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Abstract: Gender audit was conducted the implementation of legislations and policies in the mineral, geology, extractive  and  processing  sector  to  support the development of a sector gender policy including a gender impact on sector management, human resource and enterprises, institution at local, household and individual levels; assess the management practices, decision-making process, organization and human-resource policies extant in the industry; analyze gender issues encountered at organizational levels and to contribute to develop sectorial gender policy based on the assessment results.
Assessment was contributed to identify the goals, rationale, and evidence of gender policy based on its findings from studying gender impact of the mineral, geology, extractive and processing sector at national, local, organizational, household and individual levels, it used mixed approach of quantitative and qualitative social research methods. Common gender analysis frameworks include the Harvard gender roles analytical framework, Moser framework, Gender analysis matrix, Social relations approach and Women’s empowerment (Longwe) framework. This assessment utilized a mixed version of these methodologies, accounting whenever necessary for distinct national and sectoral characteristics. The assessment was conducted in Ulaanbaatar and Dornod, Dornogobi, Khovd, Orkhon and Umnugobi provinces (aimags). 26 organizations including the Ministry of Mining and Heavy Industry and its related agencies, units and centers, private companies, educational institutes (universities and vocational training centers), scientific organizations (the academy), professional associations and trade unions.
Key words: gender; gender audit; gender balance; gender responsive policy planning; gender sensitive budgetting; sector of mining; gender friendly environment


НЭГ. УДИРТГАЛ
Үндэслэл. Тогтвортой хөгжил, эдийн засгийн өсөлт,   ядуурлыг  бууруулах,  шударга ёсыг тогтоох зорилтууд нь жендэрийн эрх тэгш байдалд хүрэхгүйгээр хэрэгжих боломжгүй байгаатай холбогдон жендэрийн тэгш байдлыг хангах нь өнөөгийн хүн төрөлхтний нийтлэг зорилго болж байна. НҮБ-аас 2015 онд батлан хэрэгжүүлж байгаа “Эх дэлхийгээ шинэчилье: Тогтвортой хөгжлийн хөтөлбөр-2030” бодлогын 5-р зорилтод “Жендэрийн тэгш байдлыг хангах, охид, эмэгтэйчүүдийн эрх мэдлийг нэмэгдүүлэх” зорилтыг тусгасан. 2011 онд Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай хуулийг баталсан бөгөөд “төрийн бодлого, хууль тогтоомж хүний эрхэд суурилсан жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангасан байх”, салбар, орон нутгийн хөгжлийн бодлого, ерөнхий төлөвлөгөө, хөтөлбөр, төсөлд жендэрийн мэдрэмжтэй болгох арга зүйг нэвтрүүлэх, тэдгээрийн төслийг жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангасан эсэх

талаар дүн шинжилгээ хийсэн үнэлгээний тайлан, зөвлөмжийн хамт Засгийн газарт өргөн мэдүүлэх” асуудлыг хуульчилсан. Монгол Улсын Засгийн газраас баталсан Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах үндэсний хөтөлбөр (2017-2021)-т “Жендэрийн мэдрэмжтэй бодлого төлөвлөлт, төсөвлөлтийг үндэсний, салбарын, орон нутгийн байгууллагын түвшинд хөгжүүлэх” зорилтыг мөн дэвшүүлсэн.
Дээрх бодлого, хууль тогтоомжийг хэрэгжүүлэх хүрээнд одоогоор БОАЖЯ, СЯ, БСШУСЯ, ХЗЯ, БХБЯ, ХХААХҮЯ, УУХҮЯ нь салбарын жендэрийн бодлогыг боловсруулан хэрэгжүүлж эхлээд байна. УУХҮЯ-ы жендэрийн бодлого боловсруулахаас өмнө СЕСМИМ төслийн захиалгаар уул уурхай, газрын тос, байгалийн хий олборлох болон боловсруулах салбарын үндэсний болон орон нутаг, өрх, хувь хүний түвшинд эрэгтэй, эмэгтэйчүүд, охид, хөвгүүдэд үзүүлж буй нөлөөллийг тодорхойлох замаар сөрөг нөлөөнөөс зайлсхийх, урьдчилан сэргийлэх болон боломжит үр ашгийг нэмэгдүүлэх чиглэлд дүгнэлт зөвлөмж гаргах зорилго бүхий судалгааг НБХСХ 2018 онд гүйцэтгэсэн юм. Тус судалгааны үр дүнд тулгуурлан энэхүү өгүүллийг бичлээ. Энэхүү судалгааны хүрээнд хоёр цуврал өгүүллийг боловсруулсан бөгөөд энэ удаагийн өгүүлэлд эрдэм баялгийн салбар дахь жендэрт холбогдох хууль тогтоомжийн шинжилгээ, тус салбар дахь засаглал, удирдлага, хөдөлмөрийн харилцаа, байгууллагын соёл, мэдээллийн тогтолцоог жендэрийн линзээр судалснаа танилцуулж байна.
Энэхүү өгүүлэл нь Эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын бодлого, хууль тогтоомжийн хэрэгжилт, салбарын удирдлага, шийдвэр гаргах үйл явц, зохион байгуулалт, хүний нөөцийн болон аж ахуйн нэгж (ААН), бусад байгууллагын жендэрийн асуудал, тус салбарын орон нутаг, өрх, иргэдэд үзүүлж буй жендэрийн нөлөөллийг дүрслэхэд оршино.
Зорилтууд:
1. Эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын жендэрийн нөлөөллийн үнэлгээг төрийн захиргааны төв, орон нутгийн удирдлагын байгууллага, ААН, нөхөрлөл, их дээд сургууль, эрдэм шинжилгээний байгууллага, мэргэжлийн холбоо, үйлдвэрчний эвлэл зэрэг байгууллагын эрх зүй, бодлогын орчинд жендэрийн дүн шинжилгээ хийх, байгууллагын удирдлага, хөдөлмөрийн харилцаан дахь жендэрийн тэгш бус байдлыг оролцоонд суурилсан жендэрийн аудит/үнэлгээний аргачлалд тулгуурлан судлах, ажилтны жендэрийн мэдлэг, хандлагыг тодорхойлох, тухайн байгууллагын бараа, ажил, үйлчилгээ нийлүүлэх, хувь хүртээх чиглэлд жендэрийн нөлөөллийг тооцоолох,
2. Орон нутагт шийдвэр гаргах эрх бүхий нутгийн захиргаа, өөрөө удирдах байгууллагын болон бодлого, шийдвэр гаргах үйл явцад оролцогчдын хүйсийн харьцаа, төлөөлөл, оролцогч талуудын жендэрийн мэдлэг, хандлагыг илрүүлэх, эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын тухайн орон нутагт үзүүлэх жендэрийн нөлөөллийг тодорхойлох,
3. Эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын өрх, гэр бүл дэх бүтэц, соёл, аж ахуй, эдийн засаг, эрх мэдлийн харилцаанд болон хувь хүнд үзүүлэх жендэрийн нөлөөллийг үнэлэх, өрхийн гишүүдийн жендэрийн мэдлэг, хандлагыг судлах зэрэг болно.
Тус судалгаа нь үндэсний, орон нутаг, байгууллага, өрх, хувь хүний түвшинд эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын үзүүлж буй жендэрийн нөлөөллийг судалсны үндсэн дээр жендэрийн бодлогын зорилго, зорилт, үйл ажиллагааны үндэслэл, нотолгоог бүрдүүлэхээр зорьсон тул нийгмийн судалгааны тоон болон чанарын судалгааны арга зүйг хослуулан хэрэглэсэн болно. Мэдээллийг цуглуулахдаа стандарчлагдсан ярилцлага, орчны ажиглалт, асуулга, бокус бүлгийн ярилцлага, ганцаарчилсан ярилцлага гэсэн аргуудаар

