעשייה, 2100על פי נתוני הלשכה המרכזית לסטטיסטיקה וסקר כח אדם לשנת  7
וב, ענף הנדל"ן הנדסה אזרחית, ענף התחבורה )למעט מתן שירותים בענף התחבורה(, ענף השמירה, שירותי מחש

ואדריכלות. עיסוקים "נשיים" כוללים גיוס עובדים ואספקת שירותי כח אדם, הנהלת חשבונות, חינוך, שירותי בריאות 

http://hsgs.mof.gov.il/
http://www.shatil.org.il/files/GenderSaleryGaps.pdf
http://www.shatil.org.il/files/GenderSaleryGaps.pdf
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הראשון  נשים בשכר. תהפליעל מנת להתמודד עם  השנים במשךהתפתחו  משפטיים מודלים שלושה

מעביד משלם שכר שונה לעובד  מתייחס לסיטואציה בה והוא כר שווה בעד עבודה שווהשנקרא 

הבנה צרה של ולעובדת אשר מבצעים את אותה העבודה או עבודה דומה בעיקרה. מודל זה משקף 

לשוויון, לפיה כאשר נשים דומות  תהפורמאליהתפיסה תופעת פערי השכר המגדריים והוא מבוסס על 

בשלב מאוחר יותר, לאור תחולתו  הן זכאיות לזכויות שוות. צעות את אותה העבודה,, ולכן מבלגברים

שכר שווה בעד עבודה , פותח המודל השני שעניינו שכר שווה בעד עבודה שווההמצומצמת של מודל 

גם ההנחה כי (. מודל זה מבוסס על comparable worth מוכר בספרות המשפטית בשם והוא) שוות ערך

, ותת ערך מעבודתם של גבריםפחבהכרח  אינה, עבודתן צעות עבודה שונה מזו של גבריםנשים מבאם 

מביא מודל זה  הם זכאים לשכר שווה. -מבצעים עבודה שונה אך שוות ערך  עובד ועובדתכאשר  ולכן

אשר מקורה בהבדלים של נשים,  אין לבטל שונותלידי ביטוי את התפיסה המהותית לשוויון לפיה 

יכירו בשונות זו על מנת למגר לאמץ כללים משפטיים אשר אלא יש  , רגשיים או חברתיים,ביולוגיים

מתמקד והמתקדם ביותר המודל השלישי את היחס השונה שנשים זוכות לו בשל אותה שונות. 

מודל זה מטרתו . Pay Equityוהוא מוכר בספרות ובחקיקה בשם ומניעתית,  בהשוואה קבוצתית

ן פערי שכר בין מקצועות 'נשיים' לבין מקצועות 'גבריים', והוא כולל בדרך כלל לאפשר השוואה ותיקו

 מניעתי הדורש מעבידים לאתר בעצמם, באופן יזום, את פערי השכר המגדריים.-אקטיבימרכיב 

, ולאחר מכן החליפו בנוסח מעודכן 0911בשנת שכר שווה חוק את המחוקק הישראלי אימץ לראשונה 

והן את עקרון  שכר שווה בעד עבודה שווהזה לצד זה הן את עקרון  משלב נוכחי. החוק ה0991בשנת 

, לא נכנס ומניעתית המודל השלישי, של השוואה קבוצתיתאולם , שכר שווה בעד עבודה שוות ערך

ציפיות רבות נתלו בחקיקתו של חוק זה אשר אמור היה להיות "בבחינת מהפכה בשוק העבודה  9לחוק.

התופעה ביניש, )בדימוס( כפי שציינה בצדק הנשיאה בפועל, אך  10,"האישה העובדתובמעמד  הישראלי

פערי השכר בין גברים לנשים נותרו ושל הפלית שכר כלפי נשים בשוק העבודה הישראלי נותרה על כנה 

על מנת בחוק שכר שווה  תמהותימאמר זה מציע רפורמה , נתונים אלהלאור  11.כמעט ללא שינוי

רפורמה זו מטרתה . תיים להתמודדות עם התופעה של הפלית שכר במשק הישראלילספק כלים אמי

על נשים עובדות להקל לא רק אשר מטרתם  מנגנונים וליצור את היקף תחולתו של החוקלהרחיב 

אלא בעיקר לחייב מעבידים לנקוט ביוזמה לאיתור דפוסי שכר מפלים  להביא את עניינן בפני ערכאות

באופן מירבי את עקרון השוויון המהותי אותו אמור היה להגשים שקף אמורה ל רפורמה זו .וביעורם

                                                                                                                                               
לדיון . cations11/1460/pdf/t02_01.pdfhttp://www.cbs.gov.il/publiושירותי רווחה. המידע נגיש באתר הלמ"ס 

 ,Nan Wiener, "Employment Equity and Pay Equity: Similaritiesכללי בתופעה של סגרגציה תעסוקתית ראו 

Differences and Integration" (1994) 2 C.L.E.L.J 16 at 24 

ביעים על כך שכרן של נשים במקצועות מצ 2101נתונים שהציג משרד התמ"ת לקראת יום האישה הבינלאומי בשנת  8
ברוטו ₪  0,191ברוטו ממוצע לעומת ₪  1,110גבריים גבוה בהשוואה לשכרן של נשים המועסקות במקצועות נשיים: 

A79F-471D-4410-http://www.moital.gov.il/NR/rdonlyres/20D0C081-ממוצע. המידע נגיש באתר האינטרנט 

E9A478E742B1/0/X9846.pdf  

וזאת למרות הצעות חוק שונות אשר ביקשו לחייב תשלום שכר שווה בעד עבודה שוות ערך על בסיס קבוצתי. ראו  9
, מספר תשמ"ב. לסקירה של הצעות החוק 0991-התש"ן שכר הוגן(, –למשל הצעת חוק שכר שווה לעובדת ולעובד )תיקון 

 תשנ"ח()הוצאת האוניברסיטה הפתוחה,  שוויון הזדמנויות ואיסור הפליה בעבודהישראל, -ראו רות בןהשונות ראו 
 .119-101בעמ'  [.שוויון הזדמנויותישראל, -]להלן: בן

 .0010דברי הכנסת, כ' באדר התשנ"ו, עמ'  10

ישראל כי לאור תחולתו הצרה של החוק, יתכן וחוק שכר שווה לא -קתו, טענה פרופסור רות בןכבר בסמוך לאחר חקי 11
-יניב את התוצאות המיוחלות וכי לא יהיה באפשרותו להתמודד באופן מלא עם התופעה של הפלית השכר. ראו רות בן

", בתוך ענת 0991-ד התשנ"וישראל, "שכר שווה: אשליה או מציאות? הירהורים לאור חוק שכר שווה לעובדת ולעוב
ישראל מציגה -ישראל, "שכר שווה"[. בן-( ]להלן: בן0991)הוצאת ספרית פועלים,  הכוח העולה -נשים מאור, עורכת, 

 לעיל. 9הערה , שוויון הזדמנויותישראל, -את טיעוניה לגבי חוק שכר שווה ביתר הרחבה גם בספרה. ראו רות בן

http://www.cbs.gov.il/publications11/1460/pdf/t02_01.pdf
http://www.moital.gov.il/NR/rdonlyres/20D0C081-4410-471D-A79F-E9A478E742B1/0/X9846.pdf
http://www.moital.gov.il/NR/rdonlyres/20D0C081-4410-471D-A79F-E9A478E742B1/0/X9846.pdf
http://www.moital.gov.il/NR/rdonlyres/20D0C081-4410-471D-A79F-E9A478E742B1/0/X9846.pdf
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מניעתי -והיא כוללת הוספת שני אלמנטים לחוק הקיים: הראשון הינו מודל אקטיבי חוק שכר שווה

במסגרתו יחויב מעביד לבחון את פרקטיקות השכר הנהוגות במקום העבודה על מנת לאתר ולתקן 

שני הינו מנגנון להשוואה קבוצתית בין עיסוקים 'גבריים' לבין עיסוקים פערי שכר מגדריים, וה

הימנעות מהוספת שני אלמנטים אלו תוביל, לדעתי, לכך שבטווח הארוך יוותר החוק אות  12'נשיים'.

החקיקה שאומצה הרפורמה המובאת כאן נשענת במידה רבה על מתה בספר החוקים הישראלי. 

-המודל המניעתיהינה המדינה המובילה בעולם מבחינת אימוץ . קנדה במערכת המשפט הקנדית

אונטריו וקוויבק פרובינציות בתי המחוקקים של , במיוחד אקטיבי ומודל ההשוואה הקבוצתית

עם תופעת פערי השכר ביותר המעמיקה בצורה  להתמודד כדיאשר חוקקו חוקי שכר שווה מפורטים 

חוקי שכר שווה באונטריו וקוויבק מצביעים על אודות יעילותם של  רביםמחקרים המגדריים. 

פעילות הולכת וגוברת בקרב מעבידים לאיתור דפוסי שכר המפלים נשים וכן על מספר הולך וגדל של 

בסופו של יום תרמו כל אלו  נשים אשר זכו להתאמות בשכרן בשיעור כולל של מיליוני דולרים.

 13פערי השכר המגדריים.עקבי בצמצום ל

את התפיסות והראשונים המודלים  שניחלקים. בחלק הראשון אציג את  משלושהוי מאמר זה בנ

את בקצרה . בחלק השני של המאמר אבחן השונות של עקרונות השוויון אותם המודלים משקפים

 ואנתח ההסדרים המשפטיים אשר אומצו עד היום במשפט הישראלי. בחלק השלישי של המאמר אציג

שכר שווה" תוך התמקדות בשני אלמנטים מרכזיים: הטלת חובה על  שינויים הנדרשים בחוקאת ה

מעבידים לאתר ולתקן פערי שכר מגדריים, ואימוץ המודל השלישי בדבר השוואה קבוצתית. בסיומו 

מאימוץ שני האלמנטים האמורים,  יםהעול יםפרוצדוראלי היבטיםשל חלק זה, אתייחס למספר 

מקום העבודה, האם ראוי לפטור  הגדרתביד והעובד(, המשתתפים בתהליך )המעהגדרת  ביניהם

מעבידים פרטיים או מעבידים קטנים מהחובות המוצעים, ומה היקף התמיכה הנדרש מהמדינה 

 לצורך יישום מלא ומוצלח של הרפורמה המוצעת. 

 םיפערי השכר המגדרימודלים שונים למניעת : ראשוןחלק 

 שכר שווה בעד עבודה שווהא. 

עובד ועובדת הינם בעלי כישורים, השכלה כאשר מניח כי  כר שווה בעד עבודה שווהשהמודל של 

אוסר על ולכן הוא הם ראויים לשכר שווה,  –הם מבצעים את אותה עבודה כאשר וניסיון דומים ו

לתופעה של פערי שכר  ישנם מספר הסברים 14עובד.המעביד לשלם לעובדת שכר נמוך יותר משל 

                                                 
הפדראלי העוסק בסוגית השכר השווה, חוק אשר דומה הקנדי לפני מספר שנים הוכנה הצעה מקיפה לרפורמה בחוק  12

במידה רבה מאוד לחוק הישראלי. מנסחי הרפורמה נשענים למעשה על החקיקה הרחבה שאומצה בפרובינציות של 
לסקירה כללית של הסדרי החקיקה בקנדה, במישור . ק הפדראליאונטריו וקוויבק ומטרתם להרחיב את תחולתו של החו

 "Suzanne Handman & Karen Jensen, "Pay Equity in Canada: An Overviewהפדראלי והפרובינציאלי, ראו 

(1999) 7 Canadian Lab. & Emp. L.J. 65 . לסקירה ביקורתית של רפורמה זו ראוRevital Goldhar, 

"Restructuring Pay Equity - A Review of the Report 'Pay Equity: A New Approach to a Fundamental 

Right'" (2004) 3(2) Journal of Law and Equality 137. 

 -, הצטמצמו פערי השכר מ0911לפי נתונים של נציבות שכר שווה באונטריו, מאז חקיקתו של החוק המתקדם בשנת  13
  http://www.payequity.gov.on.ca/en/about/pubs/genderwage/wagegap.php. לנתונים ראו %21 -ל %71

התופעה של הפליה בשכר מקום בו עובד ועובדת מבצעים את אותה העבודה באה לידי ביטוי באופן ישיר עת מעביד  14
שכר נמוך יותר לעובדת מאשר לעובד. יחד עם זאת, ביטוי שכיח אחר לתופעה של תשלום שכר שונה לנשים  משלם

וגברים המבצעים את אותה עבודה קשור בדירוגי שכר. במקרים רבים, אישה מבצעת את אותה עבודה כמו הגבר אך 

http://www.payequity.gov.on.ca/en/about/pubs/genderwage/wagegap.php
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אך מקבלים מבצעים את אותה עבודה  הדומים מבחינת נתוניהם האישיים,, תבמקרה בו עובד ועובד

 ונהוגבמשפחה. הואיל חלוקת התפקידים בתפיסה המסורתית בדבר  שכר שונה. אחד ההסברים נעוץ

מפרנסות 'כ תנתפסו ות הבית, הןלראות את תפקידן העיקרי של נשים בגידול הילדים וטיפול במלאכ

לעומת הגברים אשר הכנסה המשפחתית משנית לעבודתן במשק הבית, , כמי שתרומתן ל'שניותמ

 חלוקת תפקידים זו שימשה בסיס לתפיסהלמפרנסים העיקריים של בני משפחתם.  יםנחשב

אשר אמורה להיות גבוהה  'המשכורת המשפחתית'בקרב מעבידים כי על הגבר להרוויח את היסטורית 

הנחה זו בנוגע לתרומתם הכלכלית השונה   15.ת בלבדמפרנסות משניו שכן הןנשים יותר משכרן של 

ד כאשר עלה משמעותית מספר של גברים ונשים לתקציב המשפחתית הופרכה עם השנים, במיוח

יחד  16יעור הנשים אשר מפרנסות לבדן את משפחתן.כמו גם שהמשפחות בהם שני בני הזוג מפרנסים 

כרם של נשים וגברים אשר מבצעים את אותה התפתחויות אלו לא הובילו בפועל להשוואת שעם זאת, 

עבודתם של גברים ונשים אינה נמדדת ביחס לתוכנה לטעון כי גם כיום  חוקריםעבודה, מה שהוביל 

שגויה בדבר האחריות הכלכלית של מבצע ההמגדרית והכישורים שהיא דורשת, אלא על בסיס ההנחה 

בנוגע לכישוריהן ואיכות ומידע שגוי מות מעבידים רבים גם פועלים על בסיס דעות קדו 17העבודה.

. כך למשל, ישנם מעבידים הסבורים כי נשים בוחרות להשקיע פחות בעבודה נוכח עבודתן של נשים

. לכן, אף אם עובד ועובדת מבצעים את אותה העבודה במהותה, אך העובדת מחויבותן המשפחתית

ולם לעובדת שכר בסיס5שעתי נמוך מועסקת במשרה חלקית לעומת הגבר המועסק במשרה מלאה, יש

באופן דומה, מעבידים כי היא מסורה פחות או משקיעה פחות בעבודה.  השגויהיותר על בסיס ההנחה 

, ולכן כישורים ניהוליים גבוהים יותר מאשר העובדת ירכוש או יפתחמניחים כי בטווח הארוך העובד 

 18ים כאמור את אותה העבודה.השכר ההתחלתי שלהם יהיה שונה, על אף העובדה שהם מבצע

ארגונית אשר מפלה אותן הגם הנשים עצמן, במודע או שלא במודע, נוטלות חלק בעיצוב התרבות 

שכר נמוך יותר עבור  דורשותרבות  נשיםמרגליות מתארת בהרחבה מציאות שבה -שרון רביןבשכר. 

מציאות זו ודה המבוקשת. בלית ברירה לשכר נמוך יותר על מנת לקבל את העב מסכימותעבודתן, או 

נובעת מפערי הכוחות בין נשים לגברים בשוק העבודה אשר באים לידי ביטוי בכך שדפוסי המשא ומתן 

לנשים חסר מידע אודות שווי השוק של עבודתן, ונשים נוטות פחות של נשים שונים מאשר של גברים, 

גם נסיבות את תנאי השכר. מגברים להתארגן במסגרות המאפשרות הפעלת לחץ על המעביד לשפר 

אלו, אשר אינן קשורות במישרין לבחירות והחלטות של המעביד, נתפסות כמשקפות הפליה נגד נשים, 

. על כן, ואשר מנציחה את עמדת הנחיתות של נשים עובדות הפליה המובנית בשוק העבודה עצמו

                                                                                                                                               
על שכרה. ראו אסתר אלכסנדר, "דמותה  היא תהיה מדורגת נמוך יותר בדירוג השכר הרלוונטי, דבר אשר בהכרח משפיע

 . לעיל 5, הערה נשים בעבודה" -של אפלייה 

 Alice Kessler-Harris, A Woman's Wage: Historicalבנוגע לרעיון "המשכורת המשפחתית" ראו למשל  15

Meanings and Social Consequences (Lexington: University Press of Kentucky, 1990) p. 8-12 

 ,Elaine M. Todres. למחקרים מקנדה ראו ראו 12לעיל, בעמ'  --לנתונים על ישראל ראו אלכסנדר, הערה 16

"Women's Work in Ontario: Pay Equity and the Wage Gap" (1990) 22 Ottawa L. Rev. 555 at 560-

561;Nan Weiner & Morley Gunderson, Pay Equity: Issues, Options and Experiences (Toronto: 

Butterworths, 1990) at 9 

 .9בעמ'  לעיל, 16, הערה Weiner & Gundersonראו למשל  17

 Mary E. Becker, “Barriers Facing Womenלדיון על הנחות מגדריות בנוגע לרמת ההשקעה של נשים בעבודה ראו  18

in the Wage-Labor Market and the Need for Additional Remedies: A Reply to Fischel and Lazear” (1986) 

53 U. Chi. L. Rev. 934. 
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בין גברים לנשים, גדריים מהמאפשרים לו לאמץ פערי שכר מעביד אינו יכול להיתלות בכוחות השוק 

 19ופערי שכר אלו, על אף שהם נובעים מעקרונות השוק החופשי, מהווים הפליה בשכר.

על מנת שיטות משפט שונות  אומץ על ידיאשר  היה הראשון שכר שווה בעד עבודה שווההמודל של 

נשים דומים אלפיו הפורמלי  מודל זה נשען על עקרון השוויון .להתמודד עם תופעת ההפליה בשכר

בהתאם למאפיינים האישיים שלהם ולא על בסיס הנחות  צריכים לקבל יחס משפטי דומה,

פמיניסטיות ואקדמאיות רבות אימצו  20.סטריאוטיפיות ביחס לכישוריהם או השתייכותם הקבוצתית

לעקור מן השורש תפיסות לקם מאבק שנועד עקרון השוויון הפורמלי על מנת  את 11-בשנות ה

יות לגבי מסוגלותן של נשים לשאת בזכויות וחובות משפטיות ועל מנת להבטיח כי נשים היסטור

לצורך כך, הושם הדגש על הדומות בין  .ות והזדמנויות כפי שקיבלו הגבריםתקבלנה את אותן זכוי

גברים לבין נשים ועל זכאותן של נשים לאותו יחס משפטי לו זוכים הגברים, בין היתר, מבחינת 

, במיוחד בנוגע תפיסה זוביקורת רבה נמתחה על אולם,  21ות הניתנות להן בשוק העבודה.ההזדמנוי

 -דומות ושונות  סובב סביבלאלמנט ההשוואה בין גברים לבין נשים. שוויון, לפי המודל הפורמלי, 

לגברים על מנת ליהנות מאותן זכויות שגברים כבר זכאים להן  דומותנשים צריכות להראות כי הן 

חשיבה זו מעמידה את  מגברים, ספק אם יזכו בזכויות על פי המודל הפורמלי. שונות. נשים אשר כיום

הגבר במרכז, כנורמה אליה צריך להשתוות, ולפיכך היא מוגבלת באפשרותה לשנות פרקטיקות 

שונות אשר משעתקות את נחיתותן של נשים. בעצם הדרישה להשתוות לגברים על מנת לזכות 

ל הפורמלי מנציח ומבסס למעשה מחסומים חברתיים אשר ראוי היה כי לא היו בשוויון, המוד

, יאת תופעת ההפליה כמקרה אינדיווידואל מציגהמודל הפורמלי נטען גם כי  22קיימים מלכתחילה.

תפיסה אשר מניחה או מציגה את ההתנהגות הסקסיסטית כמקרה חריג בעל  - ימכוון ולא רציונאל

                                                 
 לדיון מקיף אודות ההסברים לפערי השכר הנובעים מכוחות השוק והתנהגות ארגונית של נשים בשוק העבודה ראו 19

מרגליות, "ההסבר )תירוץ( השוקי לפערי שכר מגדריים: בעקבות פסק דין הומסנטרס )עשה זאת בעצמך( -שרון רבין
 .001-009בעמ' , 010נ )תש"ע(  הפרקליטבע"מ נ' אורית גורן", 

20 Aristotle, Nicomachean Ethics, in Louis P. Pojman & Robert Westmoreland, eds., (New York: Oxford 

University Press, 1997) at 25 הוכר על ידי בתי המשפט בישראל. כך למשל כתב השופט פורמלי . מודל זה של שוויון
"יחס שווה אל בני האדם, אשר לא קיימים ביניהם הבדלים של ממש, שהם כי מדובר ב אגרנט בהתייחסו לעקרון השוויון
שימוש בעקרון  .70, 1( 0, פ"ד כה)בנים הראשיים לישראלבורונובסקי נ' הר 01519רלוונטיים לאותה מטרה". ד"נ 

  011511בגץ הפורמלי לשוויון נעשה במאבקן של נשים לפרוש בגיל פרישה זהה לזה של גברים בשתי הפרשות הידועות 
. לדיון 117( 1, פ''ד נו)הדין הארצי לעבודה-ניב נ' בית 1110511בג"ץ ו 119( 1, פ''ד מד)נבו נ' בית הדין הארצי לעבודה

 ביישומו של עקרון השוויון הפורמלי בהקשר זה ראו ליאורה בילסקי, 

 :Ruth Ginsburg, "Sex and Unequal Protectionהכתיבה על עקרון השוויון הפורמלי הינה ענפה ביותר. ראו למשל  21

Men and Women as Victims" (1972) 11 J. Fam. L. 347, Robin West, "The Difference in Women's 

Hedonic Lives: A Phenomenological Critique of Feminist Legal Theory" (1987) 59 Wis. Women's L.J. 81 

at 91-92, Wendy W. Williams, "The Equality Crisis: Some Reflections on Culture, Courts and Femisism" 

(1982) 7 Women's Rts. L. Rep. 175 שנתון משפט בן ישראל, "השוויון במשפט העבודה מנין ולאן?", . ראו גם רות
 .011-010, 10 )תשנ"ו(ו  העבודה

 .Catharine Aלכתיבה אשר סוקרת את מגבלות המודל הפורמלי בהקשר לדיכוטומיה של דומות5שונות ראו  22

MacKinnon, "Making Sex Equality Real", in Lynn Smith et al, eds., Righting the Balance: Canada's New 

Equality Rights (Saskatoon: The Canadian Human Rights Reporter IBC., 1986) 37 at 39; Catharine A. 

MacKinnon, "Reflections on Sex Equality under Law" (1991) 100 Yale L.J. 1281 at 1287; Patricia A. 

Cain, "Feminist Jurisprudence: Grounding the Theories" (1989/1990) 4 Berkeley women's L.J. 191 at 

199; Christine A. Littleton, "Reconstructing Sexual Equality" (1987) 75 Cal. L. Rev. 1279 at 1288-1291 .
ות של מודל ביקורת אחרת בנוגע למודל הפורמלי נוגעת לדיכוטומיה בין הספירה הציבורית והספירה הפרטית ולהתמקד

זה בפרקטיקות מפלות בספירה הציבורית בלבד. בעיות רבות הנוגעות למעמדן הנמוך של נשים בקרב משפחותיהן, 
תגמול כלכלי עבור עבודת הבית ודפוסים של אלימות כלפי נשים )אשר באו לידי ביטוי, בין היתר, בהתנהגויות של אונס, 

 Susan B. Boyd, "Can Law Challenge theדיון ציבורי משמעותי. ראו הטרדה מינית, פורנוגרפיה וזנות( נותרו ללא 

Public/Private Divide? Women, Work and Family" (1996) 15 Windsor Y.B. Access Just. 161 at 162-164; 

Ruth Gavison, "Feminism and the Public/Private Distinction" (1992) 45 Stan. L. Rev. 1 at 6  
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וד, בהתאם לרעיון השוויון הפורמלי, עצם ההשתייכות לקבוצת הנשים לא זאת וע 23חשיבות שולית.

שוויון. שיטות משפט שהתבססו על המודל הפורמלי הכירו בזכות -להוות בסיס לטענה של אי יכולה

קבוצה. הזכות הוענקה על בסיס אישי והפליה צריכה להיות מוכחת ההשוויון של הפרט אבל לא של 

שר להשתייכותו הקבוצתית. תפיסה זו, לפיכך, לא יכלה לאתגר מבנים כנוגעת לאדם עצמו ללא ק

 24חברתיים אשר שיקפו או יצרו נחיתות של נשים כקבוצה.

גם את גרר אחריו  שכר שווה בעד עבודה שווהמודל של מסגרת האימוצו של עקרון השוויון הפורמלי ב

ד מפלה לרעה עובדת בשלמו לה שכר מעביכאשר  רקיעיל  שכר שווה בעד עבודה שווהעקרון  .מגבלותיו

לעבודתו. במילים  דומהמבחינת כישוריהם ואשר עבודתה  דומההנמוך משכרו של עובד לו היא 

שה על מנת לזכות יאחרות, עבודתו של הגבר היא הנורמה ואליה צריכה להשתוות עבודתה של הא

ת הגבר לבין עבודת האישה, במובן זה, המודל מנציח את ההיררכיה המסורתית בין עבוד בשכר שווה.

ההתמקדות במציאת השווה בין כישוריהם ועבודתם של עובדים ועובדות אינה מאפשרת לפתח ו

על  פטריאכלייםהסתכלות ביקורתית בנוגע לשונות עבודתן של נשים ולהשלכות מבנים משפחתיים 

מנציח את  המודל, לכן, .או על עצם הבחירות שנשים מבצעות בשוק העבודה אופי עבודה זו

המסגרת הדיכוטומיה בין ה'ציבורי', שם מבצעים גברים ונשים עבודות דומות, לבין 'הפרטי', 

מעבר לכך, המשפחתית שאינה מאפשרת לנשים לבחור באותן עבודות דומות ולכן לזכות בשכר שווה. 

ות מרוכזות שכן נשים רבנשים וגברים אינם מבצעים עבודה שווה או אפילו דומה, לרוב , הלכה למעשה

 בהם גברים בדרך כלל פחות מועסקים או שהינם מועסקים בתפקידים שוניםות נשיים" "מקצועב

אינו יעיל לגבי נשים רבות מאוד  שכר שווה בעד עבודה שווההמודל של לפיכך,  .מתפקידן של הנשים

פערי  אתאת התופעה של סגרגציה תעסוקתית אשר מנציחה והוא אינו יכול לאתגר  בשוק העבודה

מקצועות בהם  -נהפוך הוא, מעצם התמקדותו במקצועות "מעורבים" בלבד  השכר המגדריים.

של הפחות מודל זה מנציח את התפיסה השלילית הרווחת לגבי ערכן  -מועסקים גם גברים וגם נשים 

 שווה בעדהשכר המודל מעצם הישענותו על מודל השוויון הפורמלי, זאת ועוד,  25המקצועות הנשיים.

ההנחה  ושל מעשה הפליה ספציפי. מעביד ועובדת מסוימיםבמקרים פרטניים של  מתמקד עבודה שווה

 בהם מעביד בוחר לשלם בודדיםבמקרים רק הינה כי הפליה בשכר מתרחשת המשתקפת ממודל זה 

 מציגה את נדיווידואלית זונקודת מבט אי .האשר אינן תואמת את ערך עבודת המשכורת נמוכ לעובדת

תיקונו ספציפית ומבודדת, ולכן הפתרון מובנה כאיתור מעשה ההפליה הבודד וכעת ההפליה בשכר תופ

הסתכלות רחבה על מבנה שוק העבודה  השכר השווה בעד עבודה שווהמודל אין בבמובן זה, . בדיעבד

כן, על . ערך עבודתן של הנשיםהנחות מגדריות שגויות לגבי  ואין הוא בוחן, ודפוסי הפליה כשלעצמם

  26.מועטה פערי השכר המגדרייםתרומתו למאבק נגד 

                                                 
23 MacKinnon, "Reflections" , ספר . ראו גם כרמל שלו, "על שוויון, שונות והפליית מין", 0211בעמ'  לעיל, 22הערה

 .919, 197( 0990) לנדוי

 Catharine A. MacKinnon, Sex Equality. ראו גם 200, 210כ"ד )תשנ"ו(  משפטיםראו פרנסס רדאי, "על השוויון", 24

(New York: Foundation Press, 2001) at 22. 

המודל של שכר שווה בעד עבודה שווה הורחב במעט עם השנים והתייחס גם לעבודה שווה בעיקרה. פיתוח זה לא  25
להיות התגבר על דיכוטומית הדומות5שונות שכן גם במסגרתו עיקר העבודה אשר מתבצעת על ידי עובדת ועובד צריכה 

 .122-127לעיל, בעמ'  9, הערה שוויון הזדמנויותישראל, -שווה. לדיון בהתפתחות זו ראו בן

 .Michael Wראו  שכר שווה בעד עבודה שווהלדיון נוסף במגבלות מודל השוויון הפורמלי כפי שהן משתקפות בעקרון  26

McCann, Rights at Work: Pay Equity Reform and the Politics of Legal Mobilization (Chicago: University 

of Chicago Press, 1994) at 27, Catharine A. MacKinnon, Sex Equality (New York: Foundation Press, 

2001) at 77-79 . 
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 שכר שווה בעד עבודה שוות ערךב. 

