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?המיטביתאיזה מבין התיאורים הבאים מאפיין את החברה שלך בצורה 

רב לאומיות  )חברות גלובליות 
(וחדי קרן
87%

חברות הצמיחה
13%

רב לאומיות  )חברות גלובליות 
(וחדי קרן

חברות הצמיחה

נשאלים53



?מה גודל החברה

עובדים100עד 
19%

עובדים100-500
30%

עובדים500מעל 
51%

עובדים100עד 

עובדים100-500

עובדים500מעל 

נשאלים53



?מה שיעור העסקת הנשים בתפקידים טכנולוגים בחברה

0-15%שיעור תעסוקה של 
15%

16-25%שיעור תעסוקה של 
26-35%שיעור תעסוקה של 36%

36%

36-45%שיעור תעסוקה של 
6%

+46%שיעור תעסוקה של 
7%

0-15%שיעור תעסוקה של 

16-25%שיעור תעסוקה של 

26-35%שיעור תעסוקה של 

36-45%שיעור תעסוקה של 

+46%שיעור תעסוקה של 

נשאלים53
26%–ממוצע תעסוקה של נשים בקרב החברות 



?מהם שלושת החסמים המרכזיים להגדלת השתלבות נשים בתפקידים אלו בחברה

16%

54%

20%

10%

היעדר נשים בתפקידי  
מפתח

היעדר היצע מספק של  
מועמדות

WORK LIFE BALANCE סביבת עבודה גברית עם 
חוסר -דעות קדומות

אמונה ביכולות להשתלב

חסמים מרכזים להשתלבות נשים



-בחברה מהם שלושת החסמים המרכזיים להגדלת השתלבות נשים בתפקידים אלו 
פירוט התשובות

דעות קדומות, נסיוןללא מספיק , היצע המועמדות בתחום❖

היצע של מהנדסות אלקטרוניקה❖

❖Work life balance, experience, motivation
.סביבת עבודה ידידותית לנשים. כנסים עם רוב גברי, פרסומים סטייל גברים היחידות טכנולוגיות תמונות של גברים)גברים / עדיין מקוטלג ומופנה לבנים ההיטקעולם ❖

היצע של מועמדות❖

מציאת טאלנט❖

בעיקר בחומרה, מיעוט מועמדות❖

.שיש בה עומס עבודה רבככזוהמוניטין של החברה , להנדסהבפקולטאותכמות הנשים הקטנה ❖

❖none
מוטיבציה להשקיע יתר שעות ומאמץ הנדרשים בתפקידים ניהוליים, עבור נשים צעירות❖

היצע של מועמדות❖

אין חסם אחר, היצע של מועמדות❖

אין מספיק נשעם מועמדות מראש❖

בפייפלייןאין מספיק נשים ❖

בתפקידי חומרה זה בולט אף יותר מתוכנה. בעיקר היצע הנשים הלא גבוה מבין מסיימי אוניברסיטאות❖

אין חסמים❖

באוכלוסיהמספר הנשים שיש להם ידע בתחומים אלו ❖

בעיקר היצע של מועמדות❖

פחות נשים בתחום❖

נמןךהיצע הנשים בתחום הטכנולוגי . אין חסמים❖

מיעוט קורות חיים של נשים❖

תחלופה איטית של נשים בין עבודות, העדפת נשים לחברות ענק, מיעוט מועמדים❖

טכנינסיון❖

.חסרות כן מנהלות בכירות בתחומי הכימיה והחומרים, לא קיימים חסמים❖

פול מועמדות קטן יותר❖



 role modelפחות , אחוזים נמוכים יותר של נשים בדרגות בכירות והנהלה.2. זמינות בשוק העבודה של נשים שלמדו מקצועות טכנולוגיים באקדמיה. 1❖
.טק דורשת שעות רבות ויתכן וזה עדין חסם שקיים-עבודה בהיי, עבודה-איזון בית. 3. בכירות

היצע. היצע. היצע❖

נשים מתקדמות ומתקבלות לעבודה ללא קשר למגדר, 50%אחוז המנהלות בהנהלה בכירה הוא כמעט , נשים וגברים מקבלים הזדמנות שווה, אין חסמים❖