жендэр аудитыг байгууллагыг судлахдаа ашиглав. Мөн төрийн байгууллагын ажилтан, ААНБ- ын ажилтан, нутгийн иргэдийн төлөөлөл зэрэг түлхүүр мэдээлэгчтэй ганцаарчлан ярилцаж, байгууллагын болон орон нутгийн эрх зүйн баримт бичигт дпүн шинжилгээ хийсэн болно. Орон нутгийн иргэдээс асуулгын аргаар мэдээлэл  цуглуулсны  зэрэгцээ  үндэсний  болон орон нутгийн түвшинд үзүүлж буй нөлөөллийг тодруулахдаа статистикийн мэдээлэлд дүн шинжилгээ хийв.
Тус судалгааг Улаанбаатар хотын Налайх, Багануур дүүрэг болон Дорнод, Дорноговь, Ховд, Орхон, Өмнөговь аймгийг хамруулав. Оролцоонд суурилсан жендэрийн аудитын аргаар УУХҮЯ, түүний харьяа агентлаг, нэгж, төв, уул уурхайн ААН, боловсрол, эрдэм шинжилгээний байгууллага (их, дээд сургууль, политехникийн коллеж, МСҮТ, хүрээлэн), мэргэжлийн холбоод, үйлдвэрчний эвлэл нийт 26 байгууллагыг хамруулан мэдээлэл цуглууллаа. Судалгаанд зорилтот болон энгийн санамсаргүй түүвэр, квотын аргаар 759 хүнийг хамруулсны 52 хувь нь эрэгтэй, 48 хувь нь эмэгтэй байв.
Судалгаанд иргэд олон нийт болон уул уурхайн ААН-ийн захирал, гүйцэтгэх захирал, хүний нөөц, санхүү, хууль, эдийн засгийн мэргэжилтэн, кемп менежер, хүний нөөцийн газрын захирал, нөхөрлөлийн ахлагч, гишүүн, ААН-ийн ажилтнууд, бичил уурхайн нөхөрлөлийн гишүүн, ААН, бичил уурхайн нөхөрлөлийн ажилтан, гишүүний эхнэр\нөхөр, орон нутгийн ханган нийлүүлэгч, нөлөөллийн бүсэд нутагладаг иргэд, малчдыг хамруулав. Чанарын судалгаанд судлагдсан Улаанбаатар болон аймгуудын ЗДТГ-ын жендэрийн асуудал хариуцсан мэргэжилтнүүд, Нийгмийн бодлогын хэлтсийн дарга, мэргэжилтэн, Нийгмийн хөгжлийн хэлтсийн дарга, мэргэжилтэн, Хөрөнгө оруулалт, хөгжлийн бодлого төлөвлөлтийн хэлтсийн мэргэжилтэн, сумын Засаг дарга, Засаг даргын орлогч, Тамгын газрын дарга, байгаль орчны хяналтын улсын байцаагч, хөдөлмөр нийгмийн халамжийн мэргэжилтэн нийгмийн ажилтныг хамруулан мэдээлэл цуглуулсан болно.

Хоёр. ЭРДЭС БАЯЛАГ, ГЕОЛОГИ, ОЛБОРЛОХ, БОЛОВСРУУЛАХ САЛБАРЫН ЖЕНДЭРИЙН БОДЛОГО, ЗОХИЦУУЛАЛТ

2.1 Эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарт Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах Үндэсний түвшний бодлого, зохицуулалт
Монгол Улсын 1992 оны шинэ Үндсэн хуулиар “хүнийг үндэс, угсаа, хэл, арьсны өнгө, нас, хүйс, нийгмийн гарал, байдал, хөрөнгө чинээ, эрхэлсэн ажил, албан тушаал, шашин шүтлэг, үзэл бодол, боловсролоор нь ялгаварлан гадуурхаж үл болно”, “ улс төр, эдийн засаг, нийгэм соёлын амьдрал, гэр бүлийн харилцаанд эрэгтэй, эмэгтэй тэгш эрхтэй” хэмээн эрэгтэй, эмэгтэй хүний тэгш эрхийг хуульчилсан байдаг.
Түүнчлэн 2011 онд Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай хууль батлагдан гарсан  нь эрэгтэй, эмэгтэй хүний тэгш эрх, тэгш боломжийг хангах баталгааг бүрдүүлж өгсөн. Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай хуулиас гадна салбарын шинжтэй Эрүүгийн хууль, Иргэний хууль, Хөдөлмөрийн тухай хууль, Гэр бүлийн хүчирхийлэлтэй тэмцэх тухай хууль, Гэр бүлийн тухай болон бусад холбогдох хууль тогтоомжид эрэгтэй эмэгтэй хүнд адил тэгш боломж олгох тухай зохицуулалтууд бий.
Засгийн газрын 2017 оны 129 дүгээр тогтоолын хавсралтаар баталсан 2017-2021 онд хэрэгжих Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах Үндэсний хөтөлбөр нь жендэрийн мэдрэмжтэй бодлого, төлөвлөлтийг нэвтрүүлэх, жендэрийн эрх тэгш байдлын талаарх хэвшмэл ойлголтыг өөрчлөхөд чиглэсэн цогц арга хэмжээ хэрэгжүүлэх, хуулийн хэрэгжилтийг хангах, улс төр, эдийн засаг, нийгэм, соёл, гэр бүлийн харилцаанд жендэрийн тэгш байдлыг хангахад чиглэж байна.

Эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын хууль, төрөөс баримталж буй бодлогын баримт бичигт жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах асуудал хэрхэн туссаныг авч үзэхэд жендэрийн эрх тэгш байдлыг шууд зөрчсөн заалт байхгүй буюу аль нэг хүйсийг онцолсон заалт байхгүй байна. Гэхдээ жендэрийн эрх, тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн агуулга орхигдсон буюу тодорхойгүй байгаа нь учир дутагдалтай юм. Тухайлбал Монгол Улсын Их хурлаас 2014 онд Төрөөс эрдэс баялгийн салбарт баримтлах бодлогыг баталсан бөгөөд 3.7.12-т эрдэс баялгийн салбарын үндэсний хүний нөөцийг бэлтгэхэд онцгой анхаарч, нарийн мэргэжлийн мэргэшсэн инженер, техникийн ажилтныг дотоод, гадаадын зохих шатны сургуульд бэлтгэж, чадавхжуулна гэсэн боловч тус салбарт цөөнх хүйсийг нэмэгдүүлэх талаар тусгаагүй байна.
Хэдийгээр Монгол улс нь жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах асуудлаар бие даасан хууль баталж, энэ асуудлаар шийдвэр гаргах түвшинд эерэг хандлага, хүсэл зоригоо илэрхийлж буй боловч ЖЭТБХ тухай хуулийн хэрэгжилт хангалтгүй байна. Хуулийн хэрэгжилт хангалтгүй байгаа нь хуулийг хэрэгжүүлэх салбарын болон орон нутгийн чадавх бэхжээгүй, олон нийтийн тэр дундаа хуулиар үүрэг хүлээсэн субъектүүд хуулийн талаарх мэдлэг дутмаг, хуулийн хэрэгжилтийг хангахад зарцуулж буй төсөв хангалтгүй, хуулийн хэрэгжилтэд хяналт тавих механизмийг дэмжих асуудал сул байна гэж Хүний эрхийн үндэсний комисс дүгнэсэн байдаг. ЖЭТБХ тухай хуулийн хэрэгжилтийг хангах хүрээнд ЖҮХ-ны салбар зөвлөл бүр өөрийн эрхлэх салбарын хүрээнд хэрэгжүүлэх жендэрийн бодлогыг боловсруулж эхлээд байна. Үүний түүчээ болж УУХҮЯ-аас Эрдэс баялгийн салбарт баримтлах жендэрийн бодлогын баримт бичгийг боловсруулж буй нь нэг талаас энэ салбарт ажиллагсад болон бусад оролцогч талын хэрэгцээ шаардлага бий болсон нөгөө талаас Монгол Улсын хууль болон олон улсын өмнө хүлээсэн гэрээний үүргийг биелүүлэхэд ач холбогдолтой ажил юм. Эрдэс баялгийн салбарын хууль, бодлогын баримт бичигт жендэрийн агуулга тусгагдаагүй боловч салбарын жендэрийн бодлого боловсруулж буй нь тус салбарт жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах олон талт ажлын эхлэл болж байна.
2.2 Эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбар бүхий нутгийн захиргааны байгууллагад жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангахаар ажиллаж буй бүтэц, бодлого, зохицуулалт
ЖЭТБХ тухай хуульд заасны дагуу ЖҮХ нь төрийн захиргааны төв болон нутгийн захиргааны байгууллагыг мэргэжил арга зүйн удирдлагаар хангах, хуулийн хэрэгжилтийг хангах, хяналт тавих чиг үүрэгтэй байна.
Монгол Улсын Засгийн газрын 2005 оны 25 дугаар тогтоолоор Ерөнхий сайдаар ахлуулсан Жендэрийн тэгш байдлын Үндэсний хороо, түүний ажлын алба анх байгуулагдсан бол ЗГ-ын 2011 оны 323 дугаар тогтоолоор ЖҮХ-ны бүрэлдэхүүн, дүрэм, ажлын албаны орон тоог баталж, дээрх тогтоолыг хүчингүй болсонд тооцжээ. ЖҮХ-ны дүрмийн 6.2 дахь хэсэгт хорооны салбар зөвлөл, хороо нь эрхэлсэн салбарын хэмжээнд болон харьяа нутаг дэвсгэртээ ЖЭТБХ тухай хуулийн, ЖЭТБ-ыг хангах Үндэсний хөтөлбөр, хорооноос гарсан шийдвэрийг хэрэгжүүлэх ажлыг зохион байгуулж, биелэлтэд хяналт тавих чиг үүрэгтэй хэмээн заасан байна.
ЖЭТБ-ыг хангах чиг үүргийг ХНХЯ хэрэгжүүлж буйн хувьд тус яамны харьяа нутгийн захиргааны байгууллагын мэргэжилтэн жендэрийн мэргэжилтний үүргийг хавсран гүйцэтгэж байна. ХНХЯ-ны эрхлэх асуудлын хүрээ өргөн учир жендэрийн мэргэжилтэн нь гэр бүл, хүүхэд залуучууд, боловсрол зэрэг олон салбарын асуудлыг хариуцан ажилладаг. Энэ нь орон нутгийн түвшинд ЖЭТБХ тухай хуулийг хэрэгжүүлэхэд хангалттай боловсон хүчний дэмжлэг болж чадахгүй байна. Мөн нутгийн захиргааны байгууллага дахь салбар хорооны бүрэлдэхүүнд ЗДТГ-ын газар, хэлтсийн дарга нар орж ажилладаг нь нэг талаас удирдах албан тушаалтны жендэрийн мэдлэг, ойлголтыг дээшлүүлэх эерэг талтай боловч нөгөө талаас жендэрийн