 למיגור ההפליהותו המצומצמת ויעיל שכר שווה בעד עבודה שווהלאור החסרונות המובנים במודל 

לאלמנט השני בתופעה של פערי השכר  תן מענהימודל חלופי אשר ינשים לחפש ה ארגוניפנו  בשכר,

ם: ריכוזן של נשים במספר מקצועות או ענפים אשר מאופיינים בשכר נמוך. על מנת להתמודד המגדריי

 (comparable worthשוות ערך" )" העבודשכר שווה עבוד של  ןהעיקרוה תעסוקתית זו פותח יעם סגרגצ

ה עבור מעביד או עבור החבר דומות מבחינת ערכן או חשיבותןישנן עבודות השונות בתוכנן אך  לפיו

צריכות להיות מתוגמלות במידה שווה אף  כי עבודות שערכן שווה נטען. על בסיס עקרון זה בכללותה

מודל זה, על כן, אינו מוגבל לעובדת ועובד אשר מבצעים את אותה העבודה  27אם תוכנן אינו שווה.

שכר ל באמצעות המודל ש עובדת ועובד מבצעים עבודה שונה שערכה שווה. חל גם במצב בואלא הוא 

נשים מתוגמלת במידה עבודתן השונה של להראות כי הנשים  ארגוניביקשו  שווה בעד עבודה שוות ערך

 28והיא מוערכת על ידי מעבידים והחברה כולה כבעלת ערך פחות מעבודתם של גברים. הואילפחותה 

השכר  אשר טענו כי פערי רביםעורר התנגדות בקרב  שכר שווה בעד עבודה שוות ערךהרעיון של 

בעיקר המגדריים, ככל שהם נובעים מכך שנשים מבצעות עבודה שונה מעבודתם של גברים, נובעים 

לנשים בחירות והעדפות שונות מאלו של גברים ככל  נטען כי 29.השוקמכוחות ו מהעדפותיהן של נשים

ן נשים בוחרות להשקיע פחות זמנטען גם כי  שהדבר נוגע להשתתפותן ותרומתן לשוק העבודה.

ומאמצים בפיתוח הקריירה שלהן, במיוחד בתחילת דרכן, על בסיס ההנחה כי הן תשאנה באחריות 

על לפיכך,  אחריות אשר תגביל את מאמציהן בשוק העבודה. -גדולה יותר מבני זוגן לגידול המשפחה 

ן הכלכלי הנמוך של עבודת נשים נובע מהשקעתן הפחותה בהון האנושי שלהן ומ הערךפי גישה זו, 

אחד המתנגדים הבולטים לרעיון של  היהד פוזנר ר'ריצ 30הקשר המשפחתי.הבחירות שהן עושות ב

השוני בשכרם של נשים וגברים נובע מן העובדה כי נשים  לגישתו,. שכר שווה בעד עבודה שוות ערך

 לוקחות פסק זמן מעבודתן בשוק העבודה על מנת לגדל את ילדיהן, הן נוטות להשקיע פחות ביכולת

לגישתו,  ההשתכרות שלהן ולכן הן מוצאות את עצמן בתפקידים ומקצועות אשר מתוגמלים פחות.

שכרן הנמוך של נשים הוא המחיר הלגיטימי שמעבידים רציונאליים מוכנים לשלם לנשים בהתחשב 

 נוכח כי ,אחרים גם טענו 31הן במסגרת המשפחתית והן בשוק העבודה. הןבבחירות והעדפות של

מוביל לעליה  במקצועות מסוימיםלהתרכז של נשים  בחירתן, בשוק החופשי ביקוש והיצעל שעקרונות 

בביקוש וירידה בהיצע, דבר המוביל באופן טבעי לכך שהשכר המוצע במקצועות אלו יהיה נמוך 

אם נשים תגדלנה את הפתרון, לדעת פוזנר, הוא לתת לכוחות השוק לעשות את שלהם:  32יחסית.

                                                 
 ההתייחסות לחוק הישראלי והרפורמה המוצעת. היישום בפועל של עקרון עבודה שוות ערך ידון בהמשך, במסגרת 27

לעיל. ראו גם  26, הערה  McCannלדיון על התפתחות רעיון עבודת שוות ערך באמצעות תנועות הנשים בארה"ב ראו  28
 מחקריעל שוויון ומגדר בשוק העבודה", נויה רימלט, "בין סגרגציה לאינטגרציה: קריאה לחשיבה פמיניסטית מחודשת 

 . 299כד )תשס"ח(  משפט

 .Robert L. Nelson & William Pלסקירה כללית של טיעונים כלכליים שונים בנוגע לפערי השכר המגדריים ראו  29

Bridges, Legalizing Gender Inequality: Courts, Markets and Unequal Pay for Women in America 

(Cambridge: University Press, 1999) at 49, 67-74 

30 Deborah L. Rhode, Speaking of Sex: The Denial of Gender Inequality (Cambridge: Harvard University 

Press, 1997) at 148  :להלן(Rhode, Speaking of Sex.) 

31 American Nurses' Association v. State of Illinois, 783 F.2d 716 (1986) at 719-720, 727 . 

32 Daniel R. Fischel & Edward P. Lazear, "Comparable Worth and Discrimination in Labour Markets" 

(1986) 53 U. Chicago L. Rev. 891 at 898 עוד בנוגע לטיעון היצע וביקוש בהקשר לפערי השכר בין נשים לגברים .
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מעבידים בשוק העבודה ותשקענה יותר בכישוריהן ויכולת ההשתכרות שלהן, שיעור השתתפותן 

אשר מתוגמלים  'גבריים', הן תוכלנה להיכנס למקצועות יותר את עבודתן של הנשיםויתגמלו יעריכו 

מנגד, השוואת שכרן של נשים לשכרם של גברים במסגרת  פערי השכר יצטמצמו.ו במידה גבוהה יותר,

תגרום לכך כי נשים תשארנה במקצועות בהם הן מרוכזות  בעד עבודה שוות ערך שכר שווההמודל של 

 נשלטיםלמקצועות אשר  כדי שתוכלנה להיכנסלשפר את כישוריהן לנסות ומבחינה מסורתית במקום 

דבר אשר  ,אך ההיצע יקטן ,שכר הנשים במקצועות בהם הן מרוכזות אומנם יעלה על ידי גברים.

  33הפנויות ויגביל את כניסתן של נשים לשוק העבודה. יפחית את מספר המשרות

גם כאשר הצביעו על כך כי  חוקרים רביםלא איחרה להגיע.  הללוהתשובה הפמיניסטית לטיעונים 

בדומה לגברים, וגם ולפתח את ההון האנושי שלהן נשים בחרו להשקיע ביכולת ההשתכרות שלהן 

פערי  -מספר דומה של שנות ניסיון בשוק העבודה  דומה לזו של גברים ויש להןכאשר רמת השכלתן 

'הניטרלים' במילים אחרות, גם לאחר נטרול המשתנים  34השכר המגדריים נשארו כמעט ללא שינוי.

 את החוקריםנתונים אלו הובילו  35נשים משתכרות פחות מגברים. -של השכלה וניסיון תעסוקתי 

לתופעה של סגרגציה תעסוקתית של נשים,  השכר המגדריים, ככל שהם נוגעים למסקנה כי פערי

מדעות קדומות וסטריאוטיפים לגבי העבודה שנשים בוחרות למלא. כך למשל,  נובעים למעשה

בוחרות מקצועות המאפשרים שילוב נוח יותר לפיו נשים  'הבחירה'דים רבים נתפסים במיתוס מעבי

נשים אינן  מעידים כיה םמחקרים רביהופרך ב מיתוס זה 36של אחריות משפחתית עם עבודה.

והן גם אינן 'בוחרות' או  להתרכז במקצועות מסוימים או לבצע רק סוג מסוים של עבודות 'בוחרות'

נשים נתקלות המציאות מלמדת כי . 'מעדיפות' להשקיע בגידול הילדים על פני פיתוח הקריירה

צרכנים אשר מניחים כי מצידם של מעבידים, עמיתים לעבודה ומפלות  ופרקטיקותבמחסומים רבים 

על ידי בצדק בנוסף, נטען  37.'גבריות'נשים אינם מסוגלות או מוכנות לבצע עבודות אשר נתפסות כ

ים של מוסד המשפחה כי התופעה של סגרגציה תעסוקתית הינה תוצר מבנים פטריאכל, יםרב כותבים

דים בתוך המשפחה אופי העבודה שנשים מבצעות בספירה הפרטית וחלוקת התפקי ושוק העבודה.

הואיל ונשים נושאות באחריות העיקרית  מנציחים את חלוקת העבודה המגדרית בשוק העבודה.

עבודת  -לטיפול בילדים ובמשק הבית, הן נושאות למעשה בנטל כפול כאשר הן נכנסות לשוק העבודה 

                                                                                                                                               
 Michael W. McCann, Rights at Work: Pay Equity Reform and the Politics of Legal Mobilizationראו 

(Chicago: University of Chicago Press, 1994) at 33 

 .Richard A. Posner, "An Economic Analysis of Sex Discrimination Laws" (1989) 56 U. Chicago Lראו  33

Rev. 1311 at 1331; Fischel &  Lazear, supra note 32at 904 ראו גם .Richard A. Epstein, Forbidden 

Grounds: The Case against Employment Discrimination Laws (Cambridge: Harvard University Press, 

1992) at 282; Paul Weiler, "The Wages of Sex: The Uses and Limits of Comparable Worth" (1986) 99 

Harv. L. Rev. 1728 at 1758 . 

. מחקרים דומים נעשו במדינות שונות והניבו תוצאות 10לעיל, בעמ'  5למחקרים בישראל ראו אלכסנדר, הערה  34
 "?Marie Drolet, "New Evidence on Gender Pay Differentials: Does Measurement Matterדומות. ראו למשל 

(2002) 28 Can. Pub. Pol'y 1; David Colander & Joanna Wayland Woos, "Institutional Demand-Side 

Discrimination against Women and the Human Capital Model" (1997) 3 Feminist Economics 53; Pat 

Armstrong & Hugh Armstrong, The Double Ghetto: Canadian Women and their Segregated Work, 3
rd

 ed. 

(Toronto: McClelland & Stewart Inc., 1994) at 43 

 .Paul Weiler, "The Wages of Sex: The Uses and Limits of Comparable Worth" (1986) 99 Harv. Lראו  35

Rev. 1728 at 1790-1791 

 18, הערה Beckerראו גם  .017-007בעמ'  30, לעיל הערה Rhode, Speaking of Sexעוד על 'מיתוס הבחירה' ראו  36
 .911-917לעיל, בעמ' 

37 Armstrong & Armstrong ,The Double Ghetto 221-221בעמ'  34, לעיל הערה. 
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ן להשתלב בשוק לגבי נשים רבות, עבודתן במשק הבית משליכה על יכולת בשוק העבודה.הבית ועבודה 

עה והן נאלצות לחפש עבודה במשרה חלקית או כזאת וקבו העבודה או לקחת על עצמן משרה מלאה

. במילים אחרות, נשים בשכר נמוך יחסיתגם אשר בדרך כלל כרוכה  - המאפשרת שעות גמישות

נן הן איומשפחה שוויונית ב-חלוקת התפקידים הלאמפתחות את העדפותיהן בשוק העבודה בהתאם ל

במקצוע בו משולם  'בחירה'לכן, לא מדובר ב או מקום עבודה.נהנות מאותה גמישות בבחירת מקצוע 

מובילים לדפוסים מסוימים במוסד המשפחה ושוק העבודה אשר  אלא בכפיפותן של נשיםשכר נמוך 

מיתוס אחר נוגע לרמת המורכבות  38משעתקים את נחיתותן הכלכלית.אותן לאותה 'בחירה' ובכך 

במקרים רבים, נשים ממלאות תפקידים אשר מערבים קושי של עבודה אשר נשים מבצעות. וה

במבט  .'גבריים'כישורים, מאמצים, נטל אחריות ותנאי עבודה שונים מאלו הנדרשים במקצועות 

הואיל ולרוב נשים מילאו תפקידים אשר לא עירבו מאמץ פיסי אלא התמקדו באלמנטים היסטורי, 

עבודה של נשים נחשבה להיות  -ה לזולת )כגון הוראה, סיעוד או עבודה סוציאלית( של דאג 'רגשיים'

עבודתן של נשים הובילו להמעטה בערכם של הנחות אלו בדבר קלות  39קלה יותר מעבודתם של גברים.

בעוד  ,גון יכולת תקשורת ועבודה בצוותיםכ ,מאפיינים מסוימים בתפקידים אותם מבצעות נשים

   40.םזיים המאפיינים אותהפי יםלהערכת יתר בשל האלמנט יםזוכ ים'עיסוקים 'גברי

כל אותם מיתוסים וסטריאוטיפים לגבי עבודתן של נשים, כישוריהן והעדפותיהן בשוק העבודה חלחלו 

 במסגרת במקומות העבודה. קביעת סולמות שכרניתוח עיסוקים ות אל פרקטיקועם השנים 

בהתאם ה כל תפקיד במקום העבוד ם בעזרת נציגי העובדים,, לעיתימעבידה בוחן פרקטיקות אלו

יו ופאט  ו את השכר ההולם אלמנטים אלו.ומצמיד ללחשיבותו, תרומתו וערכו בעיני המעביד 

סגרגציה תעסוקתית תופעה של אשר חקרו במשך שנים ארוכות את ה, חוקרים קנדיים ארמסטרונג

על פי ממצאיהם,  ן ניטרליות מבחינה מגדרית.אלו והראו כי אינ פרקטיקותניתחו  הפלית שכר,ו

 ככלי ניהולי בתקופות בהן מעט מאוד נשים לקחו חלק בשוק העבודהפותחו  שיטות לניתוח עיסוקים

לא רק פרקטיקות אלו  במקומות עבודה בהם הועסקו בעיקר גברים.תפקידים  כתהערהתמקדו בוהן 

אלא גם תוכננו על ידי גברים בעצמם, בין  'ותגברי'עוצבו בהתאם לכישורים ומאפיינים של עבודות 

לפיכך, כאשר נשים החלו להיכנס בהדרגה לשוק העבודה,  כמעבידים ובין כמומחים לניתוח עיסוקים.

סולמות השכר אשר גובשו על פי הנורמה הגברית לא התאימו בהכרח להערכת עבודתן של נשים אשר, 

שונים מאלו המאפיינים עבודה של גברים. אי נויות כאמור לעיל, מתאפיינת לעיתים בכישורים ומיומ

                                                 
38 Armstrong & Armstrong ,The Double Ghetto לטענות דומות ראו 220-221, בעמ' 34, לעיל הערה .Catharine 

MacKinnon, Feminism Unmodified (Harvard University Press, 1987) at 24;Vicki Schultz, "Telling Stories 

about Women and Work: Judicial Interpretations of Sex Segregation in the Workplace in Title VII Cases 

Raising the Lack of Interest Argument" (1990) 103 Harv. L. Rev. 1749 at 1800-1803 .ישראל -ןרות ב
תעסוקתית שכן מדובר בגורמים -פטריארכאלי של שוק העבודה ומוסד המשפחה כהפליה טרוםהמבנה המתייחסת אל 

תעסוקתית זו מהווה חלק מהתופעה -סביבתיים המנווטים נשים לבחור בעיסוקים שהכנסתם נמוכה. הפליה טרום
 .10לעיל, בעמ'  9, הערה שוויון הזדמנויותישראל, -הכללית של הפליה בשכר. ראו בן

בנוסף, תפקידים לא מעטים האופייניים לנשים היו כאלה שבעבר נעשו בהתנדבות וללא דרישה של הכשרה מוקדמת,  39
 מה שהוביל גם הוא להמעטה בערך העבודה כשלעצמה גם כאשר היא נעשית בשכר . דוגמא טובה לכך היא מקצוע

האחיות. ממחקרים שנעשו בארה"ב וקנדה עולה כי לעובדה שתפקיד הסיעוד נעשה בעבר בהתנדבות וללא דרישה 
להכשרה מוקדמת, ולאחר מכן על ידי מתמחים אשר עבדו שעות ארוכות בעבור שכר זעום, יש השלכה גם כיום על 

 Lois R. Lupica, "Pay Equity - A "Cockamamie Idea?" Theקביעת סולמות השכר לאחיות בבתי חולים. ראו 

Future of Health Care May Depend Upon It" (1988) 13 Am. J.L. and Med. 597 at 599 

הינה חוקרת מובילה אשר מציגה ניתוח ביקורתי של תופעת הסגרגציה התעסוקתית והשלכותיה על פערי ויקי שולץ  40
 Vicki Schultz, “Tellingראו  .ת מסוימות בגין מאפייניהם השוניםמשוייכים לסוגי עבודונשיים וגבריים השכר כאשר 

Stories About Women and Work: Judicial Interpretations of Sex Segregation on the Job in Title 
VII Cases Raising the Lack of Interest Argument” (1990) 103 Harvard Law Review 1749, Vivki 

Schultz, “Life’s Work” (2000) 100 Colum. L. Rev. 1881. 
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של אותם תפקידים אשר בוצעו על ידי  -ונמוכה  -התאמה זו הובילה במקרים רבים להערכה שגויה 

האופי המגדרי של פרקטיקות ניתוח עיסוקים השפיע גם על ההסתכלות על עבודת , באופן טבעי .נשים

ת שכר והוביל בסופו של דבר להעמקת התופעה סולמונשים במקומות עבודה בהם לא נעשה שימוש ב

 41של פערי השכר המגדריים.

החלו שיטות משפט רבות , וניצחו האחרונות -במחלוקת בין אנשי הכלכלה לבין חוקרות פמיניסטיות 

מעבידים לשלם שכר שווה  תמחייבה שכר שווה בעד עבודה שוות ערךשל  הנוסחאאת בהדרגה לאמץ 

עקרון  ליישוםדוגמא מובהקת  מודל זה הינו עבודה שונה שערכה שווה. מבצעים לעובדת ולעובד אשר

לאור כישלונו של עקרון השוויון הפורמלי להוביל לשינוי ממשי  התפתח, אשר השוויון המהותי

בכללים לאו דווקא ה כרוניים אשר באים לידי ביטוי במעמדן של נשים והתעלמותו מדפוסי הפלי

בניגוד למודל הפורמלי  42נשים. לגבישלכות השליליות של כללים אלו האלא בהמשפטיים עצמם 

לשוויון, אשר מתמקד בהסרת מחסומים ויצירת הזדמנויות שוות לשני המינים בבואם להיכנס 

לספירה הציבורית, המודל המהותי מתמקד בתוצאות אשר מושגות בפועל על ידי יישומו של עקרון 

אל, מדובר ב"נורמה חברתית תוצאתית המיועדת להשגת שוויון ישר-השוויון. כפי שמסבירה רות בן

הזדמנויות לבני קבוצת יעד מקופחת... בשוויון בנקודת המוצא כמו שמקובל על פי עקרון השוויון 

הפורמלי, לא די. יש לדאוג בנוסף לכך שהשוויון אכן יגשים את המטרה, שמידת השגתה תיבחן 

וויון בוחנת את ההשלכות או התוצאות של כלל משפטי לכן, התפיסה המהותית לש 43בתוצאות".

אשר נבנו על  הסטוריםמסוים לגבי נשים וכן שואפת לתקן באמצעות הכלל המשפטי עיוותים 

המודל בהתאם לכך,  סטריאוטיפים שונים לגבי נשים ואשר הובילו בסופו של יום להפליתן של נשים.

. סתכלות קבוצתיתעל תופעת ההפליה אל ה פרטיתהסתכלות מעביר את הדגש מהמהותי לשוויון 

הפליה של נשים אינה אישית ואקראית אלא מבוססת על השתייכותן י שוויון מהותי מכיר בכך כ

עות קדומות דלא מנקודת מבט כושלת של יחידים אלא מנובעת  היא .לקבוצה המזוהה על בסיס מין

ביחס למקומן של נשים הן  רתיים בקונסנזוס החבהמושרש , כקבוצה,נגד נשיםוסטריאוטיפים 

  44.בספירה הציבורית והן בספירה הפרטית

והצורך להכיר בשונות  לדיכוטומיה בין דומות ושונותהשוויון המהותי נוגע  במודלמרכזי אחר  אלמנט

מהותי אינו מניח כי נשים צריכות עקרון השוויון ה. של נשים במקום לבטל אותה או להתעלם ממנה

גורס  עקרון השוויון הפורמליבעוד לשווים. בהכרח מתן יחס שווה  הואשוויון ו כי אלהידמות לגברים 

שוויון עקרון המגדר אינו משתנה לגיטימי בקביעת זכויות משפטיות ושונות אינה מזכה בשוויון, כי 

                                                 
41 Pat Armstrong & Hugh Armstrong, "Limited Possibilities and Possible Limits for Pay equity: Within 

and Beyond the Ontario Legislation", in Judy Fudge & Patricia McDermott, eds., Just Wages: A Feminist 

Assessment of Pay Equity (Toronto: University of Toronto Press, 1991) at 110, 112-114 ראו גם .Joan 

Acker, "Pay Equity in Sweden and Other Nordic Countries", in Fudge & McDermott, Just Wage, ibid, 

247 at 252 

 Mary Becker, "Patriarchy andהתחלתית ראו  על עקרון השוויון המהותי ענפה מאוד. לקריאה המשפטיתהספרות  42

Inequality: Toward a Substantive Feminism" (1999) U. of Chicago Legal F 21, Joan C. Williams, 

“Deconstructing Gender” (1989) 87 Mich. L. Rev. 797, Katharine T. Bartlett, “Gender Law” (1994) 1 

Duke Journal of Gender Law & Policy 1. 

. הרעיון של "שוויון בתוצאות" אומץ גם בפסיקת בית המשפט 011לעיל, בעמ'  9הערה , שוויון הזדמנויותבן ישראל,  43
פורז נ' ראש עיריית  907511בג"ץ  ;119( 1, פ"ד מד)נבו נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח' 011511העליון. ראו למשל בג"ץ 

 . 719( 2, פ"ד מב)יפו-אביב-תל

 . 200לעיל, בעמ'  24רדאי, הערה  44
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 בעת עיצובם של כלליםבחשבון אשר צריכה להילקח  ככלי להכרה בשונות של נשים פותחמהותי ה

ני זרמים עיקריים בתיאוריה הפמיניסטית, אשר העמידו במרכז את הדיון לגבי שונות של שמשפטיים. 

הפמיניזם התרבותי נבנה על מחקרה של קרול  נשים, הינם הפמיניזם התרבותי והפמיניזם הרדיקלי.

גליגן, אשר בחן התנהגויות של גברים ונשים כאשר הם מתמודדים עם דילמות וקבלת החלטות, ומצא 

ים ונשים מדברים ב"קול שונה": בעוד גברים נוהגים לפתור בעיות באמצעות שיח של זכויות כי גבר

מתנגשות, נשים נוהגות להגדיר ולהתמודד עם בעיות באמצעות שיח של יחסים. גיליגן הצביעה על כך 

להבדיל ממונחים של צדק וזכויות, כי נשים חושבות ומתבטאות באמצעות אתיקה של דאגה לזולת 

כך שתפקידן האמהי ומרכזיות  ,בסיס מערכות היחסים בחייהןעל מעצבות את עולמן נשים וכי 

על בסיס תיאוריה זו,  45.של נשים 5רגשיתשונות מחשבתיתמערכות היחסים בחייהם מובילה למעשה ל

התפתח זרם הפמיניזם התרבותי אשר טען כי שוויון משמעותו הכרה בכך כי לנשים "קול שונה" וכי 

שונות בחייהן, ולכן מערכת המשפט צריכה תרבותיות, רגשיות וביולוגיות ודדות עם חוויות נשים מתמ

חוויותיהן השונות של נשים והאתגרים השונים איתם הן מתמודדות, הן בחיי המשפחה והן להכיר ב

להצדיק מצד אחד יחס שווה של המשפט )יחס שווה לאנשים שונים( או מאידך  כדיבספירה הציבורית, 

משפטי שונה )יחס שונה לאנשים שונים( אשר מטרתו להוביל נשים בסופו של יום למעמד שווה  יחס

על בסיס תיאוריה זו, אומצו במשך השנים הסדרים משפטיים המקנים לנשים את הזכות  .עם גברים

הפמיניזם  46לחופשת לידה והתאמות אחרות המכירות בנטל גידול הילדים המוטל בעיקרו על נשים.

-י, הידוע בספרות גם כתיאוריה של דומיננטיות וכפיפות, אינו מתמקד בשונות התרבותיתהרדיקל

שונות מבחינת יחסי הכוחות בחברה ופערי הכוחות בין גברים בפסיכולוגית בין גברים ונשים אלא 

לנשים. הכותבת המרכזית בהקשר זה הינה קתרין מקינון, אשר תקפה בחריפות את תיאורית ה"קול 

אמצעות הדימוי כי "קולן של נשים הוא שונה כיוון שרגלם של הגברים לוחצת על גרונן". השונה" ב

לבחון את המבנים החברתיים אשר יוצרים את השונות הנשית ומנציחים את  ישלגישתה של מקינון, 

אלא מפערי הכוח בין נשים  תרבותית,נובע משונותן הביולוגית או אינו שוויון של נשים -נחיתותה. אי

לגברים להתייחס אל נשים כאובייקטים מיניים )בתופעות  יםבין גברים בחברה אשר מאפשרל

נשים, לגישתה של מקינון, מסבה של חברתיות כגון פורנוגרפיה והטרדה מינית(. התמקדות בשונות 

סביבתיים אשר משפיעים על מעמדן של נשים ומן האחריות של 'גבריים' את תשומת הלב מגורמים 

הדגש צריך להיות לא על השאלה האם נשים דומות . סדות חברתיים לנחיתותן של נשיםפרטים ומו

או שונות מגברים אלא האם כלל או פרקטיקה מסוימים מעמיקים את כפיפותן של נשים לגברים. 

היא  המעמיקים נחיתות של נשים שכןחברתיים המוסדות ן המערכת המשפט עצמה הינה אחד מ

על מנת להשיג שוויון עבור  ,רית ואת האינטרסים הגבריים בחברה, ולכןמשקפת את עמדת הכוח הגב

                                                 
45 Carol Gilligan, In a Different Voice (Harvard University Press, 1982) במסגרת מחקרה, נשענה גיליגן בין .

צ'ודורו בנוגע למהות האמהות, במסגרתו נטען כי השונות של נשים וזהותן של נשים נשענים היתר על מחקרה של ננסי 
 Nancy Chodorow, The Reproduction ofעל תפקידן כאמהות וכאלו אשר נושאות בנטל העיקרי לגידול הילדים. ראו 

Mothering: Psychoanalysis and the Sociology of Gender (Berkeley: University of California Press, 1978) .
התנסויות משפחתיות שונות מובילות, לדעת גיליגן, לכך שדפוסי ההתנהגות של גברים ונשים שונים מבחינת הרגשות 

 שהם מבטאים והתפקידים החברתיים שהם לוקחים בהם חלק. 

 Mary Joe Frug, "Progressive Feminist Legal Scholarship: Can We Claim "A Differentראו בעניין זה  46

Voice"?" (1992) 15 Harv. Women's L.J. 37 at 41-43, Herma Hill Kay, "Equality and Difference: The Case 

of Pregnancy" (1985) 1 Berkeley Women's L.J. 1, Leslie Bender, "From Gender Differences to Feminist 

Solidarity: Using Carol Gilligan and an Ethic of Care in the Law (1990) 15 Vt. L. Rev. 1 . ראו גם נויה
מנין ולאן? הרהורים על כבוד, שונות ושוויון בין המינים בעקבות ספרה של  –רימלט, "הפמיניזם המשפטי בישראל 

ורת על ההתמקדות כותבים רבים מתחו ביק. 101( 2111כז ) עיוני משפטאורית קמיר "פמיניזם, זכויות ומשפט"", 
בשונותן של נשים מגברים כפיתוח של עקרון השוויון המהותי וכבסיס למתן זכויות מיוחדות לנשים. נטען, לדוגמא, כי 
מתן זכויות יתר לנשים בשוק העבודה, כגון הזכות ליום עבודה מקוצר, מנציחה את תפקידן המסורתי של נשים כאמהות 

 Judy Fudge, "Rungs on the Labour Law Ladder: Using Gender toיין זה ומרתיעה מעבידים מלהעסיק. ראו לענ

Challenge Hierarchy" (1996) 60 Sask. L. Rev. 237 at 240-251. 
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וליצור תחתם כללים  םיש לבטל אין טעם בהתאמת הכלל המשפטי לניסיון חייהן של נשים אלא נשים

  47משפטיים נקיים מהטיות מגדריות.

צאות והכרה הסתכלות קבוצתית, שוויון בתו - המרכזיים בעקרון השוויון המהותיהאלמנטים  שלושת

מודל זה מכיר בכך כי עבודתן  .שכר שווה בעד עבודה שוות ערךשל  בעיקרון באים לידי ביטוי – בשונות

מאלו המופיעים בעבודתם של גברים או התנסויות שונות של נשים עשויה להתאפיין באלמנטים שונים 

ת שונות בנוגע לבחירת העבודה או בהעדפושנשים מביאות אל עולם בין אם מדובר בכישורים שונים )

( אך אין בשונות נוצרת באמצעות סביבת העבודה אשר מכפיפה נשים לגבריםובין אם השונות  מקצוע,

מקרה הפליה בודד כלפי אישה  םלא ע מתמודדמודל זה בנוסף,  48זו כדי להצדיק בהכרח שכר שונה.