אין מספיק טאלנט בשוק צורך ב טאלנט עם ניסיון❖

היצע של נשים עם יכולות רלוונטיות❖

(מעט היצע)מיעוט נשים הלומדות במקצועות טכנולוגיים ❖

בעיקר חוסר בהיצע קושי להגיע לאוכלוסיות היעד  ❖

,אין מספיק נשים שלומדות טכנולוגיה אז אין כמעט מועמדות❖

שאיפות קידום נמוכות יותר, מיעוט תקנים, מספר מועמדות נמוך כבר בתהליכי הגיוס❖

היצע מהנדסות❖

היצע של נשים בשוק העבודה❖

היעדר מועמדות למשרות של הנדסה❖

חזרה מחופשת לידה, איזון בית עבודה, כמות הסטודנטיות במקצועות הריאליים❖

❖Availability of talent, high selection bar, work pressures
דורשנייםרצון של נשים להצטרף לחברה לתפקידי הובלה , פוטנציאל מתאים מהאקדמיה במיוחד בתחום החומרה ❖

❖1Perception- women think that they have no chance to get accepted and that they won't have Work-Life balance 2. Not enough 
senior pipeline

ישנם  ( המנכל״יתכולל )גם בדרג ההנהלה הבכירה , למעשה. מרואיינים נמדדים אך ורק על סמך יכולות/ כלל העובדים . אין אצלינו חסמים כאלו, לשמחתי❖

.מנהיגות ומנהלות35%-כ

מספר בוגרות בתחומי הנדסה ומהנדסות בשוק באופן כללי❖

❖WLB
ביקורתיות יתר/תחושת חוסר מסוגלות/שעות עבודה מרובות❖

מיעוט מועמדות❖

אולי בגלל תחום העיסוק של  )יש בעיה עם אחוז הנשים בכללי שפונות , נשמח לקבל עודאפלייהואין פה , אין חסם ברור פרט למעבר של בחינות מקצועיות❖

בתעשייה ככלל( תקשורת וחומרה-החברה 

אין מספיק מועמדות❖

.היצע. היצע. היצע❖

–בחברהמהם שלושת החסמים המרכזיים להגדלת השתלבות נשים בתפקידים אלו 
פירוט התשובות



12%

9% 9%

5%

19%
21%

16%

9%

שיתוף נשים בשלבי 
המיון

עדיפות מתקנת  
למועמדות

בדיקות שכר לוודא  
שוויניות

תנאי עבודה 
חופשת  -מותאמים

לידה 
שמירת  /ארוכות

תפקיד גמישות  
WLBבשעות 

מודעות דרושות  
מיקוד /בלשון נקבה

י קמפינים  "בגיוס ע
ייעודים לנשים

מעורבות ביוזמות  
קבוצות  /כנסים/

פים עם  "שת/תוכן
יוזמות ועמותות

קבוצות להעצמה 
נשית  

מסלולי  /בחברה
עידוד  / נשים לניהול

הנהלה לקידום  
נשים

מעקב פנימי לראות  
שאין הטיה מגדרית

מה הם המהלכים  ? האם פועלים בחברה שלכם להגדלת שיעור הנשים במקצועות הטכנולוגים

?מתוכננים להגדלת שיעור הנשים אצלכם בחברה/ המרכזיים שמקודמים



מה הם המהלכים  ? האם פועלים בחברה שלכם להגדלת שיעור הנשים במקצועות הטכנולוגים

?מתוכננים להגדלת שיעור הנשים אצלכם בחברה/ המרכזיים שמקודמים

תהתשובופירוט

מתן עדיפות מתקנת למועמדות. כן פועלים❖

בדיקות שכר לוודא שנשים אינן מופלות לרעה, הדרכות למנהלים להגברת מודעות, מנסים לגייס יותר סטודנטיות מאשר סטודנטים, כן❖

,חופשות לידה ארוכות ושמירת התפקיד, חברה מביאה חברה❖

להראות שיש  . שליחה של נשים לכנסים להרצות. נשים בהייטק, באות ,she codesמעורבות בקבוצות כמו , השתתפות בכנסים עם רוב נשי, שימוש בשפה שלשון נקבה❖

.סביבה נשית בחברה

קמפיינים פנים ארגוניים, שתפים עם עמותות רלוונטיות, פרסומים ייעודיים, כן❖

כן❖

קשה לשנות את התמונה. אולם בהעדר מועמדות מתאימות . בעיקר מיקוד על גיוס נשים, כן❖

ישנם כלי מעקב אחר כמות  , לאחרונה גייסנו פונקציית גיוון תעסוקתי לצוות משאבי האנוש, פרויקטים בשיתוף פעולה עם ארגונים חיצוניים, עבור נשיםסורסינגמבצעים . כן❖