мэргэжилтний зүгээс хурал зарлахад хурлын ирц бүрдэхгүй байх, баримт бичгийн төсөл боловсруулахад хорооны гишүүдээс санал ирэхгүй байх сөрөг тал гарч байна. Иймд удирдах албан тушаалтны жендэрийн ойлголт мэдлэгийг дээшлүүлэх, жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах хүсэл зоригийг бий болгох нь чухлаар тавигдах юм.
Нутгийн захиргааны байгууллагад ажиллаж буй жендэрийн мэргэжилтэн нь жендэрийн эрх тэгш байдлын тайлан, мэдээ бэлтгэж ЖҮХ-д илгээх, сургалтад хамрагдах, сургалт  зохион байгуулах зэрэг туршлагатай байна. Сумын түвшинд жендэрийн асуудлыг хариуцсан мэргэжилтэн байхгүй бөгөөд дийлэнх тохиолдолд сумын нийгмийн ажилтан хариуцаж, холбогдох тайлан мэдээг гаргаж байна. Мөн жендэрийн асуудал хариуцан ажилладаггүй учир сургалтад хамрагдаагүй, ойлголт мэдлэг хангалтгүй, үндсэн ажлын хажуугаар үндэсний болон жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах аймгийн дэд хөтөлбөрийн 2 тайлан гаргахад цаг хугацаа их ордог талаар ганцаарчилсан ярилцлагын үеэр онцолж байв.
Судалгаанд хамрагдсан уул уурхай бүхий аймаг, дүүргийн нутгийн захиргааны байгууллагад 100 хувь жендэрийн салбар хороо байгуулагджээ. Мөн судалгаанд хамрагдсан аймгуудын 80 хувь нь жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах аймгийн дэд хөтөлбөр баталсан байна. Тус аймгуудын хувьд удирдах албан тушаалтны манлайлал, жендэрийн асуудал хариуцсан мэргэжилтний хүчин зүтгэл, олон улсын байгууллагын тусламж, дэмжлэг гэсэн 3 хүчин зүйл жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах аймгийн дэд хөтөлбөрөө батлахад гол түлхэц болж өгчээ.
ЖҮХ-ны салбар хороо болон салбар зөвлөл жендэрийн дэд хөтөлбөр баталж буй боловч салбар хоорондын үйл ажиллагааны уялдааг хангах, хөтөлбөрийн хэрэгжилтийг хангахдаа хэрхэн хамтран ажиллах нь тодорхойгүй байдал ажиглагдаж байна. Иймд УУХҮЯ-аас салбарын жендэрийн дэд хөтөлбөр боловсруулахдаа уул уурхай бүхий нутгийн захиргааны байгууллагад ажиллаж буй салбар хорооны үйл ажиллагаа, батлагдсан аймаг, нийслэлийн жендэрийн дэд хөтөлбөртэй хэрхэн уялдуулах тал дээр анхаарах шаардлагатай байна.
2.3 Эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын төрийн захиргааны болон бусад ААНБ-ын түвшинд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангахаар ажиллаж буй бүтэц, бодлого, зохицуулалт
ЖҮХ-ны салбар зөвлөл нь төрийн захиргааны төв байгууллага бүрт үйл ажиллагаа явуулах бөгөөд өөрийн эрхлэх салбарын хүрээнд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах үүрэг хүлээж байна. УУХҮЯ-ны сайдын 2018 оны 4 сарын 6-ны өдрийн А\78 тушаалаар Жендэрийн орон тооны бус салбар зөвлөл УУХҮЯ-нд байгуулагдсан ба салбар зөвлөлийн бүрэлдэхүүнийг 1-р хавсралтаар, ажиллах журмыг 2-р хавсралтаар тус тус баталж өгсөн. Тус яамны жендэрийн мэргэжилтний хувьд СЕСМИМ төсөлтэй хамтран яамны албан хаагчдад жендэрийн ойлголт өгөх сургалт болон 2017 онд Эрдэс баялгийн салбар ба жендэрийн асуудал хэлэлцүүлгийг зохион байгуулжээ.
Судалгаанд хамрагдсан эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын 26 байгууллагын 19.2% буюу 5 байгууллага тутмын 1 нь жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах мэргэжилтэнтэй байна. Байгууллагын төрлөөр авч үзэхэд боловсролын 4 байгууллага хамрагдсанаас 1 нь буюу 25%, 13 ААН хамрагдсанаас 2 нь буюу 15.4%, 2 төрийн захиргааны байгууллага хамрагдсанаас 100% жендэрийн эрх тэгш байдал хариуцсан мэргэжилтэнтэй байна. Жендэрийн мэргэжилтэнтэй боловч тодорхой үйл ажиллагаа хэрэгжүүлээгүй, жендэрийн мэргэжилтний үүрэг хариуцлагыг ажлын байрны тодорхойлтод тодорхойлж өгөөгүй, гүйцэтгэлийг үнэлэх шалгуур үзүүлэлтгүй дутагдал нийтлэг ажиглагдаж байна.
Судалгаанд хамрагдсан байгууллагууд жендэрийн мэргэжилтэнтэй эсэхээс үл хамааран байгууллагын хэмжээнд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах бодлого, хөтөлбөр бий эсэхийг