ה של נשים בשל היותן אלא עם תופעה חברתית כוללת הנוגעת להפלי מסוימת במקום עבודה מסוים

בעת בחינתם של נשים ואשר נובעת ממיתוסים ודעות קדומות כלפי ערך עבודתן של נשים. כמו כן, 

סולמות שכר ודירוגי שכר במקומות העבודה, מודל זה אינו שואל האם פרקטיקות אלו "עיוורות" 

סתכל על התוצאות מפניהן פרקטיקות אלו חסומות בפני נשים, אלא -למינם של העובדים והאם על

הלכה  49.וההשלכות בפועל של תהליך קבלת ההחלטות לגבי עיצובם של סולמות ודירוגי השכר

למעשה, התרגום המצומצם שקיבל עיקרון זה בחוק שכר שווה הישראלי אינו מאפשר, כפי שיוסבר 

מת זאת, יש של השוויון המהותי. הרפורמה המוצעת, לעוועקרונותיו בהמשך, למצות את כל יתרונותיו 

 של תפיסת השוויון המהותי.בה כדי לקדם באופן מרחיק לכת את הרציונלים הבסיסיים 

 

 

 

                                                 
 ;Catharine A. Mackinnon, Feminism Unmodified (Harvard University Press, 1987) at 22-28, 40-45. ראו 47

Catharine A. Mackinnon, "Not a Moral issue" (1984) 2 Yale L. & Pol'y Rev. 321 at 325-329 כרמל שלו .
 .901-900לעיל, בעמ'  23מפרטת את טיעוניה של מקינון. ראו שלו, הערה 

עה של סגרגציה תעסוקתית ולהעביר אינו נועד להילחם בתופ שווה בעד עבודה שוות ערךיש להבין כי המודל של שכר  48
נשים ממקצועות נשיים למקצועות גבריים. מודל זה נועד להבטיח שנשים תוכלנה להישאר בתפקידים אותם הן בוחרות 
ובתפקידים המתאימים למאפייניהן המיוחדים מבלי להיות מופלות בשכרן לעומת גברים המבצעים עבודה שוות ערך. 

שים, בין שהיא נובעת ממאפייניהן הביולוגיים ובין שהיא נובעת ממבנים בעייתיים של שוק מודל זה מכיר בשונותן של נ
העבודה ומוסד המשפחה. לעומת זאת, המודל של העדפה מתקנת וחקיקה המבטיחה שוויון הזדמנויות הם אלו אשר 

להבחנה בין שתי  מטרתם להתמודד עם מכשולים העומדים בפני נשים אשר מעוניינות להיכנס למחוזות גבריים.
 .777-711לעיל, בעמ'  28רימלט, "בין סגרגציה לאינטגרציה" הערה אסטרטגיות אלו ראו 

אינו חף מבעיות. ראשית, הדיון בשאלה האם עבודה של נשים  עבודה שוות ערךחשוב לציין, עם זאת, שגם המודל של  49
לעבודתם של גברים מתמקד בעבודתן של נשים בשוק העבודה בלבד. דיון זה אינו מקיף גם את עבודתן  הינה שוות ערך

של נשים במשק הבית, עבודה אשר אינה זוכה לערך כלכלי או חברתי. אומנם, בחינתה של תופעת ההפליה נוגעת בנטל 
במובן זה, המודל הוא על עבודה בשכר. האחריות המשפחתית של נשים, אך בשלב ניתוח העיסוקים עצמו הדגש הבלעדי 

של עבודה שוות ערך יוצר חיץ בין עבודתן בשכר של נשים בשוק העבודה לבין עבודתן שלא בשכר במשק הבית, ולכן 
מבקש  שכר שווה בעד עבודה שוות ערךשנית, המודל של תורם במידה מסוימת לקיבוע מעמדן השולי של 'עבודות הבית'. 

גדרי מפרקטיקות של ניתוח עיסוקים אבל מתעלם משונות בין נשים עצמן אשר נובעת לנטרל את האלמנט המ
מהשתייכותן לקבוצות מסוימות על בסיס גזע, מוצא או גיל. בנוסף, יישומו של מודל זה עשוי להוביל לתוצאות לא 

דתן ערך גבוה יותר רצויות של פילוג בתוך קבוצת הנשים עצמה, כאשר נשים במקצוע מסוים יבקשו להראות כי לעבו
מעבודתן של נשים במקצוע אחר. יתכן גם כי מודל זה יוביל להעמקת הפילוג בין נשים לבין גברים וזאת בשל החשש כי 
לנוכח הצורך להעלות את שכרן של נשים לשיעור שכרם של גברים מעבידים עשויים להקפיא את שכרם של גברים וכל 

 Patבשכרם של גברים במקום עבודה מסוים. לדיון בביקורות אלו ראו  העלאת שכר לנשים תבוא על חשבון קידום

Armstrong & Hugh Armstrong, "Limited Possibilities and Possible Limits for Pay equity: Within and 

Beyond the Ontario Legislation", in Judy Fudge & Patricia McDermott, eds., Just Wages: A Feminist 

Assessment of Pay Equity (Toronto: University of Toronto Press, 1991) at 110, 116. 
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 במשפט הישראלי שכר שווה: התפתחות עקרון שניחלק 

 עבודה שווה שכר שווה בעד שלב ראשון:א.

ההתמודדות הראשונה של המשפט הישראלי עם תופעת ההפליה בשכר כלפי נשים היתה בחוק שכר 

שכר שווה בעד עבודה חוק זה אימץ את המודל המצומצם של  0911.50-לעובדת ולעובד, תשכ"ד שווה

שישה נכללו בו וקבע כי אין להפלות בשכרם של עובד ועובדת המבצעים את אותה עבודה.  שווה

סעיפים בלבד, מתוכם סעיף מהותי אחד לפיו "מעביד ישלם לעובדת שכר שווה לשכרו של עובד באותו 

ומענה  שכר שווה בעד עבודה שווההיה בכך ביטוי מדויק למודל של  51ודה בעד אותה עבודה".מקום עב

כי חובת תשלום אומנם תוקן החוק ונקבע  0917. בשנת ה של פערי השכר המגדרייםתופעמצומצם ל

אולם לא  52,שכר שווה חלה לא רק בנוגע לאותה עבודה אלא גם כאשר מדובר בעבודה שווה בעיקרה

נגד ההפליה ון זה כדי להרחיב משמעותית את תחולתו של החוק או את יעילותו במאבק היה בתיק

ני מכשולים עיקריים עמדו בפני נשים אשר ביקשו להיעזר בחוק הראשון. ראשית, בסיס ש .בשכר

 ההשוואה היה כאמור צר והתמקד בסיטואציה בה עובד ועובדת מבצעים עבודה שווה או שווה

ישראל, "החוק נעשה בלתי ישים לגבי מרבית העובדות -שמציינת רות בןבעיקרה. לפיכך, כפי 

המכשול השני נעוץ  53שתעסוקתן אופיינה בבידול תעסוקתי ובריכוזן בדרגות הנמוכות בסולם השכר".

מופלות נשים לרעה כפי שצוין בתחילת המאמר, לעיתים קרובות  .שכר עבודהמהו היה בהעדר הגדרה 

הואיל והחוק לא הגדיר מהו השכר השווה שאמור  ן תוספת רכב וכוננויות.בתשלום תוספות שכר כגו

להשוות רק את שכר הבסיס אך לשלם יכלו מעבידים רבים נוצר מצב בו להשתלם לעובדת ולעובד, 

תביעות בודדות הוגשו לבתי הדין ואכן, אין להתפלא כי  54תוספות שכר שונות לעובדים ולעובדות.

 55.בספר החוקיםוהחוק נשאר אות מתה  0911שכר שווה משנת לעבודה בעניינו של חוק 

 שכר שווה בעד עבודה שוות ערךשלב שני: ב. 

תופעות י תלהתמודד עם ש , לדעת מנסחיו,הנועד 0991בשנת שכר שווה  חוקחקיקתו מחדש של 

הראשונה הינה ריכוזן של נשים בעיסוקים בהם משולם שכר נמוך. בדברי ההסבר להצעת . עיקריות

החוק הוכרה תופעה זו כגורם עיקרי לפערי השכר המגדריים: "כיום ברור כי אחד הגורמים לפער בין 

שכר הנשים לבין שכר הגברים הוא השכר הנמוך המשולם עבוד מקצועות או תפקידים שרוב העוסקים 

ר שכעל מנת להתמודד עם פערי השכר הנובעים מן הבידול התעסוקתי, אומץ מודל  56בהם הן נשים".

וכיום המעביד מחוייב לשלם את אותו השכר לעובדת ולעובד המבצעים , שווה בעד עבודה שוות ערך

                                                 
. ראוי לציין כי ישראל היתה אחת המדינות הראשונה שחוקקה חוק המתמודד 011, כ"ז באב תשכ"ד, עמ' 177ס"ח  50

 ישירות עם התופעה של הפליה בשכר. 

 .0סעיף שם,  51

 .212ס"ח תשל"ג,  52

 .111לעיל, בעמ'  9, הערה שוויון הזדמנויותראל, יש-בן 53

 שם. 54

ניינן הרחבת ישראל, הצעות חוק רבות הוגשו בסוף שנות השמונים ותחילת שנות התשעים שע-כפי שמתארת רות בן 55
לסקירת  .0991ק, וזאת עד לתיקון החוק בשנת , אך אף אחת מהצעות אלו לא הבשילה לכדי חוההגדרה של שכר עבודה
 .111-101לעיל, בעמ'  9, הערה שוויון הזדמנויותישראל, -הצעות חוק אלו ראו בן

 .717, תשנ"ה, 2711הצ"ח  56
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עבודה שונה, אך שוות ערך, על בסיס הכישורים, המאמץ, המיומנות והאחריות הנדרשים לביצוע 

מודל זה מוגבל לעובדת ועובד המועסקים על  57העבודה, והתנאים הסביבתיים בהם מבוצעת העבודה.

 58די אותו מעביד באותו מקום עבודה.י

בתשלום  הינה הפליה בשכר אשר באה לידי ביטויעמה אמור היה החוק להתמודד ה יהתופעה השני

שנעשו לאחרונה מצביעים על כך שהפערים  ם"מרבית המחקריתוספות שכר נמוכות יותר לנשים: 

ע להחיל את השוויון בשכר על בשכר בין גברים לנשים נובעים בעיקר מתשלום התוספות השונות. מוצ

אותו "שכר" אשר אמור  לאחר תיקונו של החוק, עדיין חסרה הגדרה של 59כל ההטבות השונות".

להיות שווה לעובד ולעובדת המבצעים עבודה דומה או שוות ערך, אולם על מנת להקיף את מגוון 

כל "גמול אחר", אשר התשלומים אותם מקבל העובד קובע החוק כי הזכות לשכר שווה חלה גם על 

ככולל "כל תוספת, טובת הנאה, קצובה, מענק, תנאים נלווים,  2מוגדר בצורה רחבה בסיפא לסעיף 

תשלום לכיסוי הוצאות, תשלומים בשל החזקת רכב, שימוש בטלפון, מכסת שעות נוספות, רכישת 

במישרין או בעקיפין, ספרות מקצועית, ביגוד, שימוש ברכב, או כל תגמול אחר בכסף או בשווה כסף, 

הכל אף אם אינם שכר עבודה". רשימה פתוחה זו אכן מעידה על רצונו של המחוקק למנוע מצבים ו

אשר יס המשולם להם אלא בתוספות כאלה ואחרות בהם מעביד מפלה בין עובדיו לא בשכר הבס

 משקפות הנחות מגדריות לגבי אופי וטיב עבודתם של העובדים.

ם שכר שווה לעובד ולעובדת המבצעים עבודה דומה או שוות ערך, כולל החוק בצד הכלל בדבר תשלו

מבצעים עבודה דומה אשר עובדת לעובד ומעביד רשאי לקבוע שכר שונה לקובע כי  1שני חריגים. סעיף 

הפרש השכר נובע מאופיה או מהותה של העבודה ובתנאי שאין קביעת הפרש  כאשר או שוות ערך

במילים אחרות, יתכן מצב בו עובד ועובדת מבצעים עבודה אשר "על מגדריים.  השכר נעוצה בשיקולים

הנייר" הינה שוות ערך, אולם בפועל קיימות נסיבות אשר עשויות להצדיק תשלום שכר גבוה יותר 

אשר יכולות להעיד כי אופיה או מהותה של העבודה נסיבות  חמשרשימה של  מוסיףהסעיף לעובד. 

איכות העבודה, וותקו של העובד, הכשרתו או השכלתו, ומיקומו הגיאוגרפי של  שונה: מידת התפוקה,

קובע כי תביעה רטרואקטיבית מוגבלת בזמן לחוק אשר  1החריג השני נמצא בסעיף  מקום העבודה.

החוק קובע גם מספר כללים  והפרשי שכר ישולמו רק עבור השנתיים אשר קדמו ליום הגשת התובענה.

לעניין נטל ההוכחה, על העובדת הפותחת בהליכי פט בתובענה שעניינה שכר שווה. לניהול הליכי המש

המשפט להראות כי היא מבצעת את אותה העבודה, עבודה דומה בעיקרה או עבודה שוות ערך 

לעבודתו של עובד אחר באותו מקום העבודה אשר מועסק על ידי אותו המעביד, וכי שכרו של העובד 

עובר הנטל אל המעביד להראות כי הפרשי השכר לחוק )ב( 1ר מכן, על פי סעיף גבוה יותר משכרה. לאח

 0סעיף  60אינם נובעים משיקולים מגדריים אלא מנסיבות הקשורות לאופיה או מהותה של העבודה.

וי מומחה לניתוח עיסוקים. מכוח סעיף זה רשאים הצדדים לפנות לבית הדין ולבקש את עוסק במינ

ר יבחן האם עבודתה של העובדת ועבודתו של העובד המושווה הינו אותן מינויו של מומחה אש

הליך ניתוח העיסוקים, כמו גם האפשרות להשוות עבודות, עבודות שוות בעיקרן או עבודות שוות ערך. 

העובדים הנדונים, ולכן קובע סעיף  את רכיבי השכר, דורשים מידע רב אודות שכרם וטיב עבודתם של

                                                 
 לחוק. 7 -ו 2סעיפים  57

 את הדיון בחלקו האחרון של המאמר.ומעביד אחד  לביקורת על צמצום יישומו של החוק למקום עבודה אחד 58

 .717, תשנ"ה, 2711הצ"ח  59

 לעיל. 9הערה ישראל, -עוד על נטל ההוכחה בתובענה על פי חוק שכר שווה ראו בן 60
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"רמות שכר של עובדים המועסקים אצלו, לפי סוגי ד למסור לעובדת פרטים בנוגע לחובה על המעבי 1

עובדים, סוגי משרות או סוגי דירוגים". לשון הסעיף אינה ברורה האם כוונת המחוקק היא למסירת 

חובת  61מידע בנוגע לשכר בלבד או למסירת פרטים בנוגע לטיב ואופי עבודתם של העובדים הנדונים.

ע זכתה להתייחסות של בתי הדין לעבודה, אשר קבעו כי עובדת זכאית לקבל לידיה מידע מסירת המיד

, כך שעובדת אשר חושדת אודות שכרם של עובדים אחרים אף בטרם הגישה תביעה בעניין פערי שכר

כי מעבידה מפלה אותה בשכר לעומת עובדים אחרים, יכולה לקבל את הנתונים הנדרשים לבירור 

, אף אם אין בידיה ראשית ראיה להציג בפני בית הדין חלטה בדבר פתיחה בהליכיםחשדה ולקבלת ה

 62.לעבודה אודות ההפליה הנטענת

תופעת ההפליה בלא הובילה לצמצום משמעותי  0991של חוק שכר שווה בשנת המחודשת קיקתו ח

כפי שהיו  לבתי הדין לעבודה ופערי השכר נותרו כמעטכאמור בשכר. תביעות מועטות בלבד הוגשו 

לחוסר  וטועניםאצבע מאשימה כלפי הנשים  יש המפניםכיצד ניתן להסביר זאת?  טרם חקיקת החוק.

. טענה דומה תביעות לבתי הדין לעבודה הגשתעמידה על זכותן לשכר שווה ומעש מצידן מבחינת 

בורי בעניין כלפי ארגוני הנשים אשר מתפקידם לעזור לעובדות להגיע לערכאות ולעורר שיח צי מופנית

הנשים עצמן, כמו גם הארגונים  אולם,התמשכות התופעה של הפליה בשכר כלפי נשים בשוק העבודה. 

השונים אשר נחלצים בדרך כלל לעזרתן, עדיין נאלצים להיעזר בחוק אשר מוגבל ביותר מבחינת 

חסרונו  למעשה, כפי שיוסבר כעת,היקפו ואשר מכונן כלים משפטיים מסורבלים וקשים ליישום. 

העיקרי של החוק בהימנעותו מהטלת חובה פוזיטיבית על מעבידים לאתר ולתקן פערי שכר מגדריים. 

 מלנסות להציע את שינויו של החוק.ן מנוס לפיכך, אי

 הנדרשת הרפורמהמגבלותיו של חוק שכר שווה וחלק שלישי: 

בדרך כלל בנשים אשר בר מדו מעלה כי התביעות שהוגשו בישראל תחת חוק שכר שווה התבוננות על

בעניינה של ברו כי ביצעו עבודה זהה לעבודה של עובד אחר, או עבודה דומה במהותה. כך למשל ס

, ביקשה עובדת להשוות את שכר לשכרו של עובד אשר ביצע בדיוק את אותה אורית גורן נ' הומסנטרס

ת ערך, הדבר נעשה ביחס גם כאשר עובדת ביקשה להשתמש במנגנון של עבודה שוו 63עבודת מכירות.

, סימי נידם נ' ראלי חנויות אלקטורוניקה בע"מ בפרשתלעבודות שהיו יחסית דומות בבסיסן, כגון 

הושוותה עבודתה של מוכרת מוצרי אלקטרוניקה קטנים אל עבודתו של מוכר מוצרי שם 

ת שכרה תביעה של אחות שביקשה להשוות א אין בנמצאבמילים אחרות,  64אלקטרוניקה גדולים.

שביקשה להשוות את שכרה בבית ספר לשכרו של טכנאי רנטגן באותו בית החולים, או של מורה 

הטיות מעמיק אודות אין בנמצא גם הרהור לשכרו של נהג האוטובוס המוביל ילדים לבית הספר. 

משמעות הדבר היא שנשים אינן מגדריות בהבדלי השכר בין דירוג המח"ר לבין דירוג אקדמאים. 

שות שימוש בחוק כדי לפרוץ את מעגל ההפליה בצורה שחורגת מסביבת העבודה הקרובה להן, או עו

                                                 
נו חייב למסור מידע "אלא במידה הדרושה וקובע כי מעביד אי 1על מנת להגן על פרטיותם של העובדים, ממשיך סעיף  61

 לפי הענין, שיימנע מגילוי פרטים מזהים של עובדים, ושאין במסירת המידע הפרה של כל דין אחר".

 .7101( 0)2110עב -, תקאלוני נ' אורט מכללות ובתי ספר למדעים ולטכנולוגיה מתקדמת 0000511ם( -עב )י 62

פו שם יום התקבלה ונקבע כי היא אכן ביצעה את אותה העבודה כמו העובד . תביעתה של העובדת בסולעיל 0הערה  63
מרגליות, "ההסבר )תירוץ( השוקי לפערי -שלצידה, וכי הופלתה בשכרה לעומתו. לסקירה של עמדות השופטים ראו רבין

 לעיל. 19" הערה שכר מגדריים

 .0.00.2117, מיום סימי נידם נ' ראלי חנויות אלקטרוניקה בע"מ 0011599עב )ב"ש(  64
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הסיבה לכך, ככל הנראה, היא לא רק העדר מודעות לכלים המשפטיים מסוגי עבודות המוכרות להן. 

המצויים בחוק אלא בעיקר ההנחה אשר השתרשה בחברה כי כאשר אישה מבצעת עבודה שונה מגבר, 

חוק שכר שווה, לכאורה, הדבר מצדיק שכר נמוך יותר. נוסיף לכך את העובדה כי  'חירהב'מתוך 

בנוגע למושגים כגון "מעביד" או "מקום העבודה". במתכונתו הנוכחית, נוקט בלשון כללית ומעורפלת 

חוסר בהירות זה מגביל את נגישותן של נשים לערכאות ומוביל להתדיינות מורכבת, ממושכת ויקרה. 

לא רק מיעוט תביעות בנושא הפליה בשכר, אלא גם מוגבלות החוק ביכולתו להוביל  היא צאההתו

לשינוי משמעותי בהבנה החברתית לגבי הצורך לבער את תופעת ההפליה בשכר ואת הסטריאוטיפים 

, שני שינויים עקרוניים דרושים ת ההפליה בשכרעבתופ לשינוי אמיתיעל מנת להוביל  הכרוכים בה.

מניעתי אשר מחייב מעבידים לנקוט בצעדים עצמאיים -ראשית, יש לאמץ בחוק מנגנון אקטיבי. בחוק

שנית, יש לאמץ בחוק את האפשרות להשוואה קבוצתית.  לאיתור פערי שכר מגדריים ותיקונם.

 65החלקים הבאים דנים בהרחבה בכל אחד משינויים אלו.

 פסיביה הגשת תלונבמקום מודל  מניעתי-מודל אקטיביאימוץ א. 

( אשר משמעותו היא complaint-based model" )תביעה"מודל הגשת על מבוסס הנוכחי חוק שכר שווה 

והרמת נטל הראיה  בית הדין לעבודהתלוי בהגשת תביעה על ידי העובדת בשכר השתהליך השוואת 

ת, במילים אחרו .שהיא מבצעת עבודה זהה או דומה בערכה לעבודה של גבר אחר במקום העבודה

עליה מוטלת האחריות להביא את עניינה , אך את זכותה של העובדת לשכר שווהאומנם החוק מעגן 

 66בפני הערכאות אם היא סבורה כי הופלתה בשכרה לעומת עובד או עובדים אחרים במקום העבודה.

על אף העובדה שהחוק אוסר עליהם שכן  ,פסיבימבטם של המעבידים, מודל זה נחשב מנקודת 

הם אינם נדרשים לפעולה פוזיטיבית כלשהי עד אשר בית את העובדת בשכרה, הרי שבפועל,  להפלות

שכר שווה  י" בחוקאקטיבי-מניעתימודל "מנגד,  67הדין לעבודה קובע את חבותם לשלם הפרשי שכר.

(proactive model אינו נשען על הגשת תביעה )לפתוח בתהליך של בחינת פערי השכר בשוק  על מנת

וסולמות השכר  המשכורותלבחון את עצמם המעבידים מטיל את האחריות על מודל זה  .העבודה

לפיכך  למנוע פערים אלו. במקום העבודה, לזהות פערי שכר מגדרים ולנקוט בצעדים הנחוצים על מנת

על מנת לתקן  ". המעבידים אינם ממתינים להגשת תביעהאקטיבי-מניעתי"מודל זה כ לאפייןניתן 

לנקוט מילוי החובה, -החוקית, ובצידה הסנקציה על איהחובה  ם, אלא מוטלת עליההפליה בשכר

בעוד שתחת  ביטולם.לפעול לנעוצים בשיקולים מגדריים והלאיתור הפרשי שכר  בצעדים מקדימים

                                                 
הרפורמה המוצעת אינה מיועדת לפתור בעיות מעבר לתופעה הספציפית של הפליה בשכר, בעיות שהמודל הבסיסי של  65

מדובר גם הוא אינו מיועד להתמודד איתן. כך למשל, כפי שציינתי כבר לעיל, אין  שכר שווה בעד עבודה שוות ערך
שוויונית של עבודות הבית בין גברים לנשים. כמו כן, אין -בהתמודדות עם בעיית הנטל הכפול של נשים וחלוקה לא

ברפורמה כדי להתעמת עם הפליה בשכר שאינה נובעת ממין, כגון הפליה בשכר על רקע אתני )אשכנזיות מול מזרחיות, 
ל עולות חדשות(. לפיכך, אף אם אימוץ רפורמה בחוק שכר שווה יהודיות מול ערביות( או ארץ מוצא )ילידות הארץ מו

תוביל למיגור תופעת ההפליה בשכר, עדיין לא יהיה בכך משום ניצחון מוחלט במערכה על השגת שוויון מלא בין נשים 
-בן לגברים. לצורך כך, נחוצות פעולות נוספות המתמקדות בעיקר בחלוקת נטל העבודה בבית בין גברים לנשים. ראו

ראו גם דפנה הקר ומיכל פרנקל, "הורות פעילה ושוויון הזדמנויות בעבודה:  .לעיל 11, הערה חוק שכר שווהישראל, 
 .210יא )תשס"ו(  עבודה חברה ומשפטהצורך בשינוי מאפייניו של שוק העבודה", 

עובדת יכולה להיות מוגשת גם באמצעות ארגון העובדים היציג במקום העבודה לחוק, תביעתה של ה 9על פי סעיף  66
)ובהעדר ארגון עובדים יציג, ארגון העובדים בו חברה העובדת(, או באמצעות ארגון העוסק בזכויות נשים וזאת כאשר 

ימים על מנת למצות עדיין, העובדת או מייצגיה הם אלו שצריכים לנקוט בצעדים מסוהעובדת מסכימה לייצוג כאמור. 
את זכותה של העובדת שלא להיות מופלית לרעה. הדבר נכון אף אם העובדת, או קבוצת עובדות, תבקשנה להגיש תביעה 

 .2111-ייצוגית לפי חוק תובענות ייצוגיות, תשס"ו

 Deborah Thompson Eisenberg, “Wal-Mart Stores v. Dukes: Lessons for theעוד על מודל הגשת תלונה ראו  67

Legal Quest for Equal Pay” (2012) 46 New Eng. L. Rev. 229 
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זו שפותחת בהליכים והיא זו העובדת היא שכן  -" המעבידים הם הצד הפסיבי תביעה"מודל הגשת 

המעבידים הם הצד האקטיבי שכן עליהם  תחת המודל המניעתי -הפרשי השכר שצריכה להוכיח את 

 68לנקוט בפעולה חיובית למניעת תופעת ההפליה בשכר.

. "תביעהמודל הגשת חסרונותיו של "המתגברים על מובהקים  אקטיבי מספר יתרונות-למודל המניעתי

הפליה בכללותה ולכן תחולתו ראשית, "מודל הגשת תביעה" מתבונן בעובדת הבודדת ולא בתופעת ה

התופעה של פערי השכר נתפסת כחריגה ויחידנית ולכן הפתרון אף הוא ממוקד  ובמסגרתמצומצמת. 

מתמקד בסכסוכים בין עובדת  זהלאתר את ההתנהגות המפלה ולמנוע אותה. הואיל ומודל  -ופשטני 

ת הרווחת לגבי שכרן הנמוך את המציאורוחבית מסוימת לבין מעביד מסוים, הוא אינו יכול לאתגר 

מייבא את למעשה מודל ה, במובן זהאינו יכול להוביל לשינוי ממשי כולל בשוק העבודה. לכן של נשים ו

, ולכן הוא בלתי אפקטיבי בהשגת שינוי חברתי חסרונותיו של השוויון הפורמלי אל חוק שכר שווה

ו מסוגל להתמודד עם התופעה הוא אינאמיתי וטיפול בתופעת ההפליה בשכר ברמה המערכתית. 

אקטיבי הינו בעל תחולה רחבה שכן -מניעתיהמודל הלעומת זאת, המושרשת של פערי שכר מגדריים. 

במקום בחינה  יכול להקיף מספר מגזרים במשק.הוא מקיף את כלל העובדות במקום עבודה ואף 

מחיל ט צעדים מניעתיים עבודתה ושכרה של עובדת אחת, חיובם של מעבידים לנקו פרטנית בדבר טיב

זמנית על כלל העובדות במקום העבודה ובכך הוא מוביל לשינוי מהותי -את עקרון השכר השווה בו

כך שתופעת ההפליה בשכר משקפת מודל זה מכיר בזאת ועוד,  ומקיף בדפוסי קביעת השכר במשק.

ורואה במעבידים כמי בנוגע לכישוריהן של נשים ותרומתן למקום העבודה  שגויותתפיסות חברתיות 

במובן זה,  .של שוויון במקום העבודה נורמותלהטמיע למגר דעות קדומות אלו ובמקומן שיכולים 

לעקור מן השורש את התפיסות השגויות לגבי ערך עבודתן של נשים היא  המניעתימטרתו של המודל 

יפי נגדו מתנהלים ציות על מעביד ספצולשנות את פרקטיקות השכר המפלות, לא על דרך הטלת סנק

מדובר בטיפול  אלא על דרך שינוי כולל של דפוסי קביעת השכר בשוק העבודה. יםמשפטי הליכים

מטיפול יחידני במרכיב בודד להבדיל אשר יכול להוביל לתוצאות מהותיות, מערכתי בבעיה מערכתית, 

נוי מזערי בתפיסה אך להוביל לשי נתוןשל בעיה כוללת, אשר יכול לפתור את הפלית השכר במקרה 

 החברתית הגורפת.

והוא אינו מפנה אצבע מאשימה  'אקטיבי אינו מיועד לאתר את הגורם 'האשם-שנית, המודל המניעתי

והוא  . מודל זה, כאמור, נועד להוביל לשינוי בתפיסות החברתיות כלפי עבודתן של נשיםכלפי המעביד

תו של אלמנט האשמה ממרכז הדיון מאפשר הוצא. מגייס לצורך כך את כל הגורמים במקום העבודה

במקום עימות והתנצחות בין והידברות אלמנטים של שיתוף פעולה  סביבמודל המניעתי לעצב את ה

המודל ", הפליה בשכרהמתמחה בנושא  סוציולוגית קנדיתינר, ינאן ווכפי שמסבירה  המעביד לעובדיו.