(.העלאת המודעות)הנשים בחברה הנגישים למנהליה 

❖not applicable
וכן  , משרד/מעבר לכך יש גמישות מלאה בעבודה מבית . מה שמעודד נשים להישאר ולהתקדםהעניםכמרכז פיתוח שבראשו עומדת אישה יש לנשים דוגמה אישית מול ❖

יש מגוון של נשים צעירות ומבוגרות  .מהנדסות משתתפות כמעט בכל תהליך ראיון , עניניתהתיחסותלכל תפקיד חדש יש . אפשרות להאריך חלד. בשעות העבודה בשבוע

.כך שיש פתיחות וגיווןולילוניותדתיות 

לא❖

למרכז הפיתוחוניוריות'גגיוס חרדיות , א"פוקוס משמעותי על גיוס נשים כולל יעדים להנהלה ומש❖

.פורומים לנשים בתוך החברה לעודד נשים להביא נשים. קורסים ספציפיים מעורבות קהילתית משלב הלימודים והתיכון. כן❖

חיזוק חברה מביאה חברה, עבודה מול עמותות❖

.  גם כך קשה לגייס בימים אלו. מבחינת גיוס אנחנו מגייסים מי שטוב ומעוניין. נשים צעירות לבחור בלימודים טכנולוגיים/עובדים בעיקר החוצה עם הקהילה לעידוד נערות❖

.העסקת חרדיותלקידיםעובדים גם עם עמותות 

יש תוכנית סדורה❖

קמפ רלוונטי  בוטקיום . להן סביבת הייטק בכל מיני מגזרים שאנו מאמינים שיש בהם פוטנציאללהנגישנערות בכדי , עבודה עם סטודנטיות , הפייפלייןעבודה על . כן❖

נשים חרדיות  לאוכלוסית

עם רוב נשי למקצועות ההנדסה   bootcampמאפשרים שעות עבודה נוחות ואיזון בית עבודה פתחנו , ראשית אנחנו ופועלים בשלב הראיונות בהעדפה מתקנת, כן בהחלט❖

הנדרשים

Diversity & Inclusionהדרכות ומודעות רבה ל , (גמישות בשעות בעבודה, חופשת הורות מוגדלת)תנאים נפלאים לנשים , ניסיון לגייס נשים ככל שיש מועמדות מתאימות❖
ומפוקסת בין השאר על פעולות לקידום נשים בחברה DEIבחברה שכול כולה עוסקת ב ישלנומחלקה. קידום, שמים דגש יותר על גיוס נשים, כן❖



מה הם המהלכים  ? האם פועלים בחברה שלכם להגדלת שיעור הנשים במקצועות הטכנולוגים

?מתוכננים להגדלת שיעור הנשים אצלכם בחברה/ המרכזיים שמקודמים

תהתשובופירוט

קבוצות להעצמה נשית. 3בקרה ותיקון שהחברה יוזמת להשוואת שכר  .2 .(succession, העלאות שכר, קידומים)בכל התהליכים הדאטאשיקוף . 1❖

כן באמצעות העסקת נשים מהמגזר החרדי❖

אין הרבה גיוסים אז אין תכנון מהלכים. ׳וכומכוונים למועמדות ונותנים תנאים מיטיבים מבחינת גמישות , כן❖

.גיוס שנתיטארגט, פיתוח מסלולי קריירה והעשרה לנשים❖

כן תשומת לב ומכוונות גבוהה לנושא. לא קיימים מהלכים מתוכננים ❖

הייברידמדגישים גמישות ומודל ❖

קהילת נשים גדולה  , תוכניות פיתוח מקצועי לנשים בדרגות שונות, מעבר לזה. מרואינתלכל משרה לפחות אישה אחת , נשים מראיינות כשיש אישה מתראיינת, פניה לנשים בפרסומים-בעולמות הגיוס ❖

קידום ושכרבהתהליכיהסתכלות שוויונית , ומנטורינגבנטוורקטינגשעוסקת 

יעדים לכמות מועמדות נשים במשרות סטודנט בכדי להגדיל את מספר הנשים שנכנסות לשוק. מעקב שוטף אחר אחוז הנשים בכל הדרגים. קורסים שוטפים למניעת הטיה מגדרית בראיונות. כן❖