тодруулахад жендэрийн мэргэжилтэнгүй байгууллагууд 100% бодлого, хөтөлбөргүй байна. Стандартчлагдсан ярилцлагаар судалгаанд хамрагдсан байгууллагуудын 19.2% нь жендэрийн мэргэжилтэнтэй, 7.7% нь байгууллагын хэмжээнд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах бодлого, хөтөлбөр, төлөвлөгөөтэй гэжээ. Харин асуулга судалгаанд хамрагдсан салбарын ажилтнуудын хувьд 12.1% нь байгууллагын хэмжээнд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах бодлого бий гэсэн бол 39.4% нь байхгүй, үлдсэн 48.5% нь мэдэхгүй гэж хариулсан юм. Байгууллагын хэмжээнд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах бодлого, хөтөлбөртэй гэж хариулсан ажилтнуудын 47.4% нь бодлого, хөтөлбөртөө дүн шинжилгээ хийдэг бөгөөд үүнээс 50% нь хэрэгжилтийн явц, үр дүнг ажилтнуудад мэдээлдэг гэсэн хариулт өгсөн юм. Салбарын ажилтнуудын хувьд жендэрийн талаар хангалттай ойлголт мэдлэггүй байгаа нь бүлгийн ярилцлагын үеэр ажиглагдсан ба жендэрийн бодлоготой гэж хариулсан нь гол төлөв аль нэг хүйсийг ялгасан, онцолсон бодлого, зохицуулалт байхгүй учраас ийн үзэж байна гэж тайлбарлаж байв. ААНБ-ууд жендэрийн мэргэжилтэнгүй байгаа нь байгууллагаас гарч буй аливаа баримт бичигт ЖЭТБ-ыг хангах асуудлыг тусгах, хянах, үнэлэх тогтолцоог алдагдуулах сөрөг талтай байж болох юм. Иймд ААНБ-д жендэрийн асуудлыг боломжит ажилтанд давхар хариуцуулах, АБТ-д ЖЭТБХ тухай хуульд заасан ажил олгогчийн үүргийг тусгах замаар хэрэгжилтийг хангах шаардлагатай байна.
Судалгаанд хамрагдсан байгууллагын баримт бичигт аль нэг хүйст давуу тал олгосон зохицуулалт байхгүй боловч тус салбар дахь ажил олгогчдын зүгээс ажлын байрны онцлогоос
\хүнд төмөр өргөх, зөөх зэрэг\, газрын гүнд, хортой нөхцөлд ажилладаг тул эрэгтэй хүн  авах сонирхол түлхүү байдаг гэж хэлж байв. Судалгаанд хамрагдсан дийлэнх байгууллагууд хөдөлмөрийн дотоод журамдаа ажилтныг нас, хүйс, арьсны өнгө, үндэс угсаагаар ялгаварлан гадуурхах, үндэс угсаа, орон нутгийн харьяаллаар нь ялгаварлан гадуурхах гэсэн зөрчил дутагдал гаргахыг хориглох талаар тусгаж өгсөн нь Монгол Улсын Үндсэн хууль болон ЖЭТБХ тухай хуулийн хөдөлмөрийн харилцаатай холбогдох зохицуулалт байгууллагын түвшинд зарим талаар хангагдсаныг харуулж байна.

Гурав . ЭРДЭС БАЯЛАГ, ГЕОЛОГИ, ОЛБОРЛОХ, БОЛОВСРУУЛАХ САЛБАРЫН УДИРДЛАГА, ЗАСАГЛАЛ ДАХЬ ЖЕНДЭРИЙН АСУУДЛУУД

3.1 Үндэсний түвшний удирдлага, засаглал: жендэрийн асуудлууд
Эрдэс баялгийн салбарын үндэсний, орон нутаг, байгууллагын удирдлагын түвшин дэх жендэрийн эрх мэдлийн ялгаа, шийдвэр гаргах үйл явцад иргэд, иргэний нийгэм, аж ахуйн нэгж, байгууллагын ажилтны оролцоог хангах механизмд дүн шинжилгээ хийв.
Үндэсний хэмжээнд УИХ, Засгийн газар болон Уул уурхай, хүнд үйлдвэрийн яам эрдэс баялгийн салбар дахь төрийн бодлого, зохицуулалтыг хариуцаж байгаа ба энэхүү бүтцэд эрэгтэй, эмэгтэйчүүдийн тэнцвэрт байдал хангагдаагүй байна. Тухайлбал УИХ, Засгийн газрын бүрэлдэхүүн дэх эмэгтэй шийдвэр гаргагчдын тоо цөөн байгаа нь олонхийн саналаар шийдвэр гаргадаг тогтолцоонд цөөнх болж буй эмэгтэйчүүд шийдвэрт нөлөөлөх боломжгүй буюу энэ нь нэг хүйсээс хамаарсан агуулга бүхий бодлого, шийдвэр гарахад хүргэж байна. УУХҮЯ-ны удирдлагуудаас гадаад хамтын ажиллагаа, санхүүгийн хэлтсүүд эмэгтэй даргатай, харин салбарын мэргэжлийн газар, хэлтсүүдийг эрэгтэйчүүд удирдаж  байгаа  ба  УУХҮ-  ийн сайдын зөвлөлийн 8 гишүүний зөвхөн нэг нь эмэгтэй байна. Яамны дэргэд стратегийн   ач холбогдол бүхий ашигт малтмалын нөөц, түүнийг ашиглах ТЭЗҮ-ийг хэлэлцэх зэрэг шийдвэрлэх асуудлаар дүгнэлт өгөх, зөвлөмж гаргах үүрэг бүхий Эрдэс баялгийн мэргэжлийн зөвлөл ажилладаг ба бүрэлдэхүүнд нь ихэвчлэн яамны газар, хэлтсийн дарга нарыг сонгодог тул 2018 оны шинэчлэн баталсан бүрэлдэхүүн нь яамны өнөөгийн бүтцээс хамааран хүйсийн харьцааны хувьд эрэгтэйчүүд давамгайлж байна.