ורבים בקביעת השכר. הוא מכיר באופי אינו יוצא מתוך הנחה של אשמה מצד אלו המעהמניעתי 

שוויון, במידה -ם לבחון את שיטות קביעת השכר ולתקן איהמערכתי של הבעיה ומחייב את הארגוני

שוויוניים -במיוחד לאור יחסי הכוחות הלא חשובהוצאת אלמנט האשמה מהדיון בהפליה  69וקיים".

בעמדת מיקוח נחותה במקום העבודה. בין המעביד לעובדת. לעיתים קרובות ביותר, העובדת נמצאת 

מונע את אקטיבי -המודל המניעתיהמשך העסקתה ותנאי עבודתה תלויה במעביד. היא הצד החלש ו

הצורך של העובדת להתנצח עם המעביד ולנהל עמו הליכי משפט אשר עשויים, מטבע הדברים, לערער 
                                                 

68
אקטיבי לשפת החוקים משמעותו הטלת חובה ברורה על המעביד לנקוט בצעדים מסוימים -תרגום המודל המניעתי 

 ובמקביל הטלת סנקציה על מעביד שאינו נוקט בצעדים אלו, כגון קנס.

69 Nan Weiner, "Effective Redress of Pay Inequalities" (2002) 28 Can. Pub. Pol'y S102 
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להתייצב מול המעביד ינה צריכה המוצע, העובדת א לאת יציבות ונועם יחסי העבודה. במסגרת המוד

נמנעות מעימות אולי נשים רבות, אשר במצב הרגיל היו  להשגת המטרה.פועלת יחד איתו  היאאלא 

במיגור פעיל קחת חלק לאקטיבי -יכולות במסגרת המודל המניעתיומהגשת תביעה על הפליה בשכר, 

 התופעה.

נטל , תביעה-הגשת-במסגרת מודל המשפט.מאפשר להתגבר על קשיים בניהול הליכי גם  המוצעהמודל 

להראות כי היא מבצעת את אותה העבודה או עבודה שוות ערך העובדת  עלכאמור ההוכחה הוא 

לעבודתו של עובד אחר במקום העבודה וכי קיימים הפרשי שכר בינה לבין אותו עובד. במילים אחרות, 

הוכחת טיב העבודה והוכחת  -הנדרשים שני האלמנטים  .דפוסי ההפליה בשכרמוטל עליה להוכיח את 

דורשים מן העובדת להציג בפני בית הדין לעבודה נתונים רבים לא רק בדבר עבודתה  -הפרשי השכר 

אלא גם בדבר עבודתו של אדם אחר. נתונים אלו בדרך כלל אינם נמצאים בידה של העובדת והיא  שלה

לחוק כי על המעביד למסור  1כן, קובע סעיף א של המעביד למסור את המידע הנחוץ. בנכונותותלויה 

לעובדת את הפרטים הנחוצים לתביעתה. אולם, בפועל, מעבידים מערימים קשיים רבים בפני עובדת 

ובדרך כלל על העובדת המבקשת לקבל לידיה נתונים על שכרם וטיב עבודתם של עובדים אחרים, 

המידע מלוא למעביד למסור את ווים המורים על מנת לקבל צלהגיש בקשות חוזרות ונשנות לבית הדין 

לסרבול גם גורם לא רק מקשה על העובדת לקיים את נטל ההוכחה המוטל עליה אלא הנדרש. מצב זה 

מתייחס למידע בדבר  1בנוסף, כפי שציינתי למעלה, סעיף  70בהליכי המשפט ולהתארכות הדיונים.

בדבר שכרם של העובדים  לנתוניםייחסת ולכן עולה מהסעיף כי החובה למסור מידע מת רמות שכר

אופי עבודתם. יתכן ובתי הדין לעבודה יפרשו את הסעיף בצורה רחבה כדי לכלול אודות  לפרטיםולא 

גם מידע אודות מהות העבודה הנתונה במחלוקת וזאת על מנת לבחון האם אכן מדובר בעבודות 

בהירות זו מונעת או מעכבת -ויתכן כי אידומות או שוות ערך. השאלה עדיין לא הובאה בפני ערכאות 

נשים מהגשת תביעות לאור חוסר המידע שבידיהן והעדר הכלים המשפטיים הנדרשים להשגת מידע 

  71זה.

                                                 
הבעייתיות של התארכות ההליכים מתגשמת במלוא עוצמתה במערכת המשפט הקנדית. החוק הפדרלי הנוכחי  70

שאוסר על הפליה בשכר מאמץ את "מודל הגשת תלונה", משמע אין חובה על מעבידים פדרליים לנקוט בצעדים 
 00כדי לאתר ולתקן פערי שכר מגדריים. תביעות אשר הוגשו מכוח החוק הפדרלי נמשכו לעיתים פוזיטיביים כלשהם 

שנים )!(. אחת הפרשות שהגיעו לאחרונה לסיומן עוסקת בתביעה לתשלום שכר עבור עבודה שוות  21שנים ואף  22שנים, 
בוצת הדוורים. הואיל ועל רשות ערך ברשות הדואר הפדרלית, כאשר ההשוואה התבקשה בין קבוצת הפקידות לבין ק

הדואר לא חלה חובה כלשהי מכוח החוק, הפרשה החלה בפנייה של ארגון העובדים הרלוונטי לנציבות זכויות האדם על 
. שנתיים לאחר 0917מנת לחקור את פערי השכר המגדריים בין שתי קבוצות העובדים האמורות. פנייה זו נעשתה בשנת 

הרשמית של הנציבות, אולם רשות הדואר סירבה לשתף פעולה ולמסור מידע רלוונטי. רק , החלה החקירה 0910מכן, 
סיימה הנציבות את החקירה ופרסמה דו"ח המציג פערי שכר מגדריים, והעניין הופנה להכרעה של טריבונל  0992בשנת 

ה להכרעות של בית המשפט שנים )!(, ולאחר המתנ 01ימי דיונים, שנמשכו על פני  100זכויות האדם הפדרלי. לאחר 
את עמדתה של הנציבות ופסק לטובת  2110העליון בתיקים שעסקו בשאלות פרשניות רלוונטיות, קיבל הטריבונל בשנת 

העובדות. רשות הדואר ערערה בהצלחה לבית המשפט הפדרלי, שאז ארגון העובדים ערער לבית המשפט הפדרלי 
לטובת ארגון  2110ערעור לבית המשפט העליון, אשר פסק לבסוף בשנת  לערעורים. הערעור לא התקבל אך ניתנה רשות

 העובדים והכריע כי רשות הדואר אכן הפלתה לרעה את העובדות בשכרן.  

אין ספק כי הדוגמא של רשות הדואר הפדרלית בקנדה יוצאת דופן לגבי התמשכות ההליכים, אך היא איננה יחידה, 
הן מספר לא מבוטל של שנים. אכן, גם תחת המודל האקטיבי ייתכנו הליכים  ותביעות לא מעטות אחרות נמשכו אף

משפטיים ארוכים נוכח מחלוקות בין המעביד לבין המדינה או ארגוני נשים בנוגע לדרך יישומו של המודל או של עקרון 
ה, כפי שיוסבר בהמשך. אך עבודה שוות ערך בנסיבות העניין, ולצורך יישומו האפקטיבי נחוץ מנגנון אכיפה על ידי המדינ

אין ספק, לפחות מנקודת מבטן של העובדות, כי העברת הנטל אל המעבידים יכולה לקצר לא רק את הליכי המשפט 
עצמם אלא גם את הדרך כולה להשגת השוויון המיוחל, ולעיתים גם לחסוך מלכתחילה את הצורך בפנייה לערכאות 

 תחת המודל החדש.  כאשר המעביד אכן מבצע את הצעדים הנדרשים

אקטיבי, כפי שיוסבר בהמשך, בעיה זו אינה קיימת. אולם, גם אם לא יאומץ המודל המוצע כאן -במודל המניעתי 71
ולהבהיר מהו המידע אותו נדרש המעביד למסור לעובדת כך  1בחקיקה הישראלית, ראוי לכל הפחות לתקן את סעיף 

אליהם משווה העובדת את עבודתה ושכרה, אלא גם נתונים לגבי אופי שיכלול לא רק נתונים לגבי שכרם של העובדים 
 ומהות העבודות הנתונות במחלוקת. ללא מידע זה, לא ניתן יהיה לבצע ניתוח עיסוקים.
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ם אם גהקושי להשיג את המידע הנדרש הוא רק תחילתו של המסע המפרך בדרך לגילוי האמת. 

אינה יכולה לנתחם ולהצביע על דפוסי יא הכל הנתונים הנחוצים, בדרך כלל של העובדת נמצאים בידה 

יה לפנות למומחה לניתוח עיסוקים אשר , עלר להסבכדי להסיק מסקנות מן המידע שנמהפליה בשכר. 

מינוי מומחה לניתוח  יכול לבחון האם העבודות שבמחלוקת הן אותן עבודות או עבודות שוות ערך.

ך כלל בהליך חקירה ארוך ומורכב. אכן, שכן מדובר בדר משמעותיתעיסוקים כרוך בעלות כספית 

ואף מקנה לבית הדין את הסמכות לקבוע  של מינוי מומחה על ידי בית הדין הליךלחוק קובע  0סעיף 

בשלב בו התביעה בדרך כלל כי שכר טרחתו של המומחה ישולם מקופת המדינה. יחד עם זאת, מדובר 

למינוי מומחה בטעם הוצגו בפניהם ראשית  כבר הוגשה והדיונים החלו. ספק אם בתי הדין יסכימו

לקיומם של הפרשי שכר בין עבודות שהן דומות או שוות בערכן, ראיות שעל העובדת להציג כבר  הראי

והפרשי  לגבי מהות העבודותראשוניים נדרש מן העובדת להציג נתונים בפתיחת ההליכים. לפיכך, 

 נעזרותאו כאלו אשר  ,נשים בעלות אמצעיםשרק מצב זה מוביל לכך  השכר ולהצביע על דפוס הפליה.

יוכלו לפנות לערכאות וליהנות מן ההגנות אותן מספק החוק. נשים , או ארגוני עובדים ארגוני נשיםב

או שאינן בעלות אמצעים לנהל התדיינות משפטית ממושכת צד שלישי רבות אשר אינן מיוצגות על ידי 

יש גם לזכור, כי אף  72ה ללא אפשרות ממשית לקבל סעד.יאלצו להתמודד עם תופעת ההפליומורכבת 

מודעות של הארגון לתופעה של הפליה בשכר ב התלוי היאעובדים,  בארגון החבראם העובדת 

בכוחם ארגוני נשים גם הם מוגבלים  73התביעה.להקצות את המשאבים הנדרשים להוכחת  והסכמתו

ונטען לגביהם כי הם תקצוב ממשלתי,  הפוליטי ובמשאבים העומדים לראשותם, במיוחד בהעדר

, דבר אשר לעיתים בררנים בבחירת ייצוג נשים בערכאות בהתאם לתפיסות עולמם וסדרי עדיפותם

  74.הוביל בעבר לייצוג נשים אשר לא השתייכו בהכרח לקבוצות מוחלשות

לאתר אקטיבי מאפשר להתגבר על מכשולים אלו. העברת האחריות אל המעבידים -המודל המניעתי

לשאת בעלויות משפט גבוהות, עלויות את הצורך נשים ה מןדפוסים של הפליה בשכר ולתקנם מסיר 

מעבידים יכולים לשאת ביתר  75להרתיע אותן מלפתוח בהליכי משפט מלכתחילה.כאמור אשר עלולות 

ם קלות בעלויות הכספיות הכרוכות באיתור ההפליה ומניעתה, ובמידת הצורך ניתן להקצות תקציבי

מודל זה גם ממשלתיים כדי לתמוך במעבידים קטנים המתקשים לעמוד בחובתם על פי המודל המוצע. 

לקצר את הליכי המשפט הארוכים אשר נובעים מן הצורך לעיתים לחזור ולמנות מומחה  מאפשר

בידי המעביד מצוי כל  לניתוח עיסוקים על מנת לענות על שאלות חדשות הצצות במהלך ההליכים.

הואיל הדרוש לצורך ניתוח העיסוקים, בין אם הוא מבצע זאת בעצמו או בעזרת מומחה.  המידע

והמעביד הוא שנוקט בצעדים מקדימים לאיתור ההפליה ומניעתה, נחסך מן העובדת הצורך לאסוף 

                                                 
72 Canada, Pay Equity Task Force, Pay Equity: A New Approach to a Fundamental Right (Ottawa: 

Canadian Human Rights Commission, 2004), at 111 

בראש מעיניהם את בעיית ההפליה בשכר. מחקרים רבים מצביעים על תמיד בפועל, ארגוני עובדים אינם מעמידים  73
תרומתם של ארגוני העובדים עצמם לעיגון תופעת פערי השכר בין גברים לנשים. ארגוני עובדים לוקחים חלק בעיצוב 

רבית העומדים בראשם הינם גברים השבויים באותם תפיסות חברתיות שגויות דפוסי השכר במקומות עבודה. הואיל ומ
אודות עבודתן של נשים, והואיל וייצוגן של נשים ובעיותיהן הייחודיות בקרב ארגוני העובדים מועט, הם הופכים להיות 

 למעשה חלק מהבעיה עצמה. אני אחזור לנקודה זו בהמשך.

גישות ביקורתיות של המיעוט הפלסטיני: אזרחות, לאומיות ופמיניזם במשפט  לביקורת ראו חסן ג'בארין, "לקראת 74
 .07( 2111ט ) פליליםהישראלי", 

אכן, ניתן לטעון כי פסיקת הוצאות משפט אמורה לפתור בעיה זו. אולם, בפועל, רק לעיתים רחוקות מכסות הוצאות  75
ואשר נובעות בעיקר מן הצורך להוכיח את עילת משפט הנפסקות לטובת תובע את מכלול העלויות הכרוכות במשפט 

התביעה. מעבר לכך, העובדת נדרשת לשאת בעלויות גבוהות עוד בטרם החלו הדיונים, וגם במהלכם. העדר משאבים 
מספיקים בשלבים אלו, ובמיוחד לאור אי הוודאות לגבי החזר הוצאות המשפט, מציבים מכשול אמיתי בפני נשים 

 פליה בשכר.המעוניינות להוכיח ה
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במילים אחרות, למעביד היכולת למגר את תופעת . הפרקטיקה המפלהולהוכיח את בעצמה את המידע 

יעילה ומהירה יותר, ולכן ראוי להטיל עליו את האחריות להסרת דפוסי שכר מפלים  ההפליה בצורה

אקטיבי -מניעתיאשר אימצו את המודל המעבר לכך, מחקרים מראים כי מדינות אשר  משוק העבודה.

ד מעבידים וצמצום פערי השכר במקומות השיגו תוצאות מרשימות יותר מבחינת שיתוף הפעולה מצ

  76הוביל לצמצום זעום בפערי השכר.תביעה -הגשת-מודל אימוץאת, לעומת ז .העבודה

מגשים מודל זה הרי שאקטיבי, -מעבר ליתרונות המעשיים הגלומים באימוצו של המודל המניעתי

מאפשר לנטרל באופן מערכתי באופן מובהק את עקרון השוויון המהותי בעצם היותו כלי משפטי ה

רי השכר ובכך לבטל את נחיתותן של נשים בשוק העבודה. צידוקים שונים מצידו של המעביד לפע

הוא מותח את גבולות החשיבה החברתית אודות ערך עבודת נשים ומשמעות עקרון כמנגנון משפטי, 

השוויון במצב נתון בו נשים וגברים נמצאים במעגלים תעסוקתיים שונים, והוא מפתח את ההבנה 

של אימוצו אכן, דינה למיגור פערי שכר מגדריים. בדבר האחריות החברתית של מעבידים ושל המ

, אולם לנשיםהיווה הישג משמעותי לתנועות הנשים במאבקן לשוויון מלא  'עבודה שוות ערך'עקרון 

לתקן עיוות )והחברה( והעברת הנטל אל המעבידים  יעילהלכה למעשה, ללא אימוצו של מנגנון 

ללא תרגום מעשי וללא צמצום משמעותי של  'ות ערךעבודה שו'היסטורי בדפוסי השכר, יוותר עקרון 

הנחוצים על מנת לנפץ  צעדים פוזיטיבייםדורש המאבק בהפליה בשכר על כן,  פערי השכר המגדריים.

נשים, ובכך ליצור מציאות שוויונית אשר תשליך על  שכרן שלסטריאוטיפיים מגדריים הנוגעים ל

מניעתי -הבנה זו תבסס את המודל האקטיבי דה.מעמדן של נשים גם מעבר לספירה של שוק העבו

ותי ותגשים את הרעיון כי השוויון הוא נורמה חברתית כחלק אינטגרלי של עקרון השוויון המה

  תוצאתית.

מתקנת מהווה ההעדפה ה רעיוןהרעיון של נקיטת צעדים מניעתיים אינו חדש במשפט הישראלי. 

הטלת חובת ייצוג  77של עקרון השוויון.וצאתי תום דוגמא מובהקת לאימוץ מודל אקטיבי לצורך ייש

הולם לנשים משקפת את ההבנה כי על מנת לעקור תפיסות שגויות וסטריאוטיפיות כלפי נשים, 

ייצוגן של  גביר אתחובה להעל מעבידים את הכישוריהן ויכולתן לבצע תפקידים שונים, יש להטיל 

חובה זו מטרתה . ים מקבוצות מוחלשות אחרות()כמו גם את ייצוגם של עובד נשים במקומות עבודה

, ובגדרה נדרשים בכלל ובעיסוקים 'גבריים' בפרטלהוביל לשינוי בהרכב כוח האדם בשוק העבודה 

נשים אשר תוכלנה למלא מעבידים לנקוט בצעדים לא מועטים על מנת לאתר באופן יזום ועצמאי 

יפים כאן דבריו של שופט  מקדמיים.ספק אם תגענה ללא אותם צעדים  םתפקידים שונים אליה

איתור ביהמ"ש העליון )בדימוס( חשין, אשר הסביר את הרציונל להטלת חובה פוזיטיבית של 

 : של נשים בעבודהייצוג הולם מועמדות לתפקידים על מנת להגיע ל

                                                 
אקטיבי נמצא בדו"ח המקיף שהוגש לממשלה הפדרלית בקנדה בשנת -דיון נרחב אודות היעילות של המודל המניעתי 76

 Pay Equity: A New Approach to a Fundamental Right, Pay Equity Task Force Final Report. ראו 2111

(2004, Canada) at 153-155  :להלן(Pay Equity Report .) עוד על שיתוף הפעולה של מעבידים בחלק האחרון של
 המאמר.

ם של אנשים עם דוגמא אחרת היא חיוב מעבידים בביצוע התאמות במקום העבודה על מנת לאפשר העסקת 77
זכויות כלכליות, בין זכויות חברתיות לצרכים קיומיים", בתוך  –נטע זיו, "אנשים עם מוגבלויות מוגבלויות. ראו 

, גדעון ספיר, "הצדקות לחובה לערוך 107, 2111-)יורם רבין ויובל שני, עורכים( תשס"ה ותרבותיות בישראלחברתיות 
, אריאלה אופיר ודו אורנשטיין, 102יג )תשע"א(  משפט וממשלהתאמות בתחום התעסוקה בעבור אנשים עם מוגבלות", 

)אהרון  ספר מנחם גולדברג", 21-ה בסוף המאה ה: אמנציפצי0991-"חוק שוויון זכויות לאנשים עם מוגבלות, התשנ"ח
 .12( 2110ברק ואח' עורכים, 
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קדם, מאות -"הפלייתה של האישה לרעה הינה רעה חולה המלווה את החברה מימי

יה מתמשכת זו יצרה אורחות חיים ואורחות מחשבה מסוימות, ואלפים בשנים. הפל

מוטציה -כי יצרו מעין –על דרך ההפלגה  –ואלו העמיקו שורש עד שלעיתים דומה 

במערכת הגנטית שלנו. מכל מקום, כולנו ידענו כי אורחות אלו לא ניתן לשרשו 

שכבות של התמשכותה של ההפליה שנים כה רבות יצרה כן: -על-מבוקר עד ערב. יתר

וכך נתבגשה והלכה הפליה מצטברת, הפליה שלבשה מחלצות  –גבי זו -זו על –הפליה 

 78סטטוס".-של מעין

, אשר חילחלה את פרקטיקות השכר פערי השכר המגדרייםדברים אלו נכונים גם לגבי התופעה של 

וק העבודה, במשך שנים ארוכות, תוך שהיא נבנית על תפיסות מגדריות אודות תרומתן של נשים לש

ת אשר ללא ספק השתרשו בדפוסי המחשבה של מעבידים והחברה כולה, ואשר ללא נקיטת תפיסו

בתי המשפט הכירו בצורך להחיל את חובת  .ןצעדים מניעתיים פוזיטיביים, לא ניתן יהיה לשנות

אופן ב בחוק יםהמוגדר ותהייצוג ההולם בצורה רחבה ואפקטיבית, ולצורך כך הרחיבו את היקף החוב

נהלים מסודרים שיביאו ליישומם של  לגבש, בין היתר, כזה שמעבידים בשירות הציבורי נדרשים

ים של ועדות ציבוריות או צוותים לרשות לקידום מעמד האישה על מינו לדווחעקרונות הייצוג ההולם, 

ר לנקוט באמצעים על מנת לאסוף נתונים על מנת לאת לגביהם, החלאשר חובת הייצוג ההולם 

ולפנות לגופים חיצוניים אשר יכולים לסייע באיתור מועמדת  מועמדת אפשרית בקרב שירות המדינה

  79.מחוץ לשירות המדינה בעלת כישורים נדרשים

הנדרשים תחת המנגנון של העדפה מתקנת, הצעדים הפוזיטיביים  עמדה זו, המרחיבה את קשת

עיוות היסטורי מסוים, תפיסה אשר ן יזום של תיקובין היתר משקפת את התפיסה כי שוויון משמעותו 

מניעתי אשר מתקן, באופן יזום ושיטתי, -משתקפת הן בעקרון 'עבודה שוות ערך' והן במודל האקטיבי

תביעה ועד כה הוא -הגשת-בישראל, חוק שכר שווה נשען כאמור על מודל השכר המגדריים. פעריאת 

אם אין מחקרים המעידים על הסיבות המדויקות  הוביל, הלכה למעשה, לתוצאות מועטות בלבד. אף

בוודאי שאינם מוסיפים לקידום מטרתו של  תביעה-הגשת-לכישלונו של החוק, חסרונותיו של מודל

עקירה מן השורש של תופעת ההפליה בשכר כלפי נשים. לפיכך, מכל הסיבות המתוארות כאן,  -החוק 

חובה על מעבידים אקטיבי ויטיל -המניעתימוצע לתקן את חוק שכר שווה כך שישקף את המודל 

 אתר את דפוסי השכר המפלים ולתקנם. לנקוט בצעדים מקדימים על מנת ל

משמעותו חיוב המעבידים בהכנת "תוכנית שכר  אקטיבי-המניעתימודל הבחינה מעשית, אימוצו של מ

כר על בסיס על מנת לאתר הפליה בש נבחנים דפוסי השכר במקום עבודה מסויםשווה" במסגרתה  

לוחות זמנים ותוכנית עבודה אשר אמורים להציב בפני המעבידים החוק המתוקן צריך גם  80.מין

                                                 
שדולת )בג"ץ  109-111בעמ'  171( 7, פ"ד נב)שדולת הנשים בישראל נ' שר העבודה והרווחה ואח' 2110591בג"ץ  78

לם של נשים (. לקריאה נוספת על מודל העדפה מתקנת בישראל ראו דפנה יזרעאלי, "החוק לייצוג הוהנשים השני
, יופי 270( עמ' 2111)ענת מאור עורכת, הוצאת רמות  העדפה מתקנת והבטחת ייצוג בישראלבדיקרטוריונים", בתוך 

, פרנסס רדאי, "על העדפה מתקנת", 017ל)תשנ"ט(  משפטיםתירוש, "ייצוג הולם לבני שני המינים בשירות המדינה, 
 .  010( 0991כ ) עיוני משפטה שווה ומעמד האישה", , דליה דורנר, "הבחנ010ג )תשנ"ה(  משפט וממשל

, שדולת הנשים השני, ובג"ץ 010( 0, פ"ד מח)שדולת הנשים בישראל נ' ממשלת ישראל ואח' 107591לדיון ראו בג"ץ  79
, 22.1.01, מיום משפטניות למען צדק נ' ראש ממשלת ישראל –עמותת איתך  0111501. כמו כן ראו בג"ץ 111-110בעמ' 

 .21.1.19, מיום יעל ארן ואח' נ' ממשלת ישראל ואח' 0100511"ץ בג

יש לשים לב שלא מדובר בהכנת סולמות שכר מבראשית אלא בחינה של השכר המשולם בזמן נתון לעובדים והגורמים  80
להפרשים בין השכר המשולם לעובדים בעיסוקים שונים במקום העבודה. כמובן שבעל עסק חדש, אשר ניגש בפעם 
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, וכן את הסנקציות המתאימות שיוטלו על מעבידים שלא המוצעלהבטיח את השגת יעדיו של המודל 

ואה )כמו גם אימוץ מודל ההשואקטיבי -אימוץ המודל המניעתיבמקביל, יעמדו בדרישות החוק. 

מחייב את המחוקק לשקול את הנטל והעלויות הכרוכים במודל זה מנקודת מבטם של הקבוצתית( 

המעבידים ומציאת איזונים מתאימים שיאפשרו יישום יעיל של הרפורמה כמו גם נכונות מצידם של 

החלקים הבאים של המאמר מפרטים את השלבים השונים  מעבידים למלא אחר הוראות החוק.

המתמודדים עם נית שכר שווה" וכן את ההיבטים המעשיים של הרפורמה המוצעת בהכנת "תוכ

  מורכבות שני המודלים ואיזון הנטל המוטל במסגרתם על המעבידים.

 'גבריים'ו 'נשיים'בין מקצועות  . השוואה קבוצתיתב

-יכחלק בלתי נפרד מהמודל המניעת בדרך כללאשר מיושם המודל המתקדם של 'עבודה שוות ערך' 

אינו מתמקד בהשוואה נקודתית בין עובדת מסוימת לבין עובד המבצע עבודה שוות ערך, אלא אקטיבי 

בהשוואה רוחבית בין עיסוקים 'נשיים' לבין עיסוקים 'גבריים' כמכלול. מסיבה זו, מכונה המודל 

מעביד החליף את שיקול דעת נועד להמודל ההשוואה הקבוצתית אינו   81.'קבוצתיתההשוואה 'מודל ה

אלא עניינו רק בנטרול  ,השכר אותו הוא מעונין לשלם לעובדת מסוימת או לעיסוק מסוים לגבי

אם השוויון המהותי, על זרמיו השונים, נשען על הרעיון כי שיקולים מגדריים מקביעת אותו שכר. 

 –יים' במקרה שלנו בגלל השתייכותן למקצועות 'נש –נשים מופלות לרעה בשל השתייכותן הקבוצתית 

הרי שגם המנגנון שאמור ליישם את השוויון המהותי צריך לאפשר השוואה קבוצתית בין עיסוקים 

יתרונה של ההשוואה הקבוצתית הוא בעצם הבחינה הרוחבית של מכלול העיסוקים 'נשיים' ו'גבריים'. 

'גבריים' במקום עבודה נתון אשר מאפשרת ניתוח אמיתי של יחסי הכוחות וההיררכיה בין עיסוקים 

קיימת הסתכלות , מטהכפי שיפורט לבין 'עיסוקים נשיים'. בכל אחד מהשלבים השונים של התהליך, 

לעומק על דפוסי השכר וההנחות המגדריות השזורות בהם. תהליך זה, לכן, מאתגר בכל שלב ושלב את 

ים' או מאפיינים הדרך בה מעבידים נוהגים, לעיתים ללא מודעות וכוונה, להעריך בחסר עיסוקים 'נשי

מאחר שמקור פערי השכר המגדריים בסולמות ודירוגי שכר רוחביים במקום 'נשיים' במקום העבודה. 

העבודה, אליהם חילחלו עם השנים ההנחות המגדריות השונות, גם תיקון ההפליה דרך להיות על דרך 

ניו של העיסוק. של הסתכלות על עיסוק בכללותו ולא על עובדת יחידה המייצגת את כלל מאפיי

התהליך מאפשר לנפץ מיתוסים אודות טיבן, איכותן ותרומתן של עבודות 'נשיות', במילים אחרות, 

והוא תורם להבנה מעמיקה על הדרך בה מחלחלות הנחות סמויות אל סולמות שכר הנחזים להיות 

ל נשים בשוק ניטרליים מבחינה מגדרית, ובכך הוא תורם תרומה משמעותית לא רק לקידום מעמדן ש

העבודה אלא גם ליכולת החברה להתבונן באופן ביקורתי על מבנים חברתיים אחרים אשר אף הם 

 נחשבים נטולי הטיה מגדרית, כאשר בפועל הם מעמיקים את נחיתותן של נשים. 

מעבר לכך, המודל של השוואה קבוצתית מאפשר שילוב נדיר של שתי אסטרטגיות פמיניסטיות: מצד 

הישענותו על הרעיון של 'שכר שווה עבור עבודה שוות ערך', המנגנון של השוואה קבוצתית  אחד, בעצם

כי הן מבצעות תפקידים שונים, מבחירה או שלא מבחירה, וכי ברורה יותר מאפשר לנשים לקבל הכרה 

                                                                                                                                               
אשונה לתהליך קביעת השכר לעובדיו, אמור להפעיל שלבים דומים על מנת לוודא מראש כי השכר הנקבע לעובדים הר

 השונים אינו מושפע משיקולים מגדריים שאינם מן העניין.