כיוון שאין צורך אין פעולות בנושא❖

כן❖

מדיניות גמישה והכללה, ג׳וניוריםמשרות , איתור ממוקד❖

בית-גמישות בשעות ואיזון עבודה, שכר שווה לנשים ולגברים, לבנות הלומדות מקצועות טכנולוגיים בתיכוןומנטורינגאירוח תכניות❖

נשים חרדית  אוכלוסיתגיוסי נשים חרדיות בשנתיים האחרונות בשל נכונות מנהלים ניתנו הזדמנויות ללא מעט נשים בתחילת דרכן ומיקוד על . לוקחים חלק ביוזמות לקידום נשים בעולם ההייטק❖

מודעות וההתעקשות על מועמדות נשים בכל משרה פתוחה❖

קיום פורום נשים, עבודה עם הגיוס על קמפיינים של גיוס ייעודיים לנשים, עבודה עם מנהלים על קידום נשים, עבודה עם אקדמיות כדי להעלות את שיעור המגויסות הצעירות והכשרתן אצלנו❖

ועמותות ועודארכוניםעבודה מול , עבודה פרואקטיבית של צוות הגיוס להורדת חסמים בגיוס, ישנה הסתכלות שוטפת על הנתונים... פועלים במרץ❖

מודעות בקרב המנהלים המגייסים, נשים חרדיות-שת״פ כמו תלפיות, נוכחות רבה יותר במוסדות אקדמאיים❖

.העדפת נשים במקצועות אחרים. פניה לקשרי קהילה. ניסוח במין נקבה. הנגשת הדרישות כדי שגם נשים יגישו❖



.  הרצאות ופעילויות לחשיפה ולקידום נשים, קורסים, מבוצעים פעילויות רבות תוך ארגוניות להעלאת הנשים בארגון על ידי גיוס יותר נשים. כן❖

בנוסף נעשות פעילויות חוץ ארגוניות והתנדבויות בנושאי קידום נשים סביב חשיפה נערות תיכון סטודנטיות מגזר ערבי חרדיות וזאת על ידי  

.סודקות את תקרת הזכוכית .she codes. W2Wשיתופי פעולה עם ארגונים כמו 

❖Branding, image campaigns

ארועי)ופנימית על ידי קידום פעילות הקהילה הנשית הטכנית הגיוסיפועלים באמצעות קשרי אקדמיה כדי להגדיל את הפייפ . בהחלט ❖

(התנדבות בקהילה ועוד , הדרכות , מסלולי קידום , מנטורינג, שימור ורווחה 

❖Working on short and long term pipeline ERGs

המדד היחידי אצלינו הוא יכולות והתאמה  (. או מגדר כזה או אחר)אנחנו לא פועלים לקידום ספציפי של אף עובד או עובדת בהתאם למין . לא❖

(.כולל תפקידי פיתוח והנהלה בכירה)נשים 40%-יש אצלינו קרוב ל-דווקא במקצועות הטכנולוגיים . *לתפקיד

פעילות של קידום נשים בהייטק. זה יעד של ההנהלה. אנחנו מאוד מכוונים להגדיל את כמות הנשים בחברה❖

.נעשים פעולות בכל היחידות בכל המקומות השונים בעולם❖

ישנה העדפה של נשים בגיוס וקידום עובדים❖

פיתוח מיומנויות לנשים לפי בחירתן/ראיונות/שילוב נשים בתפקידי מפתח/הדרכות/פורום נשים בקהילה . עושים רבות❖

ועמותותאירגוניםמול עבודה,כן❖

חוקרים את הנושא פנימית מה  , עליהן קבלה של נשיםשמתעדפיםיש משרות , "חבר מביא חבר"מוענקים תמריצים כספיים בתוכנית ! כן❖

יסייע לעודד עוד

מודעות❖

חבר מביא חבר מיוחד לנשים/ פעילות באוניברסיטאות. כן❖

מה הם המהלכים  ? האם פועלים בחברה שלכם להגדלת שיעור הנשים במקצועות הטכנולוגים

?מתוכננים להגדלת שיעור הנשים אצלכם בחברה/ המרכזיים שמקודמים

תהתשובופירוט