АМГТГ ашигт малтмалын хайгуулын болон ашиглалтын тусгай зөвшөөрөл олгох сонгон шалгаруулалтыг зохион байгуулдаг ба 2017 оноос сонгон шалгаруулалтын комиссын бүрэлдэхүүнд ТББ-ын төлөөлөл оролцуулдаг болжээ. Түүнчлэн сонгон шалгаруулалтын журамд иргэдийн оролцоог хангах механизм тусгагдсан байдаг ч хүсэлт гаргаж буй байгууллагын техникийн саналыг орон нутгийн иргэд, удирдлагад танилцуулах, санал авах зохицуулалт байхгүйн зэрэгцээ жендэрт холбогдох шалгуур үзүүлэлт, шинжилгээ хийдэггүй байна.
Монгол улс олборлох үйлдвэрлэлийн ил тод байдлын санаачилгыг дэмжин, хэрэгжилтийг хангах ажлыг зохион байгуулах, хянан зохицуулах үүрэгтэй Үндэсний зөвлөл байгуулан ажиллуулж байгаа ба 2009 оны Засгийн газрын тогтоолоор баталсан бүрэлдэхүүний эмэгтэйчүүд нь ТББ-ийн удирдлагууд байна. Эдгээр үндэсний хэмжээний зөвлөл, комиссын бүрэлдэхүүний талаар хүйсээр ангилсан тоон мэдээлэл хомс байгаагийн зэрэгцээ уг зөвлөлийн бүрэлдэхүүнд хүйсийн төлөөллийг хангах тухай зохицуулалт байхгүй байна.
3.2 Орон нутгийн түвшний удирдлага, засаглал: жендэрийн асуудлууд
Орон нутагт ашигт малтмалын асуудлаар аймаг, нийслэл, сум, дүүргийн удирдлага хуульд заасан шийдвэр гаргах бүрэн эрхтэй. ЖҮХ-ны судалгаанаас үзвэл эдгээр орон нутгийн удирдлагын бүрэлдэхүүн дэх хүйсийн харьцаа ЖЭТБХ тухай хуульд заагдсан квотыг хангаагүй байна. Тодруулбал, бүх аймгийн засаг дарга, аймгийн ИТХ-ын дарга бүгд эрэгтэй, нийт 35 орлогч дарга нарын 6 буюу 17,2 хувь, 648 иргэдийн хурлын төлөөлөгчийн 122 буюу 15,6 хувийг эмэгтэйчүүд эзэлж байна. Олборлох үйлдвэрлэлийн ил тод байдлын санаачилгын хүрээнд орон нутгийн удирдлага, компани, иргэдийн төлөөллөөс бүрдсэн аймаг, нийслэлд дэд зөвлөл, сумдын түвшинд салбар зөвлөл ажиллаж байгаа нь иргэд ИНБ-аар дамжуулан хяналт тавих үйл ажиллагаанд оролцох боломж олгож байна. Иргэдийг оролцуулах нь шаардлагатай мэдээллийг түгээхээс эхэлдэг бөгөөд судалгаанд оролцсон иргэдийн хариулснаар 59.6 хувь нь ААН өөрсдийн үйл ажиллагааны талаарх мэдээллийг түгээдэг, 21.5 хувь нь орон нутгийн удирдлага, ААН холбогдох асуудлаар иргэдтэй зөвлөлддөг гэж хариулжээ. Дийлэнх оролцогчид иргэдийг оролцуулахдаа мэдээлэл түгээхээр хязгаарлаж, тун цөөн газарт зөвлөлддөг ч, зөвлөгөөний үеэр гаргасан санал шийдвэрт бүрэн тусгагддаггүй гэж дүгнэж байна. Түүнчлэн, хурал уулзалтад оролцдог эмэгтэйчүүдийн хувийн жин эрэгтэйчүүдийнхээс 10 пунктээр бага байна. Нэг талаас орон нутагт төр, иргэн, аж ахуйн нэгжийн хамтын ажиллагааны гэрээ хийгдэж байгаа ч иргэд, олон нийтийн ойлголт, туршлага дутмаг байгаагаас оролцооны механизм бүрэн институтчлэгдээгүйн зэрэгцээ жендэрийн мэдрэмжтэй, нийгмийн бүлгүүдийг тэгш хамарч чадахгүй байна.
3.3 Байгууллагын түвшин дэх удирдлага, засаглал: жендэрийн асуудлууд
Төрийн оролцоотой ААНБ дахь ТУЗ, хяналтын зөвлөл (байгаа тохиолдолд), гүйцэтгэх удирдлага дахь эмэгтэйчүүдийн төлөөлөл бага байгаа нь ЖЭТБХ тухай хуулийн заалтад хүрэхгүй байгаа тул салбарын хэмжээнд бодлогоор анхаарах шаардлагатай. Компанийн тухай хуулиар ХК болон төрийн өмчит компанийн ТУЗ-ийн гишүүдийн гуравны нэгийг хараат бус гишүүнтэй байхаар хуульчилсан нь сайшаалтай ч, нэр дэвшүүлэх, сонгон шалгаруулах, эрх хэмжээний талаар эргэн харах шаардлагатайн хамт нийгмийн бүлгүүдийг тэгш хамруулах, эрэгтэй, эмэгтэйчүүдийн төлөөллийг хангах талаас анхаарах нь зүйтэй.
Өмч хөрөнгийн бүртгэл, бизнес эрхлэгчдийн талаарх хүйсээр ангилсан мэдээлэл хангалтгүй байгаа нь эрдэс баялгийн салбарт бизнес эрхлэх, эсвэл ААН-ээс ханган нийлүүлэгчээр ажиллах хүрээнд жендэрийн үр нөлөө ямар байгааг тодорхойлоход бэрхшээл учруулж байна. Бизнесийн сүлжээнд орж чадахгүй байх, зээл авах, хөрөнгө оруулалтыг татах боломжоор эмэгтэйчүүд дутмаг байгаа энэхүү нөхцөл байдал зардал, хөрөнгө оруулалтын

өртөг өндөртэй эрдэс баялгийн салбарт нэвтрэхэд хязгаарлалт болох юм. Харин бичил уурхай буюу гар аргаар алт олборлох үйл ажиллагаанд эмэгтэйчүүд татагдан орох болсон нь дээрх хязгаарлалтууд албан бус салбарт сул байгаатай холбогдож байгаа ч, бизнесийн үр ашиг, цар хүрээ нь өсөн нэмэгдэх боломжоор хомсын зэрэгцээ нийгмийн хамгаалал сул тул тэдний эмзэг байдлыг нэмэгдүүлж байна.102
Байгууллагын шийдвэр гаргахад ажилтан бүрийг оролцуулах зохицуулалт гол төлөв Хамтын гэрээ, цөөн тохиолдолд байгууллагын дотоод журамд тусгагдсан байна. Гэвч ҮЭ-ийн зөвлөлийн бүрэлдэхүүнд эрэгтэй, эмэгтэйчүүдийн тэнцвэртэй төлөөллийг хангах зохицуулалт судалгаанд хамрагдсан байгууллагуудын хувьд байхгүй байна.Шигтгээ 3.2.2
Аль ч байгууллагад хамт олны хурал гэж юу хийхээ, юу хийгээд байгаа тухайгаа ярьсан хэлэлцсэн хурал болдог доо. Гэтэл манай компанид ерөөсөө хамт олны хурал гэж болдоггүй, ҮЭ байгуулагдсаны дараагаар ҮЭ-ийн тэргүүлэгчид компаний удирдлагатай уулзаж, ажилчдын сонирхлыг илэрхийлж, хамгаалж Хамтын гэрээ байгуулдаг болсон.
(Ганцаарчилсан ярилцлага, ААН-ийн эрэгтэй ажилтан)

Судалгаанд оролцсон байгууллагуудын бодлого, хөтөлбөрт, төлөвлөлтөд ажилтан бүр саналаа тусгах, оролцох боломж бүрдсэн гэж 81 хувь нь хариулсан ба гэвч эрдэс баялгийн салбарын ААН-ийн 23 хувь нь ийм боломж бүрдээгүй гэжээ. Энэ нь гадаадын хөрөнгө оруулалттай болон хувийн хэвшлийн ААН-д түлхүү ажиглагдлаа. Судалгаанд хамрагдсан  ҮЭ, мэргэжлийн холбоодын ажилтнуудын дийлэнх олонх, харин ААН-ийн ажилтнуудын 46.9 хувь нь бодлого, шийдвэрт оролцох боломж бүрдсэн гэжээ. Судалгаанд оролцсон эмэгтэй ажилтны бодлого төлөвлөлтөд оролцох боломж хангагдсан гэсэн хариултын хувийн жин эрэгтэйчүүдийнхээс 12 пунктээр бага байна.
ААНБ-д хянах эрх мэдэл эрэгтэй, эмэгтэйчүүдийн хэнд илүүтэй төвлөрч байгааг тодруулахад оролцогчдын дунд холимог баг гэсэн хариулт давамгайлж байгаа ч, эрэгтэй хүн хяналт тавьж, үнэлгээ хийдэг гэсэн хариулт “эмэгтэй хүн” гэж сонгосноос даруй 25 хувиар өндөр байна. Тэр дундаа ААН-д энэ байдал 40 хувийн зөрүүтэй байгаа нь менежерийн түвшинд эрэгтэйчүүд зонхилон ажиллаж байгаатай холбоотой. Ийнхүү хянах эрх мэдлийн хувьд эрэгтэйчүүд эмэгтэйчүүдээс давуу нөхцөлд ажиллаж байна.

Дөрөв. ЭРДЭС БАЯЛАГ, ГЕОЛОГИ, ОЛБОРЛОХ, БОЛОВСРУУЛАХ САЛБАРЫН ХӨДӨЛМӨРИЙН ХАРИЛЦААН ДАХЬ ЖЕНДЭРИЙН АСУУДЛУУД

4.1 Эрдэс баялгийн салбарт хөдөлмөр эрхлэх тэгш боломж
Хөдөлмөрийн харилцаанд хүйсээр ялгаварлан гадуурхахыг Монгол улсын Үндсэн хууль болон Хөдөлмөрийн тухай хуулиар хориглосон байдаг. Хөдөлмөрийн тухай хуулийн 1 дүгээр бүлгийн 7 дугаар зүйлд хөдөлмөрийн харилцаанд ялгаварлал, хязгаарлал, давуу байдал тогтоохыг хориглож иргэнийг ажилд авахдаа хувийн амьдрал, гэрлэлтийн байдал, жирэмсэн эсэхийг асуухыг хориглож, ийм төрлийн асуултад ажилтан нь хариулах үүрэггүй болохыг тодорхойлсон. Уг хуулийн 7-р бүлэг эмэгтэй хүний ажиллахыг хориглосон ажил, ажилтны ажил-гэр бүлийн үүргээ хослуулах боломжийг бүрдүүлэхэд анхаарсан.
ЖЭТБХ тухай хуулиар төрийн албан дахь хүйсийн тэнцвэртэй харьцааг хангах тусгай арга хэмжээ авч хэрэгжүүлэх, эмэгтэй, эрэгтэй ажилтанд ажил эрхлэх тэгш боломж олгох, ажил-гэр бүлийн үүргээ хослуулах, хүүхэд төрүүлэх, асрах нөхцөл бололцоо олгох, эрүүл мэндээ хамгаалах, хөдөлмөрийн аюулгүй нөхцөлд ажиллах, түүнчлэн ижил ажилд ижил