אשר אימצו אותו השאירו לצידו  ומדינות רבותמודל ההשוואה הקבוצתית אינו מייתר את שני המנגנונים האחרים,  81
, באמצעות תביעה שעניינה שכר שווה בעד עבודה שווה  או אינדיבידואליתרור מקרה יחיד של הפליה שרות של ביאת האפ

 תביעה הנוגעת לעבודה שוות ערך.
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הן מחזיקות בכישורים או מאפיינים שונים בשוק העבודה, אך שונות זו אינה צריכה להוביל בהכרח 

שכר נמוך. בכך, מגשים מודל זה את תפיסת הפמיניזם התרבותי. מצד שני, מנגנון זה אינו רק מעצים ל

במובן החיובי את שונותן של הנשים ואת העדפותיהן המקצועיות, אלא גם בוחן כיצד מוסדות 

 ומשעתקים נחיתות מערכה של שונות הנשים יםמפחית –או דירוגי שכר כגון שוק העבודה  –חברתיים 

לכאורה, אשר ניבנו והונצחו בעולם גברי -יםי. מעצם חדירתו לקרביים של דירוגי שכר ניטרלנשית

השייך למנהלים, ממונים וארגוני עובדים, מודל ההשוואה הקבוצתית מדגים את ההטיה ה'גברית' של 

פרקטיקות השכר ושואף לתקן את עמדת הכוח הנמוכה יחסית של נשים בשוק העבודה. במובן זה, 

משקף המודל את זרם הפמיניזם הרדיקלי בכך שהוא מנסה לבטל את המבנה החברתי הגברי אשר בא 

 לידי ביטוי בדירוגי השכר הנוכחיים ולבנות תחתיהם דירוגי שכר נקיים מהטיות מגדריות.

ה'נשיים' עיסוקים הזיהוי : מודל ההשוואה הקבוצתית מיושם בפועל בארבעה שלבים עיקריים

השכר המשולם עבורם  השוואת ,עיסוקים אלוהערך הכלכלי של ניתוח  קום העבודה,וה'גבריים' במ

'נשיים' לעומת השכר התאמת השכר במידה וקיים פער בין השכר המשולם לעיסוקים ולבסוף 

 האמורים.ארבעת השלבים מציג את עיקרי הדיון להלן  .המשולם לעיסוקים 'גבריים' שהינם שווי ערך

 במקום העבודה סוקים 'נשיים' ועיסוקים 'גבריים'זיהוי עי: שלב ראשון

ם התפקידים שיעמדו לניתוח והשוואה ואשר ניתן להגדירם היא לאתר את אותבשלב זה המטרה 

מה נחשב 'עיסוק' לצורך תהליך השוואת עיסוקים ומי נפתח בקביעה כ'נשיים' או 'גבריים'. שלב זה 

לבין  אחיותאם מבקשים להשוות בין שכרן של  מהעובדים נכלל תחת עיסוק זה או אחר. כך למשל,

 'אחות' נכנס תחת ההגדרה של תחילה מי לקבועמסוים, יש  בית חוליםב טכנאי רנטגןשכרם של 

אחריות התחומי יכולה להיעשות למשל על פי קביעה זו  מבחינת תוכן תפקידם. 'טכנאי רנטגן'ו

ואשר משולם  נדרשים כישורים דומיםאשר לביצועם , שיש בהם מן המשותףשל העובדים מטלות הו

לאחר הגדרת העיסוקים השונים במקום עבודה  82.בגינם שכר דומה על בסיס קריטריונים דומים

יש לקבוע לגבי כל עיסוק ועיסוק את אופיו חשבונאות, סיעוד וכו'( , תכנותמסוים )למשל מזכירות, 

קביעה זו נעשית  מבחינת העוסקים בו.המגדרי, או במילים אחרות האם הוא עיסוק 'נשי' או 'גברי' 

כך למשל,  .או דימויים סטריאוטיפיים לגבי העיסוק עצמו לפי אחוז המועסקים בכל עיסוקבדרך כלל 

נחשב לעיסוק 'נשי' ועיסוק הכולל לפחות נשים אחוז  11עיסוק הכולל לפחות החוק באונטריו קובע כי 

מספר  את גם לוקח בחשבוןהחוק הקנדי הפדרלי  83'גברי'.נחשב לצורך החוק כעיסוק  גבריםאחוז  11

                                                 
הרעיון פה הוא לא להגדיר עיסוק לפי הכותרת אשר ניתנת לתפקיד מסוים על ידי המעביד שכן אין בכותרת התפקיד  82

קיד והיא עשויה להטעות ולהוות פתח מילוט למעביד אשר יבקש להקטין את קבוצת כדי לשקף בהכרח את תוכן התפ
העובדים המוגדרת תחת עיסוק מסוים ובכך גם להגביל את אפשרות ההשוואה בין העיסוקים. מנגד, יש ליצור קבוצה 

להקל בשלב  הומוגנית ככל האפשר של עובדים אשר חולקים כישורים דומים ונושאים במטלות דומות, וזאת בכדי
מאוחר יותר של התהליך על ניתוח ערכו של העיסוק עצמו. שאלה נוספת אשר עולה בהקשר להגדרת העיסוקים במקום 
העבודה היא לעניין גודל העיסוק. האם יש חשיבות כמה אנשים מוגדרים כנכללים בעיסוק מסוים? מספר פרובינציות 

הגדרת עיסוק מסוים כדי שעיסוק זה ייכנס לתוכנית שכר שווה.  בקנדה קבעו כי דרוש מספר מינימלי של עובדים תחת
הבעיה בהסדר כזה היא שעיסוקים מסוימים עשויים לצאת מתחולת התוכנית, במיוחד עיסוקים בהם מועסקים דווקא 
גברים. לעיתים תכופות ניתן למצוא מקומות עבודה אשר מרבית המועסקים בהם הן נשים ומיעוטם גברים, בדרך כלל 

תפקידי ניהול. הוצאתם מהתוכנית תצמצם את אפשרויות השוואת העיסוקים ותסכל את הוצאת התוכנית לפועל. עוד ב
 .211-201בעמ'  ,76, לעיל הערה Pay Equity Reportלעניין זה ראו 

 לחוק באונטריו.  01.0סעיף  83
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 84וככל שגדלה הקבוצה גם נדרש אחוז עובדים נמוך יותר מבני מין מסוים, המועסקים בעיסוק מסוים

ואילו החוק בקוויבק מתחשב גם ביחס הכללי בין שיעור הנשים או הגברים בעיסוק מסוים לבין 

יתיות בשיטה האחוזית, כפי שציינו מספר הבעי 85שיעורם בקרב כלל העובדים במקום העבודה.

מעסיקים  . כמו כן,הזמןבמשך  שעיסוקים משנים את אופיים וגודלםחוקרים בקנדה, נעוצה בכך 

 עשוייםהם כך למשל, . עשויים לעצב את מקום העבודה בצורה אשר תגביל את תחולתו של החוק

ו מעיסוק אחר )פיצול עיסוקים(, להגדיר תחומי אחריות או מטלות בעיסוק מסוים אשר יבדיל אות

עובדים מעיסוק לעיסוק, לקבל עובדים חדשים או לפטר עובדים קיימים ובכך להקטין או  להעביר

על מנת למנוע  86מסוים ולהוציאו ממסגרת התוכנית. להגדיל את מספר הנשים או הגברים בעיסוק

ק, נקבע בחוקים  מסוימים ממעבידים את האפשרות להערים ולהתחמק מיישום מלא של הוראות החו

כי ניתן לקבוע את אופיו המגדרי של עיסוק מסוים לא רק לפי מספר המועסקים בו במועד עריכת 

הוספת  87גם לפי הרכבו ההיסטורי ובהתאם לסטריאוטיפים הקשורים לעיסוק זה.התוכנית אלא 

ל השתרשותם רחבה ע הסתכלותלדרך קביעת אופיים המגדרי של עיסוקים משקפת אלו אלמנטים 

 מערך עבודת נשים. יםבשוק העבודה של סטריאוטיפים המפחית

 שלב שני: קביעת 'ערך' העיסוק

לקביעת ערך  מישה קריטריוניםחשכר שווה הנוכחי חוק בדומה לשיטות משפט אחרות, מציין 

על מנת להעריך אם שתי עבודות  88העבודה: כישורים, מאמץ, מיומנות, אחריות ותנאים סביבתיים.

מתבצע הליך של ניתוח עיסוקים במסגרתו יש לפרק לגורמים את מרכיביו השונים של הינן שוות ערך, 

להעניק לכל ו , בהתאם לקריטריונים הקבועים בחוק או כאלה המאפיינים את העיסוק,עיסוקכל 

איסוף מדובר ב ם עבודה מסוים.מרכיב ניקוד מתאים על מנת לקבוע את ערכו היחסי בתוך מקו

הגדרת מטרתו של העיסוק במסגרת ובכלל זה במפעל,  או תפקיד עיסוקאודות כל של נתונים  שיטתי

רמת ההשכלה, ניסיון מקצועי ועצמאות, , כישוריוהמפעל, הדרישות הנתבעות מהעובד מבחינת 

של  גם היבטים חברתיים ,הנדרשות לתפקידהאחריות, התכונות הנפשיות והגופניות תחומי 

ותנאים סביבתיים, כגון  , כגון היקף המגע החברתי ומידת המנהיגות הנדרשים בעיסוקהתפקיד

כפי שהוסבר בחלקים קודמים  89.עבודה בשעות הלילה, עבודה בסביבה רועשת, נסיעות מרובות וכו'

אם הנחות אלו , והנחות מגדריות סמויותעלול לטמון בחובו  ניתוח עיסוקיםהליך תשל המאמר, 

                                                 
בעניין שכר שווה קובעות את ההסדר הבא: עיסוק הכולל עד מאה הפדרלית של נציבות זכויות אדם להנחיות  07סעיף  84

 11עובדים אם  011 -אחוז הם נשים או גברים, עיסוק הכולל בין מאה ל 11עובדים ייחשב 'נשי' או 'גברי' אם לפחות 
 אחוז הם נשים או גברים. 00עובדים אם  011אחוז מהם נשים או גברים, ועיסוק מעל 

85 Pay Equity Report 201בעמ'  ,76, לעיל הערה. 

כך למשל, מסביר אחד החוקרים, כי אם שישים אחוזים העובדים בעיסוק מסוים הם נשים, יכול המעביד להקטין את  86
אמצעות קבלה אחוז הנשים בעיסוק זה על דרך העברת עובדים גברים לעיסוק זה )בין באמצעות ניוד בין תפקידים ובין ב

לעבודה של עובדים גברים חדשים(. באופן דומה, אם קיים עיסוק 'גברי' במקום העבודה אבל המעביד מעוניין להוציא 
אותו ממסגרת התוכנית כדי שלא ישמש להשוואת שכר מול עיסוק 'נשי' אחר, יכול המעביד שוב לתמרן את הרכב 

 Morley Gunderson, “The Evolutionלשבעים אחוזים. ראו  העובדים באותו עיסוק כך שיקטן אחוז הגברים מתחת

and Mechanics of Pay Equity in Ontario” (2002) 28 Canadian Public Policy S117 at S121 . 

אחוזים מכלל  11 -כך למשל, אם במועד עריכת התוכנית מספר הנשים המועסקות כאחיות בבית חולים מסוים נמוך מ 87
ניתן לבחון את אחוז הנשים אשר הועסקו כאחיות בשנים קודמות וכן ניתן להתחשב בתדמית  האחים והאחיות,

 .86 , לעיל הערהMorleyהמקובלת בקרב הציבור אודות אופיו ה'נשי' של מקצוע הסיעוד. ראו 

רב יותר של מאפיינים. פסק הדין הבודד  זוהי אינה רשימה סגורה, ובפועל תהליך של ניתוח עיסוקים כולל מספר 88
, מיום סימי נידם נ' ראלי חשמל ואלקטרוניקה בע"מ 0011599)ב"ש(  'עבשמדגים את תהליך ניתוח העיסוקים הינו 

  (.סימי נידם)להלן: עניין  0.00.2117

 .111-110לעיל, בעמ'  9, הערה שוויון הזדמנויותעוד על תהליך ניתוח העיסוקים ראו בן ישראל,  89

http://www.hilan.co.il/calc/Lexicon.aspx?Phrase=%d7%a2%d7%99%d7%a1%d7%95%d7%a7
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ליך, הרי שתוצאות השוואת העיסוקים יהיו מוטות ולא ניטרליות האינן מנוטרלות במסגרת הת

מבחינה מגדרית. כך למשל, אם מרכיב מסוים בעיסוק 'נשי' יקבל ניקוד נמוך בשל הנחה מגדרית 

, הרי שהניקוד הכללי שיקבל הראויים לניקוד יע ברשימת מרכיבי העיסוקאו כלל לא יופ כלשהי

סטריאוטיפים מאותה אנו מבקשים לנקות בסביבת עבודה אותו עיסוק לא ישקף את ערכו האמיתי 

ות בהגדרת רכיב האחריאם ניקח למשל את  90אלמנטים מגדריים המעמיקים את נחיתות הנשים.ו

ים נותנים דגש לתחומי אחריות אשר מאפיינים עיסוקים תפקיד מסוים, דירוגי שכר מסורתי

ותר מאחריות טיפולית או אחריות או אחריות לכוח אדם נחשבת י'גבריים', כך שאחריות ניהולית 

יים' )במיוחד בתחום הסיעוד והרווחה(. לכן, כאשר לשמירת סודיות, המאפיינת יותר עיסוקים 'נש

תפיסות מגדריות, יש צורך לא רק לכלול את מלוא  מתבצע הליך ניתוח העיסוקים וכדי לנטרל

תחומי האחריות בעיסוקים ה'נשיים' אלא יש גם להבטיח שלא ניתן להם ניקוד נמוך יותר רק בשל 

הדרך בה נהוג כיום להעריכם בחסר. תהליך דומה יש לבצע בנוגע לרכיב המאמץ בהגדרת התפקיד. 

 ,דומיננטי בעיסוקים 'גבריים'היה )ועודנו( אשר  באופן מסורתי, רכיב המאמץ זוהה עם מאמץ פיזי

רוגי משיקולי מעבידים בקביעת דיבאופן תדיר נעדר  , המאפיין עיסוקים 'נשיים',בעוד מאמץ רגשי

שכר. במקביל, אלמנטיים פיזיים בעיסוקים 'נשיים' גם הם לא תמיד נלקחו בחשבון, כגון ישיבה 

חום הראה כי דיילות אוויר נדרשות למאמץ רגשי ממושכת או עמידה ממושכת. אחד המחקרים בת

מחד לשרת לקוחות באדיבות וגם קופאיות נדרשות  רב על מנת לשמור על שלוות הנוסעים בטיסות

כיצד מורות גם ובנימוס ומאידך לדרבן אותם להתקדם בזריזות במעבר בקופות. אותו מחקר הראה 

סוגים אלו של מאמץ פיזי או  91ת תלמידים.נדרשות למאמץ פיזי בזמן רכינה ממושכת מעל שולחנו

תהליך רגשי לא באים לידי ביטוי בקביעת השכר בדומה למאמצים מקבילים בעיסוקים ה'גבריים', ו

 לזהות מרכיבים פיזיים בעיסוקים 'נשיים' ולכלולניתוח עיסוקים נקי מסממנים מגדריים צריך 

אשר צריכים לקבל ניקוד מוטורי או רגשי סוגים שונים של מאמצים ובכלל זה מאמץ אינטלקטואלי, 

 , אם לא גבוה יותר, ממאמץ פיזי.שווה

 השוואת השכר בין שני העיסוקים להם נקבע ערך דומהשלב שלישי: 

. השיטה הבסיסית והפשוטה בין עיסוק 'נשי' לבין עיסוק 'גברי' ישנן מספר שיטות לביצוע ההשוואה

-jobעיסוק 'גברי' שקיבלו ניקוד זהה בניתוח ערך העיסוקים )ביותר היא להשוות בין עיסוק 'נשי' לבין 

to-job.)92 סוק ה'נשי', שאז החיסרון העיקרי של שיטה זו הוא במצב בו אין עיסוק 'גברי' שווה ערך לעי

לא תימצא השוואה אפשרית לעיסוק ה'נשי', וזאת למרות שברור שהשכר המשולם לאותו עיסוק 'נשי' 

מצב זה צפוי להתרחש למשל כאשר מספר הגברים המועסקים במקום  נמוך בשל אופיו המגדרי.

בחון מבחינת ערכו והשכר העבודה כה נמוך עד שאינם מכוננים עיסוק 'גברי' מלכתחילה אותו ניתן ל

                                                 
 Joan Acker, "Sex Bias in Job ליישומו של תהליך ניתוח העיסוקים במסגרת עיקרון עבודה שוות ערך ראו 90

Evaluation: A Comparable Worth Issue", in Ingredients for Women’s Employment Policy, Christine Bose 

& Glenna Spitze (Albany: State University of New York, 1987) 183, Nan Weiner, “Job Evaluation 

Systems: A Critique” (1987) 1(2) Human Resource Management Review 119. 

91 Karen Messing, One-Eyed Science: Occupational Health and Women Workers (Philadelphia: Temple 

University Press, 1998) 

בהקשר זה יהא צורך להכריע מה ייעשה כאשר ישנם מספר עיסוקים 'גבריים' הזהים בערכם לעיסוק ה'נשי' אך אינם  92
זהים מבחינת שכרם. אפשרות אחת היא לקבוע כי השוואת השכר תיעשה בין העיסוק ה'נשי' לבין העיסוק ה'גברי' 

שרות אחרת היא לקבוע כי השוואת השכר תיעשה בין ששכרו נמוך יותר מבין העיסוקים ה'גבריים' האמורים, ואפ
 Pay equityהעיסוק ה'נשי' לבין ממוצע השכר המשולם בעיסוקים ה'גבריים' שערכם זהה. לדיון על אפשרויות אלו ראו 

Report 721-771לעיל, בעמ'  76, ה"ש. 
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שונים מבחינת תוכנם וערכם באופן כזה אשר אינו מאפשר  המשלם לו, או כאשר העיסוקים ה'גבריים'

  93.השוואה ישירה

 יחסיותאחת היא לבדוק את אפשרות  .על מנת להתגבר על הבעייתיות האמורהר פתרונות ישנם מספ

המשמעות היא כי אותה  הפער בשכר בין עיסוק 'נשי' לבין עיסוק 'גברי' אשר אינם דומים בערכם.

יחסיות בין ערך העיסוק לבין השכר המשולם עבורו צריכה להופיע הן לגבי העיסוק ה'גברי' והן לגבי 

בית בפסק דינו של בעקיפין שיטה זו נהוגה באונטריו ובקוויבק, והיא אף אומצה  94וק ה'נשי'.העיס

דובר  באותו עניין, 95.סימי נידם נ' ראלי חשמל ואלקטרוניקה בע"משבע בפרשת -הדין האזורי בבאר

בעובדת אשר עבדה במשך כארבע שנים ברשת חנויות העוסקת בתחום המכירה הקמעונאית של מוצרי 

מל ואלקטרוניקה ביתיים. בחנויות הרשת נמכרים מוצרי חשמל קטנים )כגון מאווררים, מגהצים, חש

 תכגון תנורים, מקררים, מכונות כביסה, טלוויזיו) טלפונים ניידים( ומוצרי חשמל גדוליםומיקסרים 

במקום  מוכרים אחריםומזגנים(. העובדת טענה כי במשך תקופת עבודתה הופלתה לרעה לעומת 

ודתה, אשר ביצעו את אותה העבודה, אך המעבידה טענה כי בעוד שהעובדת הועסקה בעיקר עב

במכירת מוצרי חשמל קטנים, העובדים האחרים ברשת אליהם היא ביקשה להשוות את שכרה 

הועסקו במכירת מוצרי חשמל גדולים, ולכן מדובר היה בביצוע עבודות שונות שהוביל לתשלום שכר 

על בית הדין לקבוע האם מכירת מוצרי חשמל קטנים ומכירת מוצרי אלו, היה נוכח טענות  שונה.

חשמל גדולים הינן עבודות שוות ערך. לצורך כך, מינה בית הדין מומחה לניתוח עיסוקים, אשר קבע כי 

מכירת מוצרים גדולים שונה בתהליכי מדובר בעבודות שאינן שוות ערך, וזאת בעיקר לאור העובדה כי 

, הדורש יוזמה מקורית גבוהה יותר של המוכר, הבנה מעמיקה של המפרט הטכני, וניסיון המשא ומתן

רב יותר. כמו כן, שלושת המוכרים שאליהם השוותה העובדת את שכרה, אשר עסקו במכירת מוצרים 

 גדולים, היו בעלי השכלה, ניסיון וידיעות, כשרון מכירה, ורמת ביצוע טובים יותר מאלו של העובדת.

ח המסקנה כי מדובר בעבודות שאינן שוות ערך, אמור היה בית הדין לסיים את הדיון בשלב הזה, נוכ

השוואה בין שתי עבודות שהינן שוות אינו מדבר על השוואה יחסית אלא רק על בישראל הואיל והחוק 

ים האם הפער בשכר בין מי שמוכר מוצראולם, בית הדין החליט ללכת צעד אחד קדימה ולבדוק  ערך.

בסופו של יום, מצא בית הדין כי הפער היה  96גדולים לבין מי שמוכר מוצרים קטנים הוא צודק וסביר.

ש"ח מול שני עובדים שהיו קרובים אליה  7,111סביר בנסיבות העניין: שכרה של העובדת עמד על 

ן, היה ח. פער זה, לגישתו של בית הדיש" 1,111-1,211מבחינת מאפיינים אישיים ושכרם עמד על 

בהתחשב בכישורים השונים של העוסקים במכירת מוצרים גדולים, ובשוני שבין מכירת לגיטימי 

                                                 
עובדות ניקיון, מנהל חשבונות,  71אחים סיעודיים,  71סיעודיות,  אחיות 011ניקח לדוגמא מעון סיעודי המעסיק  93

מנהלת חשבונות, רופא סיעודי ורופאה סיעודית. מקצוע הסיעוד יוגדר כעיסוק 'נשי', מקצוע הניקיון יוגדר כעיסוק 'נשי' 
א במקום העבודה אולם מקצוע הנהלת החשבונות ומקצוע הרפואה לא יוגדרו כעיסוקים מגדריים. במצב כזה, אין בנמצ

עיסוק 'גברי' אליו ניתן להשוות את העיסוקים ה'נשיים', ואותם עיסוקים 'נשיים' לא יזכו להתאמות בשכר, למרות 
שברור הוא כי עיסוקים אלו הינם מגדריים באופיים והשכר המשולם להם קשור קשר הדוק לסטריאוטיפים מקובלים 

ו במעון הסיעודי שני מנהלי חשבונות ומנהלת חשבונות אחת, שאז בחברה ביחס לאותם עיסוקים. במצב אחר, יועסק
יוגדר עיסוק הנהלת חשבונות כעיסוק 'גברי', אולם סביר להניח כי הוא יקבל ניקוד שונה, גבוה יותר, בתהליך ניתוח 

לשכרן של העיסוקים, ולכן יישום דווקני של השוואת העיסוק ה'נשי' עם העיסוק ה'גברי' לא ייאפשר ביצוע התאמות 
 הנשים במקצוע הסיעוד או הניקיון.

כך למשל, אם ניקח לדוגמא השוואה בין אחיות )עיסוק 'נשי'( במעון סיעודי לבין מנהלי חשבונות )עיסוק 'גברי'(. נניח  94
ש"ח לחודש.  9,111נקודות בתהליך ניתוח העיסוקים והשכר המשולם עבורו הוא  91שעיסוק הנהלת חשבונות קיבל 

. את אותו היחס נרצה למצוא גם לגבי מקצוע האחיות, ולכן אם הניקוד 0:011ן ערך העיסוק לבין השכר הוא היחס בי
 ש"ח.  0,011 -, הרי שלפי אותו היחס, השכר המשולם לאחיות צריך להיות לא פחות מ00שניתן לאותו מקצוע היה 

 .88, לעיל הערה סימי נידםעניין  95

 שם, בעמ' כד. 96
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על אף התוצאה בפועל, מדובר ללא ספק בפרשנות  97מוצרים גדולים למכירת מוצרים קטנים.

  את שיטת ההשוואה היחסית. הלכה למעשהמרחיבה להוראות החוק אשר מיישמת 

קנדה, היא לאפשר השוואת עיסוקים חיצונית למקום העבודה. ב אף היא אפשרות אחרת, אשר אומצה

החוק באונטריו מאפשר לערוך השוואת עיסוקים מחוץ למקום העבודה כאשר מדובר כך למשל, 

בסקטור הציבורי, כך שעיסוק 'נשי' יוכל לאתר עיסוק 'גברי' במקום עבודה אחר אשר הרכב כוח 

ה בו חסר עיסוק 'גברי' לצורך ההשוואה. 'חציית קווים' כזאת האדם שלו דומה לזה של מקום העבוד

החוק בקוויבק מאפשר  אפשרית למשל בין רשויות מקומיות, בין בתי חולים או בין משרדי ממשלה.

מפעלית כזאת גם בסקטור הפרטי בכפוף להנחיות שייקבעו על ידי הגופים המוסמכים -השוואה חוץ

 98גברי' מקביל במקום עבודה אחר אך באותו הסקטור המקצועי.החוק, אשר יאתרו עיסוק ' עללפקח 

 שלב רביעי: ביצוע ההתאמות בשכר

אין מדובר בתשלום מניעתי, -מודל ההשוואה הקבוצתית הינו חלק מן המודל האקטיבי כאשר

. ביצוע ההתאמות אינו אמור רטרואקטיבי של הפרשי שכר, אלא רק בתיקון השכר מאותו מועד ואילך

עביד להפחית את משכורות הגברים על מנת לנטרל את פערי השכר, ולכן המשמעות לאפשר למ

האופרטיבית מבחינתו של המעביד היא העלאת השכר בעיסוק הנשי שנמצא לגביו כי הוא מופלה לרעה 

אחד האתגרים בעיצובו מחדש של חוק שכר שווה לאור הרפורמה המוצעת הוא קביעת  שכר.תנאי הב

מן של ההוראות החדשות. לוחות זמנים אלו אמורים להתייחס הן ליישום הליך לוחות זמנים ליישו

ניתוח העיסוקים מתוך מטרה לאתר הפליה בשכר, והן לביצוע התאמות בשכר נשים אשר הסתבר 

לגביהן כי הן הופלו לעומת גברים המבצעים את אותה העבודה או עבודה שוות ערך. הבעייתיות 

ההתאמות בשכר נוכח העלויות הגבוהות הכרוכות בכך. כפי שצוין מתעוררת בעיקר לגבי ביצוע 

אקטיבי מוותר על פיצויים רטרואקטיביים ומסתכל -בחלקים הקודמים של המאמר, המודל המניעתי

קדימה על עיצובם מחדש של דפוסי השכר, ולכן הפיצוי עבור הנשים מתבטא בתיקון שכרן מאותו 

מות בשכר יכול להגיע לסכומים ניכרים. בקביעת לוחות מועד והלאה. יחד עם זאת, ביצוע התא

מחד, עבור הנשים, הצורך לבצע את ההתאמות בשכרן נובע  99הזמנים שזורים לכן שיקולים מנוגדים:

מן העובדה כי במשך שנים הן היו כפופות לפרקטיקות שכר מפלות. מנקודת מבטן, הן אלו שספגו את 

אין לדחות את ביצוע ההתאמות מעתה ואילך בפרק זמן  העלות הכספית של ההפליה עד עתה ולכן

משמעותי רק כדי להתחשב בנטל הכספי המוטל על כתפי המעבידים. במילים אחרות, מעבידים היו 

מחויבים כל השנים להימנע מהפליה בשכר, ואם בפועל דפוסי השכר שנקבעו על ידם הפלו נשים לרעה, 

וא על חשבון זכותן של הנשים לשכר שווה )במיוחד נוכח הרי שהקושי בביטול ההפליה אינו צריך לב

                                                 
 שם, בעמ' כח. 97

, והיא אכן נחשבת יוצאת דופן בשיטות המשפט שאימצו את המודל של השוואה Proxy Comparisonשיטה זו מכונה  98
קבוצתית. כאשר בוחרים עיסוק 'גברי' לצורך השוואה ממקום עבודה אחר, נדרשים קווי דמיון בין שני מקומות העבודה, 

אם הוא למטרת רווח או שלא למטרת רווח, תחומי העיסוק, הרכב כוח האדם, מיקומו למשל גודלו של העסק, ה
וביטל שיטת השוואה זו. בתגובה, הוגשה עתירה חוקתית  0991הגאוגרפי ועוד. המחוקק באונטריו תיקן את החוק בשנת 

את עקרון השוויון בכך  ובמסגרתה נקבע בסופו של יום כי תיקון החוק אינו חוקתי שכן ביטול שיטת ההשוואה נוגדת
מפעלית גם -שאינה מאפשרת למספר רב של נשים לממש את זכותן לשכר שווה. בקוויבק, החוק מאפשר השוואה חוץ

 Judith McDonald & Michael Jבסקטור הציבורי וגם בסקטור הפרטי. לקריאה נוספת אודות שיטת השוואה זו ראו 

Thornton, "Private-Sector Experience with Pay Equity in Ontario" (1998) xxiv Canadian Public Policy 

185.   

99 Pay Equity Report109-121לעיל, בעמ'  76 , הערה. 
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העובדה כי הפגיעה בשכרן של הנשים משליך גם על זכויות סוציאליות אחרות וביניהן גובה הביטוח 

הפנסיוני(. מאידך, פערי השכר עשויים להיות משמעותיים ולכן העלויות הכספיות בביצוע ההתאמות 

ותי מן המחזור הכספי של העסק )במקרה של הסקטור הפרטי( בשכר עשויות להוות אף הן נתח משמע

 או מן התקציב העומד לרשותו )במקרה של הסקטור הציבורי(.

שני הסדרים שונים אומצו על ידי הפרובינציות בקנדה בהקשר זה. בקוויבק קובע החוק כי ההתאמות 

את ההתאמות על פני  בשכר צריכות להיעשות תוך תקופה של ארבע שנים, ואם מעביד בוחר לפרוס

פעמי של השכר(, עליו לבצע את העלאות השכר אחת לשנה ובתשלומים -תקופה )להבדיל מתיקון חד

שווים. הנציבות האחראית על יישומו של החוק רשאית להאריך את תקופת ביצוע ההתאמות בשלוש 

לפרוס את לעומת זאת, החוק באונטריו קובע כי מעבידים רשאים  100שנים נוספות לכל היותר.

מעלויות השכר הכוללות של העסק בשנה החולפת, ללא  0%ההתאמות כך שיבוצעו אחת לשנה בגובה 

101קביעת תאריך יעד לביצוע כלל ההתאמות בשכר.
החוק באונטריו גם קובע מדרג מבחינת המועד  

להתחלת ביצוע ההתאמות בשכר תוך התחשבות בגודלו של המעביד. מעבידים בסקטור הציבורי 

יבים להתחיל את ביצוע ההתאמות תוך שנתיים ממועד כניסתו של החוק לתוקף. מעבידים מחו

עובדים, יתחילו את ביצוע ההתאמות תוך שלוש שנים ממועד  011בסקטור הפרטי המעסיקים מעל 

עובדים יתחילו את ביצוע  011 -ל 011כניסתו של החוק לתוקף, מעבידים פרטיים המעסיקים בין 

שני  102בע שנים, ולוחות זמנים גמישים יותר ניתנים למעבידים קטנים יותר.ההתאמות תוך אר

ההסדרים האמורים משקפים איזון בין הרצון לתקן הפליה בשכר ולשרש את זכותן של נשים לשוויון 

ובין ההבנה כי לא ניתן למגר הפליה בשכר כלאחר יד וכי מדובר בתהליך מורכב הכרוך בעלויות ניכרות 

ן זה צריך להשתקף גם במסגרת הרפורמה בחוק הישראלי, ולכן, כל הסדר לביצוע למעביד. איזו

התאמות בשכר צריך לקבוע מסגרת זמנים הגיונית וגמישה, ובנקודה זו יש לדעתי להטות את הכף 

לכיוונם של המעבידים ולאפשר להם מרחב פעולה שלא ירתיע ויעכב את יישום החוק. ניתן גם להבחין 

מנים בין הסקטור הפרטי לבין הסקטור הציבורי, כך שמעבידים בסקטור הציבורי בשאלת לוחות הז

חמש שנים( ואילו המעבידים -יחויבו לסיים את ביצוע ההתאמות תוך פרק זמן קבוע מראש )ארבע

בסקטור הפרטי יקבלו את האפשרות לפרוס את ההתאמות בשכר בהתאם לגובה המחזור שלהם או 

כר. יחד עם זאת, על מנת להבטיח יישום מלא של החוק וכדי לא לאפשר בהתאם לגובה סך עלויות הש

למעבידים להתחמק מביצוע ההתאמות בפועל, ניתן גם לקבוע הוראות המחייבות מעבידים המבקשים 

לפרוס את התשלומים להפקיד ערבויות בקופת המדינה או לכל הפחות להגיש תוכנית המפרטת את 

 ועדכונים שנתיים שוטפים לגבי ההתקדמות בצמצום פערי השכר. השלבים השונים לביצוע ההתאמות

 הרפורמה המוצעת ישוםיבמעשיים  אתגריםג. 

אין ספק כי , אקטיבי-מודל המניעתימורכבותו של מודל ההשוואה הקבוצתית והנטל הכרוך בנוכח 

באיזו ו ואכן, מדינות רבות בעולם התלבטהרפורמה המוצעת תעורר התנגדות מצידם של המעבידים. 

מגוון חוקים אשר נוקטים בדרגות שונות של יישם מודלים אלו וניתן למצוא למידה לחייב מעבידים 

. כך למשל, חוק ליישם באופן מלא את שני המודלים המוצעיםבחרו מסוימות דינות חיוב מעבידים. מ

                                                 
100 Quebec Pay Equity Act, section 37 

101 Ontario Pay Equity Act, section 13(4)ברונסוויק.-ל מניטובה וניו. הסדרים דומים ניתן למצוא בחוקים ש 

102 Ontario Pay Equity Act, section 13(2) 
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ומעלה להכין  מחייב את כל המעבידים המעסיקים עשרה עובדים 0990שוויון הזדמנויות השבדי משנת 

תוכנית פעולה למיגור פערי שכר מגדריים, אשר כוללת נתונים על פערי השכר בין גברים לנשים במקום 

, המעבידים מחוייבים לערוך זה העבודה ודרכי הפעולה שנבחרו על מנת לבטל פערים אלו. תחת חוק

על מנת לאתר  מדי שנה סקר פערי שכר ולנתח את סולמות השכר ופרקטיקות קביעת רמות שכר,

ולהבין את המקור לפערי השכר המגדריים. כמו כן, החוק מחייב מעבידים וארגוני עובדים להתייחס 

מודל דומה אומץ גם בפינלנד ובצרפת. בקוויבק  103לנושא פערי השכר המגדריים בהסכמים קיבוציים.

ים אשר מפרטים סעיפ 070, הכולל 0991אקטיבי בחוק שכר שווה משנת -שבקנדה אומץ מודל מניעתי

תוך יישום מלא של מודל  ומתווים דרכי פעולה ממוקדות לאיתור ומניעת פערי שכר מגדריים

להשאיר לעומת מדינות אלו, ניתן למצוא שיטות משפט אחרות אשר בחרו  104.ההשוואה הקבוצתית

שר . כך למשל, בהולנד הוחלט לאמץ חקיקה אאת אימוץ הצעדים המניעתיים לשיקול דעת המעבידים

אוסרת על הפליה בשכר אך במקום לחייב את המעבידים בנקיטת דרך פעולה מסוימת, מציגה 

 למעבידים תוכנית פעולה בת עשרה שלבים, אותה הם יכולים לאמץ לפי בחירתם.

 ,והדרך למיגורה של מעבידים לגבי תופעת ההפליה בשכרמספקת מודעות בישראל, ספק אם קיימת 

את שיקול הדעת באם לנקוט בצעדים מניעתיים או ליישם  בידיהםלהותיר לדעתי  אין זה ראוי ולכן

 2102סקר שערך משרד התמ"ת בשנת במסגרת בהקשר זה יצוין כי  את מודל ההשוואה הקבוצתית.

מן המעסיקים בסקטור הפרטי  17%, בנוגע לשוויון הזדמנויות בסקטור הפרטי ובסקטור הציבורי

ו בפעולות כלשהן לשמירה על הוראות חוק שוויון הזדמנויות שהשתתפו בסקר הצהירו כי לא נקט

בעבודה, ומבין המעסיקים שכן נקטו בפעולות לשמירת החוק, פעולות אלו נגעו לתהליך הקבלה 

מעיד ברורות הן על מודעות לא עסק בישומו של חוק שכר שווה, אולם הוא מחקר זה  105לעבודה.

חיזוק לעמדתי ניתן  ים פוזיטביים למיגור דפוסי הפליה.נמוכה והן על מוטיבציה נמוכה לנקיטת צעד

למניעת הפליה בשכר אינו מחייב מעבידים הבריטי החוק למצוא בהתפתחויות אחרונות בבריטניה. 

בסקטור הפרטי לנקוט בצעדים מניעתיים לאיתור ומניעת פערי שכר מגדריים. חובה כזאת קיימת 

נושא  לבחינתשוויון בעבודה ועדה הבריטית לציבות נהמינתה , 0999רק בשירות הציבורי. בשנת 

 כי הועדהלאחר כשנתיים של איסוף נתונים, מצאה פערי השכר והצורך בתיקוני חקיקה בנושא. 

מרבית המעבידים אינם מאמינים כי קיים במקום העבודה פער בשכר ולכן אינם מוצאים לנכון 

לנקוט ה המליצה לחייב מעבידים פרטיים הועד , ולכן המליצהלבצע באופן יזום ניתוח עיסוקים

בשנים הבאות, ביצעה  106לבחון באופן שוטף את דירוגי השכר.מניעתיים ו-בצעדים אקטיביים

גם הנציבות סקרים בקרב מעבידים על מנת לעמוד על נכונותם ליישם מנגנונים של ניתוח עיסוקים. 

י השכר באופן שיכול לאתר פערי העלו כי מרבית המעבידים אינם מפקחים על מנגנונאלו סקרים 

שכר מגדריים, והרוב המוחלט הצהיר מפורשות כי אין בכוונתו לבצע ניתוח עיסוקים באופן 

                                                 
103 Marie-Thérèse Chicha, A Comparative Analysis of Promoting Pay Equity: Models and Results, 

Working Paper, ILO 2006, at 10-11.   

 שם. 104

, 2102י ובסקטור הציבורי, משרד התמ"ת, אפריל שוקי הנדלס, סקר מעסיקים: שוויון הזדמנויות בסקטור הפרט 105
B010-4459-4913-http://www.moital.gov.il/NR/rdonlyres/09B4CAA0-, ניתן למצוא את הסקר באתר --בעמ' 

912858A4/0/sekermaasikim2012.pdf6ACE  

106
  Equal Pay Task Force (2001) Just Pay (Manchester: Equal Opportunities Commission) עמדה דומה .

הציגו מנסחי הרפורמה הפדרלית בקנדה לאור ממצאים אשר הצביעו על כך כי מעבידים לא יבחרו מיוזמתם לאמץ מודל 
 .790-791לעיל, בעמ'  76, הערה Pay Equity Reportמניעתי. ראו -אקטיבי

http://www.moital.gov.il/NR/rdonlyres/09B4CAA0-4913-4459-B010-6ACE912858A4/0/sekermaasikim2012.pdf
http://www.moital.gov.il/NR/rdonlyres/09B4CAA0-4913-4459-B010-6ACE912858A4/0/sekermaasikim2012.pdf
http://www.moital.gov.il/NR/rdonlyres/09B4CAA0-4913-4459-B010-6ACE912858A4/0/sekermaasikim2012.pdf
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לנקוט בעמדה 'רכה' יותר אשר אינה מחייבת על אף נתונים אלו, בחר המחוקק הבריטי  107וולנטרי.

ממצאים של הנציבות, , כתגובה ל2110מעבידים לבדוק את פערי השכר במקומות העבודה. בשנת 

אך ורק הגבילה את מסגרת הבדיקה מינתה הממשלה ועדה לבחינת נושא ההפליה בשכר אך 

ים לצמצום פערי השכר. אותה ועדה אכן המליצה בסופו של יום על עידוד חקיקתי-אמצעים לאל

סקטור מעבידים בשילוב של לחץ ציבורי ואקטיביזם של בעלי מניות יוביל הסדרה עצמית בנימוק כי 

על בסיס המלצות אלו, החליט  108.י, לתקן את פרקטיקות השכר המפלות, באופן וולנטרהפרטי

נקוט באמצעים שונים על , אלא כאמור לאקטיבי-את המודל המניעתישלא לאמץ המחוקק הבריטי 

לאמץ באופן עצמי מנגנונים לאיתור ומיגור פערי שכר מגדריים. כך למשל, מעבידים מנת לעודד 

ממשלה בקמפיין ציבורי בשם "שכר הוגן" וכן הציעה מענקים למעבידים אשר נקטו בצעדים יצאה ה

 Code of Practice) מסמךמשמעותיים לצמצום התופעה של הפליה בשכר. במקביל, הציגה הנציבות 

on Equal Pay) מבהיר את חובות המעביד על פי החוק וכן ממליץ על דרכי פעולה אפשריות, , אשר

נקיטת צעדים  תמחקר שנערך בבריטניה בעקבואולם, למיגור פערי השכר. יב על פי חוק, מעבר למחו

כי רוב המעבידים אשר נבדקו כלל לא ידעו מהו השכר הממוצע שמרוויחות נשים במקום אלו העלה 

עבודתם, ורק עשרה אחוזים הצהירו כי נקטו בצעדים כלשהם למניעת ההפליה. זאת ועוד, אותם 

פערי שכר מגדריים, הצהירו כי לא נקטו בצעדים נוספים על מנת  לזיהויקטו בצעדים מעבידים שכן נ

 המודלאלו. ממצאים אלו הובילו את נציבות שוויון ההזדמנויות להכריז כי אימוצו של  פעריםלמגר 

-מניעתיהיה בבחינת כישלון וכי על המחוקק הבריטי לחזור ולבדוק אפשרות לאמץ מודל  יהוולונטר

 The 2010) 2101במסגרת חוק השוויון החדש משנת ואכן,   109.בתחום ההפליה בשכר אקטיבי

Equality Act ) עובדים להציג  201המעסיקים מעל בסקטור הפרטי נחקקה הוראה המחייבת מעבידים

 110מגדריים.נתונים אודות פערי שכר 

ים ביישום צעדים למעביד יד חופשיתהדוגמא של בריטניה מחזקת את הביקורת המתגברת כלפי מתן 

מניעתיים בתחום ההפליה בשכר. יחד עם זאת, כפי שכבר אוזכר לאורך המאמר, יש לקחת בחשבון 

את הקושי בהטמעת הצעדים המוצעים ולכן, עת בוחנים היבטים מעשיים שונים של יישום הרפורמה, 

יוטלו על  יש לנסות ולאזן את הצורך במיגור תופעת ההפליה בשכר מול העלויות הגבוהות אשר

                                                 
107

  Simon Deakin & Colm McLaughlin, “The Regulation of Women’s Pay: From Individual Rights to 

Reflexive Law?” (2007) Centre for Business Research, University of Cambridge, Working Paper No. 

350, at 10. 

 . D. Kingsmill, Review of Women’s Employment and Pay (London: DTI, 2001)לדו"ח הועדה ראו  108

109 Marie-Thérèse Chicha, A Comparative Analysis of Promoting Pay Equity: Models and Results, 

Working Paper, ILO 2006, at 16-17ונים הצביעו על כך כי חסרונו של הקוד הוא לא רק . יש לציין, כי מחקרים ש
בהימנעות מעבידים מיישומו, אלא גם בחוסר בהירות של התהליכים והמושגים המפורטים בו, דבר אשר הקשה על 

 מעבידים לאמץ אותו לפרקטיקות השכר שלהם.

הודיעה  2101, במהלך שנת 2107יש לציין, עם זאת, כי למרות שהוראת חוק זו אמורה היתה להיכנס לתוקף בשנת  110
הממשלה הבריטית כי הוראה זו לא תיכנס לתוקף בהתאם ללוח הזמנים שנקבע בחוק, וזאת מבלי לקבוע מועד חלופי. 

( לפיו ארגונים בסקטור The Equality Act) 2101התפתחות אחרת בבריטניה נוגעת לחקיקתו של חוק השוויון בשנת 
סגרת שיקוליהם בעת ביצוע פעולות שונות, את הצורך למגר תופעות של הפליה הציבורי צריכים 'לקחת בחשבון' במ

האסורה על פי חוק, בין היתר הפליה של נשים. במילים אחרות, ארגונים אינם מחויבים לנקוט בצעדים פוזיטיביים אבל 
. החוק אינו דורש הם מחויבים לשקו במסגרת השיקולים העסקיים שלהם גם את החובה שלא להפלות בין גברים לנשים

מאותם ארגונים להכין תוכנית פעולה כלשהי או להציג מידע לציבור שאכן פעולות למיגור הפליה ננקטו על ידי הארגון. 
הלכה למעשה, הוראת חוק זה נמצאה קשה לאכיפה על ידי בתי המשפט. לדיון בקושי של בתי המשפט לבקר ולאכוף 

 Sandra Fredman, “Evolutions in Antidiscrimination Law inומחייבות בחוק הבריטי החדש רא-תניות לא

Europe and North America: Breaking the Mold: Equality as a Proactive Duty” (2012) 60 Am. J. Comp. L. 

 Bob Hepple, "The New Single Equality Act in Britain" (2010) 5 The. לדיון על החוק הבריטי החדש ראו 265

Equal Rights Review 11. 
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מעבידים במסגרת הרפורמה )עלויות שבסופו של יום יתגלגלו אל כתפיהם של העובדים וכלל הציבור(.  

החלקים הבאים דנים בהיבטים מעשיים של אימוץ הרפורמה ובאיזון מול האינטרסים המנוגדים של 

 המעבידים.

 ו"מקום העבודה" "מעביד" ,הגדרת "עובד"

מו של חוק שכר שווה הנוכחי הוא הגדרת יחידת ההשוואה מבחינת אחד הקשיים המתעוררים ביישו

זהות המשתתפים ומקום העבודה בו מתבצעת העבודה העומדת לבחינה. כך למשל, כאשר עובדיו של 

מעביד אחד מועסקים במספר אתרים, האם כל אתר נחשב ליחידה נפרדת או שיש לראות את כל 

דה אחד לצורך החוק? והאם עובדי קבלן המועסקים העובדים בכל האתרים כמועסקים במקום עבו

אצל המשתמש ייחשבו לעובדי המשתמש לצורך ביצוע ניתוח העיסוקים? ומה לגבי עובדי חברות כוח 

אדם? והאם ניקח בחשבון עובדים במשרה חלקית או עובדים זמניים לתקופה קצובה? התשובות לכל 

עיסוקים לגביהם יידרש ניתוח העיסוקים. השאלות הללו משליכות בסופו של יום על קבוצת ה

 המודלים המוצעים כאן דורשים לפיכך הגדרה ברורה של ה"עובד", ה"מעביד" ו"מקום העבודה".

נדרשו לדיון מעמיק בשלושת האלמנטים האמורים בהקשר של חוק שכר שווה.  טרםבתי הדין לעבודה 

מתעורר כאמור כאשר עובדיו של אם נסתכל תחילה על הגדרת "מקום העבודה", הקושי העיקרי 

שאוזכרה לעיל, דובר ברשת של חנויות אלקטרוניקה  נידםמעביד אחד פזורים במספר אתרים. בפרשת 

אשר כללה שלוש חנויות, שתיים באשדוד ואחת ביבנה. העובדת הועסקה בשתי החנויות באשדוד 

יות אלו. בית הדין כלל לא לסרוגין, והיא ביקשה להשוות את שכרה לשכר עובדים אחרים בשתי חנו

הקדיש דיון לשאלה האם יש לראות את שתי החנויות כמהוות "מקום עבודה" אחד אלא הקדיש את 

, הקדישו בתי הדין לעבודה דיון קצר לתיחום גורןכל הדיון לניתוח העיסוקים. לעומת זאת, בפרשת 

ס בע"מ והיא ביקשה "מקום העבודה". העובדת כזכור הועסקה באחת החנויות של רשת הומסטר

להשוות את שכרה לשכר עובד אשר עבד עמה באותה מחלקה. חוק שכר שווה דורש כי לא תתקיים 

הפליה בשכר בין עובד ועובדת המועסקים אצל אותו עובד באותו מקום עבודה. על פניו, הואיל 

כיצד יש והעובדת והעובד הועסקו באותו סניף של הרשת, לא היתה אמורה להתעורר כלל השאלה 

להגדיר את "מקום עבודה" בנסיבות העניין. אולם, הרשת הציגה כטענת הגנה נתונים המראים כי גם 

בסניפים אחרים של הרשת, אין מגמה של תשלום שכר נמוך לעובדות דווקא. נוכח טענת זו, נדרש בית 

ם במקום נחשבים כעובדיכלל העובדות והעובדים ברחבי סניפי הרשת לקבוע האם הדין האזורי 

 או שמא יש לקבוע, כי כל סניף הינו יחידה עצמאית המשמשת כ"מקום עבודה" נפרד.עבודה אחד, 

בית הדין פסק כי הואיל ושכרם של העובדים בכל סניף נקבע על ידי מנהל כל סניף בנפרד, ללא תלות 

רך תחולת במדיניות אחידה של הרשת, יש לראות כל סניף כ"מקום עבודה" העומד ברשות עצמו לצו

בית הדין הארצי אישר את הקביעה האמורה וקבע למעשה כי הקריטריון להגדרת "מקום  החוק.

העבודה" הוא "המציאות בה נוהג מעסיק לנהל את עסקו". כך, להבדיל מתיחום גאוגרפי, המתווה 

לקביעת מסגרת "מקום העבודה" מוכתב בעיקר על בסיס כפיפותם של עובדים למדיניות שכר 

אחת. במילים אחרות, אם העובדים באתר מסוים של המעביד כפופים למנגנון שכר אחד  אחידה

וקיימת הפרדה מהותית בין האתרים ככל שהיא מתבטאת בדרך קבלת החלטות בנוגע לתנאי השכר 

של העובדים בכל סניף, תיחום "מקום העבודה" ייעשה לפי היקף תחולתו של מנגנון השכר. אם, 

יו מצביעים על כך כי שכרם של עובדי הומסנטרס נקבעים על ידי ההנהלה לדוגמא, הנתונים ה

המרכזית או בהתאם להנחיות או מדיניות כללית המוכתבת על ידי ההנהלה המרכזית של הרשת, 



 33 

היה מקום לקבוע כי כל עובדי הרשת הינם מועסקים ב"מקום עבודה" אחד לצורך תחולתו של 

כולה לתבוע השוואת שכר לעובד המועסק בסניף אחר, ככל החוק, שאז עובדת בסניף אחד היתה י

 111ששניהם מבצעים את אותה העבודה או עבודה שוות ערך.

נכון הוא, שלעיתים הפרשנות האמורה להגדרת "מקום העבודה" תצמצם את האפשרות של העובדת 

תו אתר למצוא עובד שעיסוקו שווה ערך לעיסוקה, שכן היא תהיה מוגבלת לקבוצת התייחסות באו

כפרשנות  גורןאליו היא משתייכת. יחד עם זאת, אין לראות את קביעתם של בתי הדין בפרשת 

דווקנית או מצמצמת. דווקא היצמדות להגדרה גאוגרפית, ללא בחינת דרך קבלת ההחלטות לגבי 

פרקטיקות השכר, היא זו שעשויה במרבית המקרים לצמצם את תחולתו של החוק ללא צידוק 

הגביל את יכולתה של העובדת לבחון את פרקטיקות השכר אשר משליכות הלכה למעשה על הגיוני ול

קביעת שכרה האישי מול שכרם של עובדים בתפקידים דומים או שווי ערך. מסיבה זו, אני סבורה כי 

גם הרפורמה המוצעת לחוק שכר שווה הנוכחי צריכה להגדיר את "מקום העבודה" בהתאם למבנה 

חשוב  112ני קביעת השכר, להבדיל מהגבולות הגאוגרפיים של מקום ביצוע העבודה.העסקי ולמנגנו

גם לזכור, כי ההיבט הגאוגרפי משוקלל בשלב קביעת העיסוקים ה'נשיים' או ה'גבריים', שכן הם 

אמורים לכלול עובדים המועסקים בתנאי עבודה דומים, וכאשר המיקום הגאוגרפי משליך בעקיפין 

על תנאי השכר, הרי שהוא יהווה צידוק להוצאתם של העובדים הנמצאים  על תנאי העבודה או

במיקום גאורגפי אחר מהעיסוק אותו אנו בוחנים או ליצירת שני עיסוקים נפרדים לצורך יישומו של 

החוק. מעבר לכך, ההיבט הגאוגרפי נלקח בחשבון גם שעה שבוחנים את הפרשי השכר בין עיסוקים 

במיקומו הגאוגרפי של מקום העבודה. עצם העובדה כי המיקום הגאוגרפי  והאם הם נובעים מהשוני

יכול לצמצם את היקף תחולת החוק בשלבים מתקדמים יותר של יישומו, מחזקת את הנחת היסוד 

 כי את מסגרת 'מקום העבודה' יש לקבוע ללא תלות בתיחום הגאוגרפי.

האם יש לבצע את השוואת השכר רק בד'. השאלה הבאה עליה אנו נדרשים לענות היא זהותו של ה'עו

לגבי מי שמוגדר כ'עובד' על פי דיני העבודה, או שמא יש לכלול בהשוואת השכר גם את מי שמוגדר 

כקבלן עצמאי או משתתף חופשי? אין ספק, שהוצאתם של אלו המועסקים כקבלנים עצמאיים יכולה 

את מצבת כוח האדם הפורמלית ובכך  לעודד מעבידים לבחור במתכונת התקשרות זו על מנת לצמצם

לחסום את האפשרות להגדיר עיסוקים מסויימים כ'נשיים' או כ'גבריים' לצורך תחולת החוק, או 

הלכה למעשה, יש להניח כי  113אפילו על מנת להשפיע על שיעור השכר הממוצע של אותם עיסוקים.

ך חוק שכר שווה הוא זה שבוחן את המבחן הראוי להכללתו של מי שהוגדר כקבלן עצמאי כ'עובד' לצור

                                                 
הגדרה דומה של "מקום העבודה" ניתן למצוא גם בחוק הקנדי הפדרלי, אשר קובע כי עובדת ועובד זכאים לשכר  111

, אשר מתוחם על בסיס המבנה העסקי של establishmentשווה בעד עבודה שווה או שוות ערך אם הם עובדים באותו 
 ר או מנגנוני כוח אדם. מקום העבודה בהתייחס למדיניות שכ

כמובן, שבמצב זה יכולה להתעורר השאלה מה קורה כאשר אתר מסוים של מעביד כפוף הן לשיקול דעתו של מנהל  112
האתר והן למדיניות שכר כוללת המתייחסת לכלל העובדים של המעביד בכל האתרים השונים. במצב כזה, יהיה צורך 

מדיניות הכוללת של העסק, והכף תיטה לדעתי להרחבת תחולתו של החוק לבחון עד כמה מושפע שכרה של העובדת מה
ככל שהדבר משרת את טובתה של העובדת בנסיבות העניין. במילים אחרות, אין זה ראוי יהיה להיצמד לתיחום 
הגאוגרפי הצר אם יהא בו כדי לשלול מהעובדת את יכולתה להשתמש בכלים העומדים לרשותה בחוק, ככל ששכרה 

 גם על פי קריטריונים או סולמות שכר אחידים לכמה אתרים שונים של המעביד. נקבע

כך למשל, ניקח מקום עבודה המעסיק מזכירות ורואי חשבון. אם המעביד יבחר להתקשר עם רואי החשבון במתכונת  113
ונאות באותו מקום קבלנית, לא ישאר עיסוק 'גברי' מולו נוכל לבדוק את שכרן של המזכירות. בנוסף, אם עיסוק החשב

הוא 'מעורב', כלומר מועסקות בו גם נשים, הוצאתם של רואי החשבון הגברים למתכונת העסקה קבלנית יכולה להוביל 
לכך שהעיסוק כבר לא יוגדר כ'גברי' )מבחינה אחוזית(. מעבר לכך, די יהיה בהעברתו של רואה החשבון בעל המשכורת 

כדי להשליך על השכר הממוצע של רואי החשבון, ובכך להפחית או אף  הגבוהה למתכונת העסקה של קבלן עצמאי
 לשלול את הפרשי השכר בין רואי החשבון לבין המזכירות.
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מהות מערכת היחסים בין המעביד לבין הקבלן, בהתאם למבחנים המקובלים בפסיקה. אם אותו 

קבלן אכן משתלב במפעלו של המעביד, הרי שיש לראותו כחלק ממצבת כוח האדם של המעביד לצורך 

האם יש להגדירם כ'עובדים' מה בנוגע לעובדים זמניים או לעובדים במשרה חלקית?  114תחולת החוק.

לצורך החוק, ואם כן, כיצד הם ישולבו בהגדרת העיסוקים? יש לזכור בהקשר זה כי לתבניות העסקה 

שגרתיות אלו יש אופי מגדרי מובהק נוכח העובדה כי יותר נשים מועסקות במשרות זמניות או -בלתי

עוד וניקיון(. מעבר לכך, מחקרים חלקיות, במיוחד בעיסוקים המוגדרים כ'נשיים' )כגון הוראה, סי

מצביעים על כך כי השכר הנמוך המשולם לנשים המועסקות במתכונת זמנית או חלקית נובע בעקיפין 

מן העובדה כי אלו הן נשים המועסקות בתבניות העסקה אלו. במילים אחרות, יש קשר מובהק בין 

115משולם לאלו המועסקות בה.שגרתית לבין השכר הנמוך ה-ההרכב המגדרי של תבנית העסקה לא
  

מעבר לכך, גם פה, הוצאתם של עובדים זמניים או במשרה חלקית מתחולת החוק תעודד מעבידים 

לבחור בצורה העסקה זו כדי לצמצם את עלויות הפרשי השכר. לפיכך, חוק שכר שווה במתכונתו 

ית ולא להדירם רק הנוכחית או המתוקנת צריך להקיף גם עובדים במתכונת העסקה חלקית או זמנ

בשל מסגרת ההעסקתם. יחד עם זאת, אין ספק שהכללתם של עובדים אלו מסבכת במקצת את תהליך 

ההשוואה הקבוצתית, שכן לא ברור האם עובדים המועסקים במתכונת זמנית או חלקית יכולים 

זה  לחסות תחת אותו עיסוק יחד עם עובדים המועסקים במתכונת של משרה מלאה וקבועה. למצב

יכולים להיות שני פתרונות: אם תנאי העבודה ושכר היסוד השעתי של העובדים במתכונת זמנית או 

חלקית דומים או אף זהים לאלו המועסקים במתכונת מלאה וקבועה, הרי שיש לכלול את כולם תחת 

תכונת עיסוק אחד. לעומת זאת, אם קיים שוני מובהק בתנאי השכר או העבודה, הנובעים בין היתר ממ

ההעסקה, יתכן ויהא על המעביד ליצור שני עיסוקים נפרדים ולבחון לגבי כל אחד מהם האם קיימים 

 116הפרשי שכר מול עיסוקים 'גבריים' שערכם דומה.