102	ШХА, IRIM (2014) Монгол улс дахь жендэрийн эрх тэгш байдал: Нөхцөл байдлын товч үнэлгээ, баримт бичгийн судалгаа. УБ., 33 дугаар тал

цалин, хөлс тогтоох, ижил нөхцөл бүрдүүлэхэд чиглэсэн арга хэмжээг авч хэрэгжүүлэх, хамтын гэрээ, хэлэлцээрт тусгахаар тус тус зохицуулжээ. Мөн ажил олгогч нь ажлын байрны сул орон тооны зар мэдээнд хүйсийг онцлон дурдахгүй, эсхүл аль нэг хүйсийг давуу гэж үзсэн агуулгыг тусгахгүй байх, иргэнийг ажилд авахдаа цөөн тоотой хүйсийн хүнийг сонгох зэрэг үүрэгтэй болохыг тогтоосон.
Эрүүл мэнд нийгмийн хамгааллын сайдын 1999 онд А/204 дүгээр тушаалаар баталсан “Эмэгтэй хүн ажиллахыг хориглосон ажлын байрны жагсаалт” батлагдаж 2008 оныг хүртэл хэрэгжиж байгаад цуцлагдсан. Гэвч тус жагсаалтыг ажилтан сонгон шалгаруулахдаа баримталж байгаа тохиолдол судлагдсан ААН-үүдийн дунд илэрч байна. Энэ нь Хөдөлмөрийн тухай хуулийн 101.1-д заасан “Эмэгтэй хүн ажиллуулахыг хориглосон ажлын жагсаалтыг хөдөлмөрийн асуудал хариуцсан Засгийн газрын гишүүн батална” гэсэн заалт хүчин төгөлдөр байгаатай, түүнчлэн тус жагсаалтыг цуцалсан тухай мэдээлэл хангалттай цацагдаагүйтэй холбогдоно. Гэхдээ ажлын байрны нөхцөл, шаардлага, гүйцэтгэх үүргийг эмэгтэй хүн бүр биелүүлж үл чадах эсэх, ажлын нөхцөл нь зөвхөн эмэгтэй хүний эрүүл мэндэд хор нөлөө үзүүлэх эсэхийг ажлын байрны дүн шинжилгээ хийсний үндсэн дээр тогтоох шаардлагатай юм.
Үндэсний хэмжээнд уул уурхай, олборлолтын салбарт 59.6 мянган хүн ажиллаж байгаагийн 85.4% нь эрэгтэй, 14.6 хувь нь эмэгтэй байна. Сүүлийн 10 жилийн хугацаанд нийт ажиллагсдын тоо 2.4 дахин, тэр дундаа эрэгтэй ажиллагсдын тоо 3 дахин, харин эмэгтэйчүүдийн тоо 1.1 дахин өссөн бөгөөд эрэгтэй, эмэгтэй ажиллагсдын тооны өсөлт хэт зөрүүтэй байна. 2013 оны байдлаар 13,375 хүн бичил уурхайд ажиллаж байсан бөгөөд үүний 29.3 хувь, харин 2018 оны байдлаар 32 хувь нь эмэгтэйчүүд байгаа бөгөөд албан салбар дахь эмэгтэйчүүдийн эзлэх хувьтай харьцуулахад 2.1 дахин их байна. Энэхүү баримт нь эрдэс баялгийн албан бус салбарт эмэгтэйчүүд ажиллах илүү нээлттэй байгааг илтгэж байна.
Хүснэгт 3.3.1 Ажиллагсдын хүйсийн тэнцвэр, хувиар

	
	Эмэгтэй
	Эрэгтэй
	Бүгд
	Эх сурвалж

	Улсын хэмжээнд
	14.6
	85.4
	100
	ҮСХ, 2018 оны II улирал

	Судлагдсан ААН, бичил уурхайн нөхөрлөл
	25.9
	74.1
	100
	Стандартчлагдсан ярилцлага

	Бичил уурхайчид
	32.0
	68.0
	100
	Тогтвортой бичил уурхайн төсөл: www.sam.mn


Судлагдсан байгууллагын эрэгтэй, эмэгтэй ажилтнуудын хүйсийн тэнцвэрийг ажил мэргэжлийн бүлгээр авч үзэхэд бүхий л ажил мэргэжлийн бүлэгт эрэгтэйчүүд давамгайлж байгаа ч, захиргааны гүйцэтгэх, туслах, техникийн (оюуны), туслах ажилчдын хувьд эмэгтэйчүүд бусад төрлийн ажил мэргэжлээс арай илүү хувь эзэлж байна.
2014-2015 оны хичээлийн жилийн байдлаар бүх төрлийн инженер, инженерчлэлийн чиглэлээр суралцагсдын 77 хувийг эрэгтэй, 23 хувийг эмэгтэй оюутан эзэлж байна. Үндэсний хэмжээнд мөрдөж буй элсэлтэд холбогдох бодлого, эрх зүйн актад эрэгтэй, эмэгтэй элсэгчдийг “уламжлалт бус мэргэжил” сонгуулахыг дэмжсэн хийгээд үл дэмжсэн агуулга бүхий тодорхой бодлого, зохицуулалт байхгүй ч103, БСШУС-ын салбарын жендэрийн бодлогод ийм агуулга бүхий зорилт, арга хэмжээ тусгагдаад байна. Харин ГМТИС нь инженерчлэл, техник, технологийн мэргэжилтэн бэлтгэх хөтөлбөрт эмэгтэй элсэгчдийн хувийн жинг хамгийн багадаа 30 хувь байлгахаар зорьж байна. Техникийн мэргэжлийн боловсролын хувьд Өмнөговь аймгийн Политехникийн коллежид 2017-2018 оны хичээлийн жилд техникийн чиглэлээр 153 суралцагч сурч байгаагийн 30 хувь нь эмэгтэй байна104.

103	БСШУСЯ, АХБ (2017) Дээд боловсролын хууль эрх, бодлогын баримт бичигт хийсэн жендэрийн дүн шинжилгээ. УБ., 17 дугаар тал
104	Өмнөговь аймгийн Политехникийн коллежид суралцагчдын судалгаа (2017-2018 оны хичээлийн жил)

2014 онд Төрөөс эрдэс баялгийн салбарт баримтлах бодлогыг УИХ-аар баталсан боловч эрдэс баялгийн салбарын ААН-д орон нутгийн иргэдийг сонгон ажиллуулахтай холбоотой бодлого, жендэртэй холбоотой агуулга огт тусгагдаагүй байна. Судлагдсан аймаг, сумдын хөгжлийн үндсэн чиглэл, ЗД-ын мөрийн хөтөлбөр, хайгуулын болон ашиглалтын тусгай зөвшөөрөлтэй ААН болон орон нутгийн удирдлага хооронд байгуулсан хамтын ажиллагааны гэрээнд нийт ажиллагсдын 70-80 хувийг тухайн орон нутгийн хөдөлмөр, халамжийн үйлчилгээний газарт бүртгэлтэй ажилгүй иргэдээс сонгон ажилд авах, улмаар мэргэжилтэй болгох чиглэлд зорилт, үүрэг хүлээн ажиллахаар тусгасан байна (Бүлэг 3.6). Судлагдсан орон нутгийн (аймаг/нийслэлийн) хоёроос бусад нь эрдэс баялгийн салбарт эрэгтэй, эмэгтэйчүүд адил тэгшээр ажил эрхлэхтэй холбогдох  бодлого хэрэгжүүлж байна. Гэхдээ эрдэс баялаг,  уул уурхайн салбарын тодорхой ажил мэргэжлийн төрөлд (инженер, техникийн г.м) хүйсийн тэнцвэрийг хангах чиглэлд анхаарсан бодлого хараахан гараагүй байна. Орон нутгийн хөдөлмөр, халамжийн үйлчилгээний газарт бүртгэлтэй ажилгүй иргэдээс ажилтан сонгон авах бодлого орон нутаг хэрэгжүүлж байгаа ч, сонгон шалгаруулах үйл явц нь шударга явагдаж байгаа эсэхэд орон нутгийн төрийн байгууллага, ИНБ-аас хянах, оролцох боломж хязгаарлагдмал байна.
Судалгаанд хамрагдсан бүхий л байгууллагын холбогдох журамд “ажлын байр”-ыг олон нийтэд нээлттэйгээр зарлана гэсэн зохицуулалт тусгагджээ. Гэхдээ эдгээр байгууллагын ажилтнуудын 82.2 хувь, байгууллагын стандартчлагдсан ярилцлагын 84.6 хувьд105 ажлын байрыг нээлттэйгээр зарладаггүй гэжээ. Үнэлгээнд хамрагдсан ААН-үүдийн аль нь ч бодлого, зохицуулалтдаа ажлын байранд ажилтан сонгон шалгаруулахдаа “хүйс заах” тухай тусгаагүй ч, ажилтнуудын 28.6%, байгууллагын стандартчлагдсан ярилцлагад оролцогчдын
38.5 хувь нь хүйс заадаг, ингэхдээ эрэгтэй хүнийг авах тухай зааж оруулсан байдаг гэжээ. Стандартчлагдсан ярилцлагад хүйс онцгойлон зааж буй үндэслэлийг хэвийн бус, хүнд, хортой нөхцөл, уурхайн гүн, газрын тос олборлохтой холбон тайлбарласан нь “Эмэгтэй хүн ажиллахыг хориглосон ажлын байрны жагсаалт”-д заасантай адил бөгөөд уг жагсаалтыг ААНБ мөрдсөн хэвээр байна. Уг жагсаалт хүчин төгөлдөр бус болсон хэдий ч эрдэс баялгийн салбар дахь эрэгтэй, эмэгтэйчүүдийн ажил эрхлэлтэд нөлөөтэй хэвээр байгаа бөгөөд ажил мэргэжлийн хуваарилалтын жендэрийн хэвшмэл ойлголтыг өөрчлөхөд саад учруулсан хэвээр байна. Мөн байгууллагын түвшинд ямар ажлын байранд тодорхой хүйсийн хүнийг ажиллуулах тухай зохицуулалт, түүний үндэслэл, ажлын байрны дүн шинжилгээ хийх, цөөн тоотой хүйсийн хүнийг ажилд авах тухай зохицуулалт үгүй байна.
Судлагдсан ААН-ийн нийт эрэгтэй ажилтны 40.5 хувь нь хэвийн бус нөхцөлд ажиллаж байна. Үүнтэй холбоотойгоор уул уурхайн осолд өртөж, өвдсөн хүмүүсийн 90 гаруй хувь, нас барсан тохиолдол бүгд эрэгтэйчүүд байна. 2012-2014 онд уул уурхайн салбарт нийт 202 осол бүртгэгдсэн, үүнийг ажиллагсдын тоонд харьцуулан авч үзвэл ослын хувь 0.16 гарсан бөгөөд энэ нь эдийн засгийн салбаруудаас хамгийн өндөр байна. Тус салбарт 2008 оны байдлаар нийт 121 осол гарсны 5.7 хувь, 2014 онд нийт 64 осол гарсны 15.6 хувьд эмэгтэйчүүд өртсөн106 бөгөөд ослын тоо энэ салбарт буурах хандлагатай байгаа ч, эмэгтэйчүүдийн өртөх нь өсч байна.
Судалгаанд хамрагдсан ажилтнуудын тал гаруй хувь нь гэрлэлтийн байдал, жирэмсэн эсэхийг ажил олгогч лавласан гэж хариулсан бөгөөд тэр дундаа эмэгтэй ажилтнаас илүүтэй асуусан байна. Түүнчлэн, гэр бүлийн үүрэгтэй нь холбоотой сануулгыг эмэгтэй ажиллагсдад ажил олгогчийн зүгээс түлхүү сануулсан байна. Ийнхүү эмэгтэй хүнийг ажилд авахдаа гэр бүлийн үүрэг хариуцлагатай нь холбоотой санаа зовнил ажил олгогчдод тодорхой хэмжээнд байгааг тоон ба чанарлаг баримтууд нотолж байна.
Судалгаанд хамрагдсан ААНБ-ын ажилтнуудын дийлэнх нь ажил олгогч нь нийгмийн даатгалын шимтгэлийг хууль ёсоор төлдөг гэж хариулсан байна. Харин бичил уурхайн

105	Судлагдсан байгууллагын стандартчлагдсан ярилцлагад бүх тохиолдолд хүний нөөцийн ажилтан хамрагдсан болно.
106	ХЯ, Хөдөлмөр эрхлэлтийн үйлчилгээ, судалгаа, мэдээллийн үндэсний төв (2015) Үйлдвэрлэлийн ослын шинжилгээ

нөхөрлөлийн хувьд нийгмийн даатгалын шимтгэлийг сайн дураар төлдөг тул нийгмийн даатгалд хамрагдахгүй байх нь эрэгтэй, эмэгтэйчүүдийн аль алинд илэрч байна.
5.2 Албан тушаалын бүтэц, хөдөлгөөн дэх жендэрийн асуудал
ЖЭТБХ тухай хуулиар ажил олгогч нь эрэгтэй, эмэгтэй ажилтныг албан тушаал дэвшүүлэх, тэдний мэргэжлийг дээшлүүлэх, давтан сургах, мэргэшлийн ур чадварыг ахиулах, цалин хөлсийг нэмэгдүүлэхэд хүний нөөцийн бүртгэлд үндэслэдэг байх, нээлттэй зарладаг байх, хүүхэд төрүүлэх, асрах чөлөө авсан ажилтныг давтан сургалтад хамруулах зэрэг үүрэгтэй болохыг тогтоосон.
Судалгаанд хамрагдсан байгууллагын 73.1 хувь нь ажлын байрыг, судлагдсан байгууллагуудын 76.9 хувь нь мэргэжил дээшлүүлэх, давтан бэлтгэх, чадавхжуулах сургалтыг дотооддоо нээлттэй зарладаг гэжээ. Харин байгууллагын эрх зүй, бодлогын баримт бичигт дүн шинжилгээ хийхэд судлагдсан байгууллагын 65.4 хувь нь ажилтнаа сургах, мэргэжил дээшлүүлэх, мэргэжил эзэмшүүлэх, давтан бэлтгэх бодлого, зохицуулалт бүхий байна. Эдгээрт хүйсээр ялгаварласан эсвэл хүйсийн онцлогийг харгалзсан шинжтэй зохицуулалт үгүй байна. Гэхдээ ажилтнуудаас “танай байгууллага дотооддоо ажлын байр, албан тушаалыг нээлттэй зарладаг уу?” хэмээн асуухад 31.7 хувь нь “тийм” гэж хариулсан. Ажилтнууд байгууллагынхаа ажлын байрны дотоод шилжих хөдөлгөөний нээлттэй байдалд сэтгэл хангалуун бус байх нь илүүтэй байгаа бөгөөд тэр дундаа эмэгтэйчүүдэд илүүтэй илэрч байна.
ААН-ийн 70 орчим хувь нь нөхөн үржихүйн үүргээ биелүүлэхээр ажлаас тасалдсан ажилтныг давтан бэлдэхэд анхаарч байгаа гэж хариулсан ч, зөвхөн нэг байгууллагын баримт бичигт энэхүү хэрэгцээнд дам чиглэсэн зохицуулалт бүхий байна. Харин нийт судалгаанд оролцсон ажилтнуудын 30 гаруй хувь нь ийм зорилго бүхий сургалт зохион байгуулдаг гэж хариулсан бөгөөд ийнхүү ажил олгогчийн төлөөлөл, ажилтнуудын хувьд уг асуултад зөрүүтэй хариулжээ.
Судлагдсан байгууллагуудаас тун цөөхөн нь албан тушаал дэвшүүлэх, зэрэг ахиулах талаар цөөнх болж буй хүйсийн хүний төлөөллийг нэмэгдүүлэх тусгай бодлого хэрэгжүүлж байна. Ийм бодлого төрийн захиргааны байгууллага, ААН, салбарын ҮЭ-ийн байгууллагад л хэрэгждэг байна. Төрийн захиргааны байгууллагууд ЖЭТБХ тухай хуулийн холбогдох заалт, боловсролын байгууллагууд профессор, багш нарын 25 нь эмэгтэй байна гэсэн жендэрийн бодлого баримтлан ажиллаж байна. Жендэрийн тусгай бодлого хэрэгжүүлдэг гэж үзсэн цөөн байгууллагуудаас дээрх зорилго бүхий үйл ажиллагаанд зөвхөн нэг л байгууллага төсөв зарцуулдаг гэж хариулсан. Судалгаанд оролцогч эмэгтэйчүүдийн албан тушаал ахих, мэргэжил дээшлүүлэх, давтан сургалтад хамрагдахад эсрэг хүйсийн хүнээс бага боломжтой гэсэн хариулт өгөх нь эрэгтэйчүүдтэй харьцуулахад өндөр байна.
Судалгаанд оролцсон эрэгтэй, эмэгтэй ажилтнуудын тухайн албан тушаал дахь ажилласан жилийн дундаж ялгаатай байгаа бөгөөд эрэгтэйчүүд дунджаар 6.5 (ААН-д 6.6) жил, эмэгтэйчүүд дунджаар 5.2 (ААН-д 4.8) жил ажиллаж байгаа бөгөөд ажилласан жил ба хүйс хооронд ач холбогдлын түвшний хамаарал (tdf=313=1.467; sig.=0.027) илэрч байна.
Байгууллагууд эрэгтэй, эмэгтэйчүүдэд албан тушаал дэвшүүлэх, зэрэг ахиулах  адил тэгш боломжтой гэдгийг дүрэм, журмандаа тусгасан ч, “гэр бүлийн үүрэг”-т холбогдох тусгай хэрэгцээ шаардлага болон цөөнх болж буй хүйсийн бүлгийн албан тушаал дэвших, зэргээ ахиулах боломжийг нэмэгдүүлэхэд тусгайлан анхааралгүй орхигдуулах нь нийтлэг илэрч байна.
5.3 Цалин хөлсний ялгаа, үнэлэн дүгнэх байдал, холбогдох асуудал
ҮСХ-ы мэдээллээс харахад уул уурхай, олборлолтын салбарын дундаж цалингийн хүйсийн ялгаанд 2001-2017 оны хооронд сонирхолтой өөрчлөлт гаржээ. Тус салбарын эмэгтэй ажилтны