אדם המוצבים במקום עבודה מסוים היא שאלה מורכבת -הכללתם של עובדי קבלן או חברות כוח

יותר הנוגעת גם לדילמה אודות הגדרתו של המעביד בתבניות העסקה אלו. ניקח לדוגמא גוף המעסיק 

אדם. האם עיסוק ה'נקיון' -את כל עובדי הניקיון באמצעות חברה קבלנית או באמצעות חברת כוח

לתהליך ההשוואה הקבוצתית שנערך במקום בו מתבצעת העבודה ונבדוק את קיומם של פערי  ייכנס

שכר מגדריים מול עובדים אחרים של המשתמש? או שעובדי הניקיון ייחשבו לצורך החוק כעובדי 

האדם או החברה הקבלנית והם זכאים לדרוש השוואה מול עובדים המועסקים בעיסוקים -חברת כוח

ות אלו? ואם נניח שהם נחשבים לעובדי המשתמש, וקיימים פערי שכר מגדריים בינם אחרים של חבר

לבין עובדים אחרים של המשתמש, מי יהא אחראי לתשלום הפרשי השכר, המשתמש או המעסיק 

הפורמלי? לשאלות אלו ישנן השלכות מהותיות לא רק לגבי תהליך ההשוואה עצמו אלא גם עבור אלו 

                                                 
לדיון במבחנים המקובלים לקביעת מהות מערכת היחסים בין מעביד לבין קבלן עצמאי ראו מנחם גולדברג, "עובד  114

מעביד -, שלומית ינסקי רביד, "מיהו עובד? מבט חדש על יחסי עובד09( 0992יז ) עיוני משפטתמונת מצב",  –ומעביד 
 , 710( 2101יב ) עבודה חברה ומשפטבאמצעות סוגית הפטנטים והיצירות "של" עובדים", 
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ת גם לאור להיות בעייתי ההכללתם של עובדים זמניים במסגרת ניתוח העיסוקים הכולל במקום העבודה עשוי 116
. מצב זה יכול הזמני בחינה חוזרת ונשנית של פערי השכר בהתאם לשינוי בהרכב כוח האדםהעובדה כי היא תדרוש 

בקש המעביד לכלול אותם בהסכמים קיבוציים לגרור עלויות ניכרות וסרבול בהכנת סולמות שכר קבועים, במיוחד אם מ
על מנת לצמצם בעיה זו, ניתן יהיה לקבוע חריגים מצומצמים לגבי עובדים המועסקים באופן חלקי או  טווח.-ארוכי

ארעי, בהתאם להיקף עבודתם אצל המעביד. החוק באונטריו קובע למשל כי עובד המועסק במשרה חלקית שהיקפה 
מכוסה על ידי החוק, אלא אם כן הוא עובד באופן קבוע ומתמשך. הגדרה זו מוציאה למעשה  פחות משליש משרה, אינו

 אל מחוץ לתחולת החוק עובדים זמניים המועסקים בהיקף משרה נמוך יחסית.
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רת שירותים או כוח אדם, במיוחד לאור העובדה שחברות אלו מתמקדות המועסקים באמצעות חב

נשי )כגון סיעוד, מזכירות, וניקיון( ולכן אם נבצע הליך של -בעיסוקים שהם לרוב בעלי אופי מגדרי

אדם, לא יהיו בנמצא עיסוקים -השוואה קבוצתית בקרב העובדים של חברת השירותים או כוח

העבודה והשכר ופערי שכר מגדריים לא יתוקנו, וזאת למרות שברור כי  'גבריים' לביצוע השוואת ערך

העיסוקים ה'נשיים' באותן חברות מתוגמלים בשכר נמוך בשל האופי המגדרי שלהם. יש מי שיטען כי 

הגדרתו של המשתמש כמעביד לצורך תחולת חוק שכר שווה היא בעייתית, שכן הרעיון העומד מאחורי 

ערב שיקולים מגדריים פסולים בקביעת שכרן של נשים, בין במודע ובין שלא החוק הוא כי המעביד מ

אדם, מעורבותו של המשתמש -במודע, ואילו בתבניות העסקה מול קבלן שירותים או חברת כוח

בקביעת השכר היא נמוכה ובדרך כלל נובעת משיקולים עסקיים בלבד. אכן, המו"מ המתנהל בין 

אדם לגבי עלות העבודה נחזית להיות נטולת היבטים -ו חברת כוחהמשתמש לבין קבלן השירותים א

מגדריים. אולם, הלכה למעשה, מו"מ זה נשען על הנחות מסוימות לגבי מחיר השוק של שירות מסוים 

ומחיר זה מתבסס בין היתר על דפוסי שכר מגדריים שהונצחו בשוק במשך שנים ארוכות. כך למשל, 

ניקיון, יש לו ציפיות מסוימות לגבי עלות השירות המתבססות על כאשר המשתמש מעוניין בעובדי 

 מחיר השוק המקובל לעובדי ניקיון, ומחיר זה אינו מנותק מהנחות מגדריות לגבי עיסוק הניקיון. 

למרבה הצער, המשפט המשווה אינו מציע פתרונות מקיפים. מבחינת מעשית, כאשר מדובר בעובדים 

אדם, הפתרון עשוי להיות פשוט יותר: יש להפעיל את המבחנים -המועסקים באמצעות חברת כוח

הרגילים בפסיקה המאתרים את מידת מעורבותו ופיקוחו של המשתמש בקבלת החלטות לגבי תנאי 

ואם המשתמש עונה לקריטריונים הידועים, הרי שנראה בו כמעביד ונאפשר  117העבודה והשכר,

ווה או שוות ערך, בין אם ההשוואה היא על בסיס לעובדת להשוות את שכרה לעובד המבצע עבודה ש

כאשר מדובר בהעסקה  118אישי ובין אם היא נעשית במסגרת המודל של ההשוואה הקבוצתית.

באמצעות קבלני שירותים והעיסוק כולו מתבצע באמצעות עובדיו של הקבלן, יש למצוא את הפתרון 

ים בראיה חברתית ותעסוקתית כוללת. מיגוד פערי שכר מגדרי –התואם ביותר את מטרתו של החוק 

לכן, דומה כי הפתרון הראוי הוא לשייך את העובדים אל קבלן השירותים כאשר מעורבותו של 

המשתמש בקביעת תנאי השכר נמוכה, ובלבד שהדבר אינו מסכל את יישומו של החוק. אם הוצאתם 

צל המשתמש לא קיים של עובדי הקבלן אל מחוץ למצבת כוח האדם של המשתמש משמעותה כי א

עיסוק 'גברי' לצורך ביצוע תהליך ההשוואה, או משמעותה שהנשים המועסקות אצל הקבלן לא 

תוכלנה למצוא עיסוק 'גברי' מתאים בקרב עובדיו של הקבלן, יש לראות את עובדי הקבלן כחלק 

לטובת ממצבת העובדים של המשתמש. במקרה כזה, ניתן לקבוע כי תשלום הפרשי השכר שייקבעו 

 119עובדות הקבלן יתחלק בין המשתמש לבין קבלן השירותים.

                                                 
השאלה של זהות המעביד נדונה רבות בפסיקה ובכתיבה האקדמית בישראל. ראו למשל מוטי מירוני, "מיהו המעביד  117

, רות בן ישראל, 010תשמ"ד( -ט )תשמ"ג עיוני משפטסי עובד מעביד בתבניות העסקה מודולאריות", הגדרת יח –
מז  הפרקליט"העסקת עובדים על ידי קבלני כוח אדם והבטחת זכויות עובדים לעת חדלות פרעון של מעסיק בפועל", 

ידי קבלני כוח -צה: העסקת עובדים על'מתמקרים' החו (outsourcing)"מיקור חוץ  ,ישראל-רות בן, 9תשס"ה( -)תשס"ד
 ,אמירה גלין, 0( 0999)ז  שנתון משפט העבודה ,המרת העסקה פורמאלית בעסקה האותנטית" - אדם פרשנות אחרת

 .17( 0999)ז  שנתון משפט העבודה ,'מתמקרים' החוצה: ההיבט הארגוני והניהולי" (outsourcing)"מיקור חוץ 

בתי המשפט באונטריו. במקרה של הפעלת מודל ההשוואה הקבוצתית, בהנחה  פתרון זה מוצע למשל על ידי 118
שמתקיימים המבחנים הרגילים להגדרת המשתמש כ'מעביד', נראה את העובדת כשייכת לעיסוק ה'נשי' הרלוונטי לה 
במקום העבודה, אם מתקיימים לגביה המאפיינים המשותפים לעובדות האחרות הנכללות באותו עיסוק, למעט 

 אפיינים הנובעים מעצם תבנית ההעסקה השונה.מ

פתרון זה תואם את המגמה הנוכחית לראות את המשתמש כגורם מרכזי ומשפיע במערכת היחסים שבין הקבלן  119
לעובדיו ועל כן לראותו כמי שנושא באחריות המלאה או החלקית לתשלום מלוא הזכויות לעובדי קבלן. מגמה זו עולה 

. לקריאה נוספת אודות מעמדו המשפטי של 2100-ת האכיפה של דיני העבודה, התשע"בבבירור מן החוק להגבר
, שרון 090( 2101יב ) עבודה חברה ומשפטהמשתמש בתבנית העסקה מורכבת זו ראו גיא דוידוב, "העסקה עקיפה", 
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 סקטור ציבורי מול סקטור פרטי –היקף התחולה 

כל שיטות המשפט אשר אימצו בחוקיהן את המודלים המתקדמים למיגור הפליה בשכר, החילו אותם 

דינה שבדיה היא המ על הסקטור הציבורי, אך מרביתן בחרו שלא להחילם על הסקטור הפרטי.

היחידה שמכפיפה את כל המעבידים בסקטור הציבורי ובסקטור הפרטי לחובה לנקוט  תהאירופאי

אונטריו  –בצעדים מניעתיים וליישם מודל של השוואה קבוצתית. בקנדה, רק שתי פרובינציות 

האם אכן מחילות את המודלים האמורים הן על הסקטור הציבורי והן על הסקטור הפרטי.  –וקוויבק 

הנטל הכספי הכרוך אין ספק, כי  וי להוציא את הסקטור הפרטי מתחולתם של המודלים המוצעים?רא

ביישומם של המודלים המוצעים מהווה אתגר מוחשי יותר למעבידים בסקטור הפרטי אשר חשופים 

במשק המקומי ובשוק הגלובלי. אכן, הכורח להעלות את שכרן של הנשים, אם ללחצים של תחרות 

את במידה מסוימת יגביל יגדיל את עלויות העבודה ולכן בר כי הן מופלות לרעה בשכרן, וכאשר יסת

העלויות המדוברות עשויות . מעבר לכך, יכולתם של עסקים בסקטור הפרטי להתחרות בשוק החופשי

בסופו של יום להתגלגל אל כתפי הציבור או אל כתפיהם של ציבור העובדים אצל המעביד הפרטי 

  ל את עלויות ההעסקה.שנאלץ להגדי

יחד עם זאת, יש לזכור כי הזכות לשכר שווה הינה זכות יסוד בסיסית, אשר אמורה להיאכף בצורה 

יש גם לזכור, כי היקפו של הסקטור הציבורי  יסודית גם כאשר מדובר במעבידים בסקטור הפרטי.

פרטי, ולכן הוצאתו של ההולך ומצטמצם בשנים האחרונות, כך שיותר ויותר נשים מועסקות בסקטור 

בנשים רבות החשופות היום להפליה בשכר סקטור זה מתחולת המודלים המוצעים משמעותה פגיעה 

משמעותית ביעילות הרפורמה אשר אמורה להוביל לבחינה רוחבית ומעמיקה של כמו גם לפגיעה 

שכיחים ריים מחקרים מעידים כי פערי שכר מגד, זאת ועודדפוסי השכר במשק הישראלי בכללותו. 

העובדה כי רבים מהם אינם כפופים לנורמות של , ככל הנראה בשל יותר בקרב מעבידים פרטיים

המשפט הציבורי ורבים גם אינם כבולים להסכמים קיבוציים או צווי הרחבה המחילים עליהם דירוגי 

פוסי במילים אחרות, נשים המועסקות בסקטור הפרטי עשויות להיחשף יותר לד שכר מסוימים.

אם נחזור ונזכור גם את החסרונות המובהקים  120העסקה מפלים, ובכלל זה פרקטיקות שכר מפלות.

של מודל הגשת תלונה והעדר שימוש כמעט מוחלט של נשים בכלים העומדים לרשותן במסגרת חוק 

הסקטור הפרטי לפחות במישור העקרוני, הכף נוטה להכללתו של שכר שווה הנוכחי, דומה ש

 121של הרפורמה המוצעת.מתחולתה 

האיזון בין הרצון להכפיף את הסקטור הפרטי לרפורמה המוצעת ובין המשמעות המעשית של העלויות 

בהוצאתו של הסקטור הפרטי מתחולת  לאו דווקאלמעבידים הפרטיים יכול לבוא לידי ביטוי 

ותר או פריסה , כגון לוח זמנים גמיש יבמתן הקלות או פטורים למעבידים פרטייםהרפורמה אלא 

                                                                                                                                               
זכויותיהם של עובדי מרגליות, "חברות השירותים, מזמיני השירותים ובעיקר מה שביניהם: על מעמדם ועל אכיפת -רבין

 .020תש"ע( -כה )תשס"ט מחקרי משפטחברות שירותים", 

 Orly Benjamin, "Gender outcomes of labor market policy in Israel" (2001) 30ראו למשל, 120 

Equality, Diversity and Inclusion: An International Journal 394.  

ע התאמות עבור אנשים עם מוגבלויות חלה על מעבידים בסקטור הפרטי, וגם יש לזכור בהקשר זה כי גם החובה לבצ 121
החובה הרחבה לבצע התאמות עבור נשים בהריון או לאחר חופשת לידה חלה על מעבידים פרטיים, ללא קשר לגודלם. 

 20סיקים אפילו החובה ליישם את עקרון הייצוג ההולם לאנשים עם מוגבלויות חלה בסקטור הפרטי על מעבידים המע
עובדים ויותר. במילים אחרות, המחוקק הישראלי בחר להטיל על מעבידים בסקטור הפרטי חובות אקטיביים 
משמעותיים, וזאת למרות העלויות של חובות אלו והסכנה האפשרית בצמצום טווח התחרות של המעבידים בשוק 

 החופשי.
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או להגביל את תחולתה של הרפורמה רק למעסיקים הגדולים בסקטור ארוכת טווח של הפרשי השכר, 

מהותיים. נקודה זו מובילה אותנו באופן טבעי לשאלה הבאה, של -הפרטי או כאלו שמהווים גופים דו

  מתן פטור למעבידים קטנים במשק.

 ?מעבידים קטנים האם לפטור –היקף התחולה 

מעבידים קטנים, הן  בורבמיוחד עיהווה אתגר משמעותי ין ספק, כי יישומם של המודלים המוצעים א

זיהוי העיסוקים המגדריים ומציאת עיסוקים  מבחינת נטל העלויות הכרוכות בתהליך והן מבחינה

אונטריו וקוויבק בחרו  נוכח כך, האם ראוי להוציא מתחולת הרפורמה מעבידים קטנים?שווי ערך. 

גם בשיטת המשפט להחיל את המודלים המוצעים רק על מעבידים המעסיקים לפחות עשרה עובדים. 

גודל המעביד יש רלוונטיות לתחולת דיני איסור הפליה. כך למשל, חוק שוויון הזדמנויות להישראלית, 

רות לפחות שישה עובדים )ומניין העובדים כולל גם עובדי חבבעבודה חל רק על מעבידים המעסיקים 

עובדים מחוייב לאמץ ולפרסם  20מעביד המעסיק לפחות לפי החוק למניעת הטרדה מינית,  כוח אדם(.

בקרב העובדים תקנון המסביר את האיסור על הטרדה מינית במקום העבודה. לעומת זאת, חוק שכר 

 ל את תחולתו בהתאם לגודל המעביד.שווה במתכונתו הנוכחית, אינו מגבי

המצב בשטח מצביע על קטנים ליישם את המודלים המוצעים ברור. יחד עם זאת, הקושי של מעבידים 

כך כי חל גידול משמעותי בשנים האחרונות במספר המעבידים הקטנים, וכי יש יחס ישיר בין גודל 

שגרתיות, -מקום העבודה לבין היותו מאופיין בהרכב כוח אדם נשי, שכר נמוך, תבניות העסקה לא

לפיכך, הוצאתם הגורפת של מעבידים קטנים אל  מייצג ודפוסי הפליה שונים. העדר ארגון עובדים

מחוץ לרפורמה משמעותה גם כי ציבור גדול של נשים לא יוכל לעשות שימוש בכלי יעיל והרתעתי על 

מעבר לכך, הכללתם של כל המעבידים תחת החוק  מנת לבטל פערי שכר מגדריים הנוגעים להן ישירות.

מעביד מגדיל את עסקו אות לגבי יישומם של המודלים המוצעים, כך שיימנע מצב בו יבטיח וודהחדש 

אך אינו בטוח לגבי נקודת הזמן בה הוא אמור להתחיל וליישם את החוק, ויימנע גם מצב בו מעביד 

בוחר במודע שלא להגדיל את העסק, או לפטר עובדים בתדירות גדולה, על מנת להתחמק מתחולתו של 

  122החוק.

וי, עם כן, ליצור מדרג של מחויבויות עבור מעבידים קטנים ולספק להם את הכלים והתמיכה רא

הנחוצים לצורך יישום המודלים המוצעים. כך למשל, ניתן לקבוע פטור גורף למעבידים קטנים 

)המעסיקים עד ארבעה או חמישה עובדים(, והם יישארו כפופים למודל הקיים בחוק הנוכחי. מעבידים 

עובדים, יקבלו הקלות מבחינת לוח הזמנים ליישומו של החוק או פריסת  011יים, המעסיקים עד בינונ

במקביל, גורמי הפיקוח התשלומים לעובדות, במידה ויתברר כי אכן קיימים פערי שכר מגדריים. 

כלי עזר ליישומו של החוק. הנציבות והאכיפה יכולים להעמיד לרשות מעבידים קטנים ובינוניים 

עבור מעבידים קטנים ובינוניים תוכניות בסיסיות ויבק הממונה על נושא ההפליה בשכר הכינה בקו

לניתוח עיסוקים על בסיס אלמנטים קבועים ונפוצים בשוק העבודה, ובכך נחסך מהמעבידים הללו 

הצורך לממן את הפנייה למומחים בניתוח עיסוקים. פתרון נוסף, שהומלץ במסגרת הרפורמה המוצעת 

ק הקנדי הפדרלי, הוא לאפשר למעבידים קטנים להתאחד לצורך ביצוע תהליך ניתוח העיסוקים. לחו

אותם מעבידים קטנים אשר המבנה העסקי שלהם והרכב כוח האדם דומים, יכולים לקבל את אישור 

                                                 
 .010-012לעיל, בעמ'  76 , הערהPay Equity Reportלדיון בשיקולים אלו ראו  122
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הנציבות לראות אותם לצורך החוק כמעביד אחד, וכך הם יכולים גם לחלוק את העלויות של יישום 

 123גם ליהנות מגמישות בהגדרת העיסוקים כ'נשיים' או 'גבריים' ומציאת עיסוק שווה ערך.החוק ו

 מעורבות עובדים

מניעתי, מעורבותם של -נוכח מורכבותו של מודל ההשוואה הקבוצתית והנטל שכרוך במודל האקטיבי

באכיפה  העובדים ביישומם של מודלים אלו הינה הכרחית והיא מהווה את אחד המנגנונים התומכים

הדבר נכון במיוחד כשמדובר על מעורבותן של עובדות בתהליך ניתוח  124יעילה של חובות המעביד.

העיסוקים, שכן הן בעלות הידע הישיר בנוגע לתנאי עבודתן ולמאפיינים השונים של תפקידן. שילובן 

ליה בשכר של העובדות בהתווית סולמות השכר החדשים עשוי להבטיח חשיפה מירבית של דפוסי ההפ

אשר, כאמור, לעיתים נסתרים מן העין. מעבר לכך, מעורבות זו עשויה להוות מנגנון ביקורת פנימית 

על הצעדים אותם נוקט המעביד ליישומו של המודל החדש, על מנת להבטיח כי שיקולים מגדריים לא 

דות בתהליך זה יחלחלו אל הליך ניתוח העיסוקים או אל דירוגי השכר המתוקנים. לשילובן של עוב

ישנה חשיבות מוגברת נוכח העובדה כי במרבית המקרים, יהיו אלו גברים אשר יקחו חלק בניתוח 

העיסוקים: החל מן המעבידים, דרך הממונים במקום העבודה אשר מספקים מידע אודות התפקידים 

ה ללבוש השונים, וכלה במנתחי העיסוקים עצמם אשר לרוב הינם גברים. מעורבות העובדים יכול

מספר פנים, החל ממעורבות מועטה וסמלית ועד למעורבות מוגברת ומחייבת. כך למשל, מעבידים 

יכולים לחלק לעובדים שאלונים אחת לשנה ולבקש מכל עובד ועובדת לפרט כיצד הם רואים את 

המאפיינים של תפקידם והאם הם חשים ששכרם מהווה תמורה הולמת לעבודה ולכישוריהם. 

עובדים יכולה לבוא לידי ביטוי באמצעות האיגודים המקצועיים, והחוק יכול לחייב מעורבות 

מעבידים במקומות עבודה מאורגנים לנהל מו"מ על דירוגי השכר החדשים עם ארגוני העובדים או אף 

לכלול את תוצאות ניתוח העיסוקים בהסכמים קיבוציים. בדרך זו, ארגוני העובדים יוכלו לפקח על 

125וואת השכר ולתרום מהידע שלהם לגבי מאפייני העבודה ורכיבי השכר השונים.תהליך הש
דרך  

(, אשר pay equity committeesאחרת להבטיח מעורבות עובדים היא באמצעות 'ועדות שכר שווה' )

ועדות אלו מורכבות מנציגים של  126מניעתי.-נפוצות במדינות רבות שאימצו את המודל האקטיבי

ל העובדים, והם אחראים לקבל במשותף את כל ההחלטות הרלוונטיות בשלבים המעביד ונציגים ש

                                                 
123 Pay Equity Report 017לעיל, בעמ'  76, הערה. 

הרעיון של שיתוף עובדים בתהליך קבלת ההחלטות של המעביד מוכר היטב בהקשרים אחרים של משפט העבודה  124
, "מועצות עובדים בישראל: לקראת מודל משולש לייצוג ושיתוף של שנקר-ויחסי עבודה. ראו למשל, פנינה אלון

ספר מנחם גולדברג: , גיא דוידוב, "נציגות עובדים במועצות מנהלים: מודל מוצע", 709( 2111ל ) עיוני משפטעובדים", 
 .200( 2110)אהרון ברק ואח' עורכים,  לקט מאמרים בדיני עבודה וביטחון סוציאלי

125 Morley Gunderson, “The Evolution and Mechanics of Pay Equity in Ontario” (2002) 28 Canadian 

Public Policy S117 at S127 יחד עם זאת, ראוי להפריד מו"מ קיבוצי לצורך כינונו של הסכם קיבוצי ממו"מ קיבוצי .
שווה אינו עומד למיקוח מול  לצורך יישומו של ניתוח עיסוקים למיגור הפליה בשכר, על מנת להבטיח שעקרון שכר

אינטרסים אחרים של המעביד או אינטרסים אחרים אותם מבקש ארגון העובדים להבטיח לחבריו. במילים אחרות, 
הואיל ועקרון שכר שווה משקף זכות יסוד חוקתית, ראוי שלא יעמוד למיקוח בהליך קיבוצי כולל, אלא יזכה לתשומת 

 מקיף והמלא.לב נפרדת אשר מבטיחה את יישומו ה

בשוודיה, למשל, החוק דורש כי עובדים יקחו חלק בהתווית התוכנית למיגור פערי השכר. באנגליה, החוק אינו מחייב  126
נציגות עובדים, אך מעודד מעבידים לשלב את ארגוני העובדים בתהליך. בצרפת, המעביד הינו בעל הסמכות הבלעדית 

פערי שכר, אולם דו"ח זה מהווה מצע למו"מ שאמור המעביד לקיים עם  להכין דו"ח המפרט את דרכי הפעולה לצמצום
ארגוני העובדים או נציגי העובדים במסגרת התהליך למיגור ההפליה בשכר. לסקירה של המודלים השונים להשתתפות 

מדינות  . ישנןA Comparative Analysis of Promoting Pay Equity: Models and Impacts, at 53-54 עובדים ראו 
עובדים  011אשר מחייבות רק מעבידים גדולים להקים ועדת שכר שווה. כך למשל, בקוויבק, רק מעבידים המעסיקים 

 Quebec Pay Equityומעלה מחויבים להקים ועדת שכר שווה ולשתף את העובדים ביישומו של המודל המניעתי. ראו 

Act, R.S.Q. 1995, c. E-12.001. 
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נוכח האופי המגדרי  127השונים של התהליך, כולל יישום מסקנות ניתוח העיסוקים ותיקון פערי השכר.

המובהק של נושאי התפקידים המעורבים בהליך, כאמור, ראוי לשריין מקום בוועדה לעובדות, 

128ות בתפקידים ה'נשיים' הנבחנים במסגרת ניתוח העיסוקים.במיוחד לאלו אשר מועסק
 

 יישום הרפורמה במקום עבודה מאורגן

של ארגוני נוגעת הן למידת אחריותם שאלת מעורבותם של ארגוני העובדים ברפורמה המוצעת 

במסגרת יחסי עבודה  תהליך תיקון פערי שכר אלו ליישוםפערי השכר המגדריים והן העובדים לביטול 

לארגוני העובדים השפעה רבה על עיצובם של סולמות שכר ודירוגי שכר. אין ספק, כי  .בוצייםקי

מחקרים מסוימים אף מעידים על כך כי במקומות עבודה הכפופים להסכמים קיבוציים, פערי השכר 

המגדריים נמוכים יותר. יחד עם זאת, נתונים אלו אינם מצביעים בהכרח על מודעות או הבנה של 

ן העובדים לתופעת ההפליה בשכר, אלא הם נובעים מן העובדה שארגוני העובדים מצליחים ארגו

להעלות באופן כולל את שכרם של קבוצות העובדים החלשות יותר, ללא קשר בהכרח להרכבם 

דומה כי אין מחלוקת כיום בקרב חוקרים ברחבי העולם בנוגע על אף נתונים חיוביים אלו,  129המגדרי.

130ופרקטיקות שכר המפלים לרעה נשים.ארגוני עובדים לביסוסם של סולמות שכר לתרומתם של 
 

היסטורית, ארגוני העובדים לקחו חלק בבנייתם של סולמות השכר לצידם של המעבידים, ולאור 

                                                 
מוצעת לחוק הפדרלי בקנדה, נקבע כי נציגי העובדים היושבים בוועדה יהיו זכאים להכשרה במסגרת הרפורמה ה 127

הנדרשת למילוי תפקידם וחלקם בתהליך תיקון פערי השכר, וכן הם יהיו זכאים לשכר בגין הזמן אותו הם מקדישים 
 Pay Equity ראו ח העיסוקים.לעבודת הוועדה. הם גם יהיו זכאים לקבל לידיהם את כל המידע הרלוונטי לתהליך ניתו

Report חילוקי דעות בין הנציגים השונים בועדה יכולים להתברר באמצעות בוררות  .211-210לעיל, בעמ'  76, הערה
ל החוק מוסכמת, או באמצעות תיווכה של נציבות שוויון הזדמנויות בעבודה או גוף אחר אשר יהיה ממונה על יישומו ש

 .המתוקן

שליש מחברי הוועדה -כך לדוגמא, החוק בקוויבק קובע כי הוועדה תורכב משלושה חברים לפחות, כאשר לפחות שני 128
 הם נציגי העובדים, ולפחות מחצית מנציגי העובדים הינם נשים.

129  Marta Elvira & Ishak Saporta, “How does Collective Bargaining Affect the Gender Wage Gap”? 

(2001) 28 Work and Occupation 469; Andrew Jackson & Grant Schellenberg, "Unions, Collective 

Bargaining and Labour Market Outcomes for Canadian Working Women: Past Gains and Future 

Challenges", in Richard P. Chaykowski & Lisa M. Powell, eds., Women and Work (Montreal: McGill-

Queens University Press, 1999) 245; Anne Forest, "Bargaining against the Past: Fair Pay, Union Practice 

and the Gender Pay Gap", in Gerald Hunt & David Rayside, eds., Equity, Diversity and Canadian Labour 

(Toronto: Toronto University Press, 2007). 

זכויות נשים אינן עומדות בהכרח על סדר היום של ארגוני העובדים למעשה, הניסיון מלמד כי ברמה הכללית יותר,  130
בישראל, ולעיתים הן נדחוקת לשוליים נוכח אינטרסים כלכליים אחרים של המעביד או של קבוצת הרוב בקרב העובדים, 

, שם עמדה ניב נ' בית הדין הארצי לעבודה ואח'וגמא מובהקת לכך התגלתה בפרשת גברים. ד-המורכבת לרוב מעובדים
לדיון תוכנית פרישה מוקדמת מרצון אשר הותוותה במסגרת הסכם קיבוצי בין ההסתדרות לבין קופת חולים כללית. על פי 

מדובר היה בהפליה פסולה.  תוכנית הפרישה, הוצעו לעובדות תנאי פרישה פחותים מאלו של העובדים, ובשל כך נקבע כי
נוסיף ונזכור כי תנאי "השופט )בדימוס( חשין התייחס במאמר מוסגר לחלקה של ההסתדרות בכינונה של אותה הפליה: 

דעת ארגון העובדים נקבעו, קרא על דעת גוף -על - להן ולעובדות אחרות זולתן - תכנית הפרישה שנקבעו לעותרות
ההסתדרות הייתה אמורה לשמש  ...תרות הגם שאלו לא היו כלל צד להסדר שנקבע שמעשיו והחלטותיו חייבו את העו

נאמן של העובדות והעובדים ולייצג נאמנה את האינטרסים של כולם. והנה דווקא היא, ההסתדרות, נתנה ידה לכאורה 
רותם בקופת ההסתדרות הייתה שותפה להסדר פרישתם של עובדות ועובדים משי ...להפלייתן לרעה של העובדות 

בג"צ " ראו עובדים.-עובדות לעומת גברים-הייתה היא מודעת להפלייתן לרעה של נשים  - לכאורה – חולים, וכמסתבר
במילים אחרות, ההסתדרות אשר אמורה היתה  .197-191בעמ'  117(, 1פד"י נו ) בית הדין הארצי לעבודה' ניב נ 1110511

במסגרת תוכנית הפרישה, כשלה לעשות זאת כאשר לקחה חלק בהתווית  להגן על האינטרסים של העובדים והעובדות
תוכנית המפלה לרעה עובדות מול עובדים בקופ"ח. פרשה זו ומחקרים אחרים מרחבי העולם מלמדים, כי לכל הפחות קיים 

ל חשבונם של ספק בנכונות ארגוני עובדים לקדם באופן ממשי זכויות נשים כאשר הדבר בא על חשבונו של המעביד, או ע
קיימים מחקרים רבים המצביעים על הימנעותם השיטתית של ארגוני עובדים ממתן הגנה קבוצות עובדים אחרות. 

 Rosemary Warskett, "Can aמספקת לאינטרסים של נשים במקומות העבודה. לספרות משווה בתחום זה ראו

Disappearing Pie be Shared Equally? Unions, Women and Wage 'Fairness'", in Linda Briskin & Patricia 

McDermott, eds., Women Challenging Unions: Feminism, Democracy and Militancy (Toronto: University 

of Toronto Press, 1993) 249; Alice H. Cook et al, The Most Difficult Revolution: Women and Trade Unions 

(Ithaca: Cornell University Press, 1992) at 94-98. 



 40 

העובדה שמרבית העובדים המיוצגים על ידם היו גברים והעיסוקים בהם הם התמקדו היו 'גבריים' 

שיפור תנאי השכר של העובדים הגברים והעיסוקים הנשיים נדחקו על ידם באופיים, הדגש ניתן ל

נזכור עוד, כי ארגוני המעבידים הינם מבנים 'גבריים' באופיים: הם  131לתחתית סולמות השכר.

אומנם מאגדים עובדים ועובדות ללא הבחנה, אולם בדרגים הגבוהים של הארגון, בדרג מקבלי 

שבים בעיקר גברים. הרכב זה של ארגון העובדים השפיע מבחינה ומתן, יו-ההחלטות ומנהלי המשא

היסטורית, ואולי משפיע עד היום, לא רק על מידת הבנתו של הארגון את תופעת ההפליה בשכר וחלקו 

של הארגון בהעמקת הפערים, אלא גם על נכונות הארגון להיאבק למען שינוי סולמות השכר, מהלך 

עובדים במקום העבודה אם השוות תנאי השכר של הנשים תוביל אשר כאמור עשוי לפגוע בכלל ה

 132בטווח הארוך להקפאת העלאות השכר לגברים.

נוכח תרומתם ההיסטורית של ארגוני העובדים ליצירתם של פערי השכר המגדריים ונוכח מידת 

לקים יש לראות את המעבידים ואת ארגוני העובדים כחוהשפעתם על עיצוב פרקטיקות שכר נוכחיות, 

את האחריות לביצוע תהליך ניתוח העיסוקים שמאתר ומבטל פערי שכר מגדריים. אכן, כוחם של 

הארגונים במשא ומתן הקיבוצי אינו זהה לכוחם של המעבידים, אך אין להמעיט יתר על המידה 

 133ביכולתם של ארגוני העובדים להשפיע על עיצובם של דירוגי השכר במסגרת ההסכמים הקיבוציים.

, וזאת במקביל ובמשותף להטיל את האחריות לביצוע הרפורמה על ארגוני המעבידים , אם כן,וירא

חיוב ארגוני העובדים להימנע מקביעת  נעה ביןהמשמעות האופרטיבית  134.לאחריותם של המעבידים

אשר אינם עולים בקנה אחד עם הוראות החוק בהסכמים קיבוציים דירוגי שכר או תנאי שכר 

יך ניתוח עיסוקים, ככל שכבר התבצע במקום העבודה, לבין חיוב ארגוני העובדים לכלול ותוצאות הל

בכל הסכם קיבוצי חדש או כזה שתוקפו מוארך את תהליך השוואת העיסוקים ותשלום הפרשי 

ניתן גם לאפשר למעביד ולארגון העובדים לבצע את תהליך ניתוח העיסוקים ותיקוני פערי  135השכר.

במקום כאשר כבר קיים ש, כמובן הסכמים הקיבוציים החלים במקום העבודה.השכר במנותק מה

 בעייתיהוא  בתקופת חייו בהסכם עצמו םשכר, ביצוע תיקונידירוגי הסכם קיבוצי העוסק בהעבודה 

, ולכן נכון יותר להמתין לפקיעת תוקפו של ההסכם הקיבוצי ואז לבצע את תיקוני השכר, ולא מעשי

בנוסף, וכחלק מיישום  136יבוצי החדש או במסגרת 'תוכנית שכר שווה' נפרדת.בין כחלק מההסכם הק

                                                 
131 Norma M. Riccucci, "Unions Liability for Wage Disparities between Women and Men" (1988) 65 U. 

Det. L. Rev. 379 at 390-391, Pat McDermott, “The Pay Equity Challenge to Collective Bargaining in 

Ontario”, in Just Wages: A Feminist Assessment of Pay Equity (1991)  

, אין ספק כי אילו התעקשה ההסתדרות להשוות את תנאי הפרישה של העובדות לאלו של ניבכך למשל, בפרשת  132
העובדים, היה הדבר פוגע בכיסה של קופ"ח ויתכן שהתעקשות זו היתה מכשילה את התוכנית כולה, ובאופן זה היו נפגעים 

עוד על תופעת "תקרת הזכוכית" במבנה הארגוני של ארגוני ים הגברים אשר נהנו מזכויות יתר לפי התוכנית. גם העובד
 Marion Crain, "Feminizingהעובדים וההשלכות של מבנה זה על נכונות הארגונים להיאבק למען זכויות נשים ראו 

Unions: Challenging the Gendered Structure of Wage Labor" (1991) 89 Mich. L. Rev. 1155; Joan Acker, 

"Pay Equity in Sweden and Other Nordic Countries", in Judy Fudge & Patricia McDermott, eds., Just 

Wages: A Feminist Assessment of Pay Equity (Toronto: University of Toronto Press, 1991) 249-250 

ני העובדים משחקים תפקיד מרכזי ביישום תהליך ניתוח העיסוקים וביטול פערי שכר מגדריים. בקנדה, לדוגמא, ארגו 133
 Susan M. Hart, “Unions and Pay Equity Bargaining in Canada” (2002) 57 Industrial Relationsראו למשל 

609. 

ויות בחוק השבדי, בחוק באונטריו הוראות מפורשות בדבר האחריות המשותפת של המעבידים וארגוני העובדים מצ 134
 .00-00לעיל, בעמ'  103, הערה Chichaובחוק בקוויבק. ראו 

יישום אפקטיבי של הרפורמה במקומות עבודה מאורגנים יחייב את המעביד לחלוק עם הארגון את הידע והנתונים לגבי  135
 . מאפייני העיסוקים ודירוגי השכר הקיימים

החוק באונטריו קובע כי במקום עבודה בו קיים כבר הסכם קיבוצי העוסק בשכר, מוטלת החובה על המעביד וארגון  136
העובדים להכין 'תוכנית שכר שווה' המתקנת במידת הצורך את דירוגי השכר המופיעים בהסכם הקיבוצי, וזאת ללא 
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מנהלים מו"מ סנקציות ישירות על ארגוני עובדים אשר אינם  אקטיבי, יש להטיל-המודל המניעתי

. סנקציות אלו יכולות להיות חלק מבירור עילת בתום לב להטמעת השלבים השונים של הרפורמה

ל העדר תום לב בניהול מו"מ קיבוצי, או כחלק מעילת התביעה של תביעה מצידו של המעביד ע

 העובדות כלפי הארגון על העדר ייצוג הולם.

נוגעת על יחסי עבודה קיבוציים מודל ההשוואה הקבוצתית  מיישומו שלאחת הדילמות העולות 

רדים. להשוואת עיסוקים בין יחידות מיקוח אשר תנאי שכרן מוסדרים תחת הסכמים קיבוציים נפ

האם נשים, המועסקות ב'מקצוע נשי', תוכלנה להשוות את עיסוקן ושכרן לגברים, המועסקים 

ב'מקצוע גברי' ואשר משתייכים ליחידת מיקוח נפרדת? במילים אחרות, האם פיצולם של עובדים 

 איתור ומיגור פערי שכר מגדריים? ועובדות ליחידות מיקוח שונות אינו מאפשר השוואת שכרם לצורך

החוק באונטריו, למשל, קובע כי במקום עבודה בו חלק מהעובדים מיוצגים על ידי ארגון עובדים יציג, 

, ובמקביל להכין על יחידת מיקוח המיוצגת על ידי הארגוןעל המעביד לערוך 'תוכנית שכר שווה' עבור 

ל תשלום שכר החוק הפדרלי הקנדי אוסר עמנגד,  137תוכנית נפרדת עבור העובדים שאינם מאורגנים.

שונה לעובדת ולעובד המבצעים עבודה שוות ערך, ואשר עובדים באותו מקום עבודה המוגדר כ"מוסד" 

(establishment החוק אינו מגדיר את גבולות מקום העבודה, אבל ההנחיות המחייבות של נציבות .)

ם הם כפופים זכויות האדם הפדרלית קובעות כי יש לראות עובדים כמשתייכים לאותו "מוסד" א

בדבר דילמה הבית המשפט העליון בקנדה נדרש להתמודד עם לאחרונה, לנהלי עבודה ושכר משותפים. 

באחת הפרשות המפורסמות בהן חברת אייר קנדה  יישום החוק הפדרלי על מקום עבודה מאורגן

וש התנגדה להשוואת שכרן של דיילות אויר לשכרם של מכונאי מטוסים וטייסים, בטענה כי של

קבוצות העובדים שייכות ליחידות מיקוח נפרדות וכי שכרם מוסדר בהסכמים קיבוציים נפרדים. 

הואיל וההסכמים הקיבוציים החלים על שלוש יחידות המיקוח הנפרדות הוסיפה וטענה החברה, כי 

עוסקים בתנאי עבודה ונהלי שכר שונים ונפרדים, הרי שיש לראות כל יחידת מיקוח כ"מוסד" נפרד 

ולכן לא חלה החובה לבצע השוואת עיסוקים ושכר בין יחידות המיקוח. טריבונל זכויות האדם קיבל 

את טיעון החברה, והערעור לבית המשפט הפדרלי נדחה, אולם ערעור נוסף לבית המשפט הפדרלי 

לערעורים התקבל והוא זכה לאישור בית המשפט העליון. שתי הערכאות העליונות קבעו כי  יש לתת 

רשנות רחבה למונחים "נהלי עבודה ושכר משותפים" כך שאם יימצא כי עובדים המצויים ביחידות פ

מיקוח שונות עדיין כפופים לנהלים משותפים העוסקים בתנאי עבודתם, גם אם באופן חלקי, הרי שיש 

ניתן אם לראותם כנמצאים ב"מוסד" אחד לצורך תחולת החוק. אם, לדעת בית המשפט העליון, 

דת העובדים ליחידות מיקוח שונות לחסום את יישום החוק, יהיה בכך כדי להעמיק נחיתות של להפר

נשים במקום העבודה, הואיל ותופעת הסגרגציה התעסוקתית מתורגמת לעיתים לחלוקה מגדרית בין 

יחידות מיקוח שונות, כך שעיסוקים 'נשיים' ועיסוקים 'גבריים' מופרדים על ידי הסכמים קיבוציים 

ונים. לכן, פרשנות תכליתית המאחדת יחד קבוצות מיקוח במקום עבודה אחד, כאשר כל יחידות ש

המיקוח כפופות לנהלים משותפים, מקדמת את מטרת החוק לאתר דפוסי שכר מגדריים. פרשנות צרה 

ודווקנית,  הרואה ביחידת המיקוח כ"מוסד" נפרד לצורך החוק, תאפשר למעביד להשתמש בהסכמים 

ים ככלי לשימור פרקטיקות מפלות. באותו מקרה, הצביעו הערכאות הגבוהות על כך שכל קיבוצי

העובדים כפופים לנהלי לבוש אחידים וכל יחידות המיקוח היו כפופות לקווי מדיניות כלליים לגבי 

ניהול מו"מ קיבוצי כמו גם נהלים לגבי עריכת חוזי עבודה מול אייר קנדה. על בסיס ממצאים אלו 

                                                                                                                                               
המתוקנים יחייבו את הצדדים במקום אלו המופיעים צורך בניהול מו"מ על הסכם קיבוצי חדש, שאז דירוגי השכר 

 בהסכם הקיבוצי. 

137 Ontario Pay Equity Act, section 14. 



 42 

ם לפרשנות התכליתית הרחבה, קבעו הערכאות הגבוהות כי שלוש יחידות המיקוח נחשבות ובהתא

הויכוח הקנדי  138למקום עבודה אחד ולכן ניתן לבצע השוואה קבוצתית רוחבית בין שלוש הקבוצות.

סביב הגדרת 'מקום העבודה' ויישומו של מודל ההשוואה הקבוצתית במקום עבודה מאורגן מדגים את 

תכלות רחבה על מטרותיה של החקיקה העוסקת במניעת הפליה בשכר, ואת הצורך ליישם הצורך בהס

את הוראות המודלים המוצעים בצורה שלא תרוקן מתוכן את החוק ותאפשר הסתכלות אמיתית אל 

הפתרון שהציע בית המשפט העליון בקנדה מתאים שורשיה של תופעת פערי השכר המגדריים. 

דים בין הסכמים קיבוציים שונים, ארגוני עובדים שונים או כאשר רק למקרים בהם מפוצלים העוב

חלק מן העובדים מאורגן או כפוף להסכם קיבוצי כלשהו. פיצול העובדים לקבוצות שונות, הנובע מן 

הכוח הארגוני שלהם או מהמבנה הארגוני של מקום העבודה, אינו צריך לחסום את הדרך בפני 

ום העבודה, במיוחד לאור העובדה כי נשים תמצאנה את עצמן השוואה קבוצתית רוחבית במק

במקרים רבים שייכות לעיסוקים 'נשיים' שכלל אינם מיוצגים על ידי ארגון עובדים או תחת הסכם 

קיבוצי שאינו מקנה להן תנאי שכר משופרים כמו הסכמים קיבוציים אחרים החלים באותו מקום 

 139עבודה.

 מצד המדינההקצאת משאבים 

, ולכן מתבקשת השאלה מה נטל משמעותי על המעביד הרפורמה המוצעת מטילהספק, כאמור, כי  אין

יהא תפקידה של המדינה, הן בתמיכה במעבידים המתמודדים עם תיקון פערי השכר והן באכיפת 

, הקימו מערך תמיכה דומים בחוקיהןחובות המעביד בהקשר זה. מדינות שונות, אשר אימצו מנגנונים 

מטרה לעזור למעבידים ליישם ביעילות את הוראות החוק וכן הקימו גופים נפרדים לאכיפת מקיף ב

 payבאונטריו שבקנדה, הוקמה נציבות העוסקת ביישומו של חוק שכר שווה )כך למשל, הוראות אלו. 

equity commission:הראשון הוא 'מנהלת שכר שווה' ) 140( והיא כוללת שני מוסדותpay equity 

office)  אשר עוסקת בפיקוח ואכיפה של החוק, כולל בירור והגשת תלונות, והשני הינו 'טריבונל שכר

( בפניו מובאות המחלוקות העולות מחוק שכר שווה. שני מוסדות אלו pay equity tribunalשווה' )

מהווים למעשה מערך מקיף של פיקוח ואכיפה, אך הם אינם מיישמים את החוק עבור המעבידים: 

יות היא על המעבידים להגיש לנציבות את התוכניות הראשוניות וכן ליישמן בפועל, כולל הליך האחר

מטרתה לספק למעבידים  )על שני מוסדותיה( ניתוח העיסוקים וביצוע התאמות בשכר, ואילו הנציבות

ר מחלוקות המתעוררות במהלך התהליך. תמיכה במידת הצורך )על דרך של הסברה וסדנאות( ולבר

חובות עם הרצון להטמיע את  להתמודדלעודד ויבות, במודל הזה, ישנה המומחיות המיוחדת לנצ

                                                 
 Canada (Human Rights Commission) v. Canadian Airlinesלפסק הדין של בית המשפט העליון ראו  138

International Ltd., [2006] 1 SCR 2006 SCC 1המשפט הפדרלי לערעורים ראו  . לניתוח פסק דינו של ביתJan Kainer 

& Patricia McDermott, “Pay Equity in the Sky: The Case of Air Canada and Canadian Airlines” (2004) 23 

Canadian Women’s Studies 78, Beth Bilson, “Cabin and Cockpit: Air Canada v. Canadian Human Rights 

Commission” (2005) 12 Canadian Lab. & Emp. L.J. 431. 

לעיתים, דווקא המעביד ירצה לאחד מספר יחידות מיקוח תחת תוכנית שכר שווה אחת, וזאת כדי להגדיל את מאגר  139
העיסוקים ה'גבריים' הניתנים להשוואה מול העיסוקים ה'נשיים' ולמצוא את העיסוק ה'גברי' ששכרו נמוך יחסית מבין 

ריים'. במקרים כאלה, ראוי להפעיל את אותו קריטריון שהוצע על ידי ביהמ"ש העליון בקנדה ולבדוק כלל העיסוקים ה'גב
האם ישנם מאפיינים משותפים ליחידות המיקוח השונות כגון מנגנון שכר משותף או נהלי עבודה משותפים המצדיקים את 

 איחודם תחת 'תוכנית שכר שווה' אחת.

 Human Rightsדת העוסקת בכל הנושאים האחרים הנוגעים להפליה בעבודה )במקביל, קיימת גם נציבות נפר 140

Commission.) 
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וכן את סמכויות הענישה כלפי מעבידים שאינם ממלאים אחר הוראות החוק, המעביד על פי החקיקה, 

 ולכן היא מהווה את הדוגמא האולטימטיבית לפיקוח ואכיפה מקיפים מצד המדינה.

עניינם לא רק בהקצאת משאבים משמעותית מצידה של המדינה אלא גם  אין ספק כי צעדים אלו

נציבות שוויון הזדמנויות  2110בשנת הוקמה בישראל, בנטילת האחריות ליישומה של הרפורמה. 

בעבודה אשר תפקידה "לקדם את ההכרה בזכויות לפי חקיקת השוויון בעבודה ואת מימושן", ולצורך 

ביצוע פעולות הדרכה והסברה, עריכת מחקר דים שונים, ובכלל זה כך הוסמכה הנציבות לנקוט בצע

ואיסוף מידע, הגשת נייר עמדות לבתי הדין לעבודה בעניין תביעות המתנהלות בפניהם, וטיפול 

בתלונות המוגשות לנציבות. לצורך ביצוע פעולות אלו, מוסמכת הנציבות להורות למעביד למסור 

את התאמת פעולותיו של המעביד להוראות חוקי השוויון השונים, לידיה מידע הנחוץ על מנת לבדוק 

וכן מוסמכת הנציבות לבקש מבית הדין לעבודה להורות למעביד לנקוט בפעולות שונות שמטרתן 

וסמכת מכוח חוק לפקח יישום מלא של חוקי השוויון. נוכח סמכויות אלו, ולאור העובדה שהנציבות מ

בפיקוח ויישום , הרי שניתן למצב את הנציבות כגוף המרכזי כחיעל יישומו של חוק שכר שווה הנו

כתלות בתקציב שיועמד לצורך אכיפה ופיקוח, תוכל הנציבות לנקוט במגוון רחב הרפורמה המוצעת. 

פעולות, החל ממתן המידע הנחוץ למעבידים אודות השינויים בחוק ועריכת ימי עיון בנושא, ועד ביצוע 

הנציבות  רטני בהכנת תוכניות "שכר שווה" עבור מעבידים המעוניינים בכך.ניתוח העיסוקים וסיוע פ

תוכל גם לאמץ דרכי פעולה מסוימות על מנת לעזור למעבידים קטנים בסקטור הפרטי להתמודד עם 

דרישות החוק החדש ובמידת הצורך )ובהתאם לתקציב העומד לרשותה(, אף תוכל הנציבות לתמוך 

אפשר לנקוט, כמובן תקשים לעמוד בעלויות ביצוע ניתוח העיסוקים. כספית במעבידים קטנים המ

בפעולות נוספות על מנת להבטיח אכיפה יעילה של הרפורמה המוצעת, כגון הקמת נציבות נפרדת לפי 

המודל באונטריו, או הקניית סמכויות רחבות יותר לנציבות הקיימת, כגון הסמכות לשמש כערכאה 

ות הערר של המוסד לביטוח לאומי או שירות התעסוקה, וזאת כדי שיפוטית במתכונת ועד-מעין

לאפשר דיון יעיל וממצה בשלבים השונים של יישום החוק על ידי גורמים אשר מחזיקים בידע 

לחילופין, ניתן להקנות לנציבות את הסמכות לקבל החלטות  ובמיומנות הנדרשת להבנת שלבים אלו.

מיהו המעביד בנסיבות העניין?  –ותם של השחקנים הרלוונטיים הנחוצות ליישומו של החוק, כגון זה

האם קיימים מאפיינים משותפים לקבוצת  האם קבלן עצמאי הוא למעשה עובד לצורך תחולת החוק?

עובדים המאפשרת את הגדרתם כעיסוק 'נשי' או 'גברי'? באמצעות קביעות אלו, עליהן ניתן יהיה 

דם ותפשט הנציבות את יישומו של החוק, במיוחד עבור מעבידים לערער כמובן לבתי הדין לעבודה, תק

 ות בבתי הדין.ויהתדיינמחלוקות מול העובדים וקטנים ובינוניים אשר יבקשו להימנע מעלויות של 

 סוף דבר

למיגורם  יעיליםחוק שכר שווה לעובדת ולעובד, במתכונתו הנוכחית, אינו מספק מנגנונים משפטיים 

ים. על מנת להתמודד בצורה יעילה ומהירה בתופעה של הפליה בשכר, שני של פערי שכר מגדרי

אקטיבי, -השינויים הנדרשים בחוק, כפי שנטען בהרחבה במאמר זה, הינם אימוצו של המודל המניעתי

 אשר דורש מן המעביד לאתר ולתקן פערי שכר מגדריים, וכן אימוצו של מודל ההשוואה הקבוצתית

עיסוקים 'נשיים' ועיסוקים 'גבריים', ובכך מאתגר למעשה את תופעת אשר מאפשר השוואה בין 

 הסגרגציה התעסוקתית מבלי לדרוש מנשים להגר אל המקצועות בעלי נוכחות גברית דומיננטית.

אקטיבי ושל מודל ההשוואה הקבוצתית הינם בוודאי -ההליכים הכרוכים ביישומו של המודל המניעתי

. כך , כפי שפורט בחלקו האחרון של המאמרגיות משפטיות רבותמורכבים ביותר, והם מעלים סו
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למשל, יש לקבוע מיהו 'מעביד' לצורך החוק המתוקן וכיצד יש להחילו כאשר יחסי העבודה כוללים גם 

חברת כוח אדם או חברת שירותים. המחוקק גם יצטרך לתת דעתו לגבי תחולת המודלים על יחסי 

מ קיבוצי לאור העקרונות הנוקשים של ניתוח עיסוקים נקי מהטיות וכיצד ייראה מו" עבודה קיבוציים

לעמוד  ותצריכ ןלהוביל להליכים משפטיים ארוכים, אינ עלוליםאלו, אשר בוודאי  דילמות מגדריות.

תשומת לב קפדנית להגדרות החוק וההליכים הפרוצדוראליים,  ותדורש לרועץ בפני רפורמה בחוק. הן

ו להעניק פרשנות משפטית בהתאם לשינוי הזמנים ואופי יחסי העבודה ובתי הדין לעבודה יידרש

 במשק. 

אינם כרוכים זה בזה בהכרח. ניתן דל ההשוואה הקבוצתית ומומניעתי -המודל האקטיבייש לציין כי 

מניעתי, על מנת -לאמץ בחקיקה את מודל ההשוואה הקבוצתית גם ללא אימוצו של המודל האקטיבי

במצב זה, תוכל קבוצת  את תיקון פערי השכר כקבוצה, ולאו דווקא כיחידות.לנשים לדרוש  לאפשר

עובדות המשתייכת לעיסוק 'נשי' לאתר באופן עצמאי עיסוק 'גברי' מקביל אשר ערכו דומה אולם 

שכרו גבוה יותר. כמובן, אפשרות זו מורכבת ביותר עבור קבוצת הנשים, אשר לא רק תצטרך להשקיע 

ניתוח העיסוקים, אלא גם תצטרך להתמודד עם טענות אפשריות מצידו של  משאבים רבים לביצוע

המעביד בדבר קיומו והגדרתו של עיסוק 'גברי' אחר, שגם ערכו דומה אולם שכרו נמוך יותר. למרות 

קשיים אלו, אין ספק בדבר חשיבות הכללת מודל ההשוואה הקבוצתית בחקיקה, אף אם היא אינה 

יטיביים מצידו של המעביד, וזאת כדי לאפשר ולקדם את אותה התבוננות מלווה בנקיטת צעדים פוז

מעמיקה אל דפוסי השכר והגדרות התפקידים במקום העבודה הכרוכים בסטריאוטיפיים מגדריים. 

עוד חשוב לציין, כי מודל ההשוואה הקבוצתית לא מעוניין להנציח את ההפרדה המגדרית בתוך שוק 

ת במקצועות 'נשיים' אם הדבר אינו תואם את העדפתן. מטרתו של העבודה ולהשאיר נשים שבויו

המודל להעצים את אותן הנשים שבחרו, בחירה אמיתית או כפויה, במקצוע הנחשב כ'נשי' ולהקנות 

לעבודתן באותם מקצועות את הערך הכלכלי הראוי ללא כל הפליה מול הערך הכלכלי של המקצועות 

קבוצתי בצירוף המודל המניעתי אינם יכולים לתקן את כל העיוותים ה'גבריים'. אין ספק, כי המודל ה

המגדריים הקיימים בשוק, ולכן הרפורמה אינה מהווה תחליף למנגנונים אחרים, במיוחד מנגנון 

ההעדפה המתקנת, אשר מוביל נשים למקצועות 'גבריים' ולעמדות כוח והשפעה במשק. במובן זה, שני 

שלים את מנגנון ההעדפה המתקנת ובכל להוות כלי משפטי משמעותי התיקונים המוצעים נועדו לה

 לשינוי חברתי בשוק העבודה.

יש מי שיאמר כי הרפורמה המוצעת כאן היא בגדר אוטופיה וכי נוכח העלויות והנטל הכרוך ביישומה, 

ני היא תעורר התנגדות עזה בקרב המעסיקים הגדולים במשק ולכן, אף אם היא ראויה במישור העקרו

ספק אם תאומץ על ידי המחוקק. אכן, אין ספק כי המודלים המוצעים במאמר זה נחשבים למרחיקי  –

לכת בקרב המנגנונים השונים שפותחו כחלק מן המאבק בהפליה בשכר. יחד עם זאת, אף אם 

הרפורמה המוצעת לא תיושם במלואה, אני סבורה כי היא מעלה מספר נקודות למחשבה אשר עשויות 

משקל משמעותי עת בוחנים את יישומו של חוק שכר שווה הנוכחי, והיא אף מהווה תבנית יסוד  להוות

מעבר להיבטים הפרקטיים  אותה ניתן להתאים לצרכים המשתנים של מעבידים במשק הישראלי.

בסופו של יום, מטרתה של הרפורמה הרפורמה המוצעת לחוק שכר שווה, חשוב לזכור כי  העולים מן

כלי חינוכי והרתעתי שאינו מצוי היום בחוק ואשר אמור להעמיק את מעמדה של הזכות  היא ליצור

לשוויון עבור נשים בשוק העבודה. שוויון אמיתי משמעותו כי נשים לא תיאלצנה להשלים עם סולמות 

שכר המשקפים הטיות מגדריות שונות אלא תוכלנה לקבל את הגמול הראוי בגין עבודתן, וזאת מבלי 

אופן בלעדי בנטל הובלת השינוי החברתי הכולל. שוויון אמיתי משמעותו גם כי החברה מקנה לשאת ב
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 בידי הנשים את הכלים המשפטיים המתאימים למיגור ההפליה עמן הן מתמודדות על בסיס יומיומי.

החוק במתכונתו הנוכחית אינו מגשים עקרונות אלו, ועל כן הרפורמה המוצעת היא בעלת חשיבות 

לכל מי ששם את שוויון הנשים בראש מעיניו. ימים יגידו האם שינויים אלו אכן ימצאו את  עליונה

 דרכם לחקיקה.

 