дундаж цалин 2015 он хүртэл эрэгтэйчүүдийнхээс доогуур (18.1 хувиар доогуур) байснаа өөрчлөгдөж, илүү цалин хөлс авдаг болжээ. ҮСХ-ны мэдээлэл болон түүвэр судалгаанд зөвхөн дунджаар дүн шинжилгээ хийж буй байдлыг эргэн харж, медиан, квартил, цалингийн доод болон дээд түвшний мэдээллийг хүйсээр ангилан гаргах шаардлагатай байна. Албан тушаал, ажил мэргэжлийн бүлэг, боловсролын түвшнээр нарийвчилсан дүн шинжилгээ хийх замаар цалингийн зөрүүтэй байдалд нөлөөлж буй хүчин зүйлсийг тодруулан хэлэлцэж чадах юм. Гэвч харамсалтай нь, ҮСХ-оос цалин хөлсний хүйс, албан тушаал, ажил мэргэжлийн бүлэг, боловсролын түвшнээр ангилсан мэдээллийг авч чадаагүйгээс гүнзгийрүүлсэн дүн шинжилгээ хийх боломж олдоогүй болно.
Ажилтнаас авсан асуулгын мэдээлэлд үндэслэн тооцоолбол, туслах болон энгийн ажлаас бусад бүхий л ажил мэргэжилд эрэгтэйчүүд эмэгтэйчүүдээс өндөр цалин хөлс авч байна. Удирдлага буюу менежерийн түвшний эмэгтэй ажилтнууд эрэгтэй ажилтнуудын 86.5 хувьтай тэнцэх цалин авч байна.
ЖЭТБХ тухай хуульд талууд хамтын гэрээ, хэлэлцээрт адил ажилд адил цалин, ижил нөхцөл бүрдүүлэхээр анхаарах, үүнд хяналт-шинжилгээ, үнэлгээ хийлгэх, илэрсэн зөрчлийг арилгах арга хэмжээ авахыг ажил олгогчийн үүрэг болгон тогтоосон. Судалгаанд оролцсон бүх байгууллагын хувьд адил чанарын ажил хөдөлмөрт эрэгтэй, эмэгтэйчүүдэд адил хэмжээний цалин хөлс олгож байгаа эсэхэд үнэлгээ хийдэггүй байна. Үнэлгээ хийхгүй байгаа учраа 50 хувь нь үнэлгээг хийх ёстойгоо мэдэхгүй, 38.5 хувь нь ижил цалин хөлс олгож байгаа тул үнэлгээ хийх шаардлагагүй, 7.7 хувь нь хэрхэн хийхээ мэдэхгүй гэсэн хариултыг өгчээ. Уг нь НХХЯ, ҮЭ, Ажил олгогч эздийн холбооны оролцоотойгоор байгуулдаг хамтын гэрээгээр ОУХБ-ын аргачлалд тулгуурлан “адил чанарын ажлын үнэлгээ”-ний аргачлалыг боловсруулж баталсан.
5.4 Ажил-гэр бүлийн үүргийн тэнцвэрийг хангахад хамаарах асуудлууд
Ажил олгогчийн төлөөллийн хариулснаар, судалгаанд хамрагдсан байгууллагуудын 77 хувь нь ажил-гэр бүлийн амьдралын тэнцвэрийг хангах бодлого хэрэгжүүлдэг, 46 хувь нь ажилтны гэр бүлийн үүргээ биелүүлэхийг нь дэмжсэн ажлын цагийн уян хатан зохицуулалт бүхий бодлого хэрэгжүүлдэг гэжээ. Судалгаанд хамрагдсан ажилтнуудаас энэ талаар тодруулахад 74 хувь нь ажиллангаа гэр бүлийн үүргээ гүйцэтгэх боломжоор, 47 хувь нь уян хатан цагаар ажиллах боломжоор хангагдсан хэмээн хариулжээ. Ажиллангаа гэр бүлийн үүргээ хэрэгжүүлэх боломж хангагдаагүй гэж хариулагсдын 50 орчим хувь нь ростерийн хуваариар ажиллагсад байна. Тэр дундаа ростерийн хуваариар ажиллаж буй ийм хариулт өгсөн эмэгтэйчүүдийн хувийн жин бусад хэлбэрээр ажиллагсдынхаас илүү байв.
Хөдөлмөрийн тухай хуулийн 7 дугаар бүлэгт заасны дагуу ААНБ жирэмсний, амаржсаны амралтыг эхчүүдэд, хүүхэд асрах чөлөөг эх/эцэгт 3 хүртэлх жилийн хугацаагаар олгож байна. Түүнчлэн, хүүхэд төрсөн/үрчилсний дараагаар 3-7 хоногийн цалинтай чөлөөг судлагдсан бүхий л байгууллага эцэгт олгохоор журамласан байна. Түүнчлэн, цөөн тооны ААН жирэмсэн, амаржсаны амралтын хугацааг 2 сараар нэмэгдүүлэн, үндсэн цалинг бүрэн олгох дэмжлэг үзүүлж байна. Тус дэмжлэгийг нярай хүүхдээ асрамжлах үүрэгтэйгээ баталгаажуулж чадсан эцэг авах боломжтойгоор зохицуулсан нь сайшаалтай. Цөөн тооны байгууллага шинээр хүүхэдтэй болсон ажилтанд нэг удаагийн мөнгөн тэтгэмж олгож байна. Хүүхэдтэй болсны мөнгөн дэмжлэгийг гол төлөв төрийн оролцоотой эсвэл гадаадын хөрөнгө оруулалттай томоохон ААН үзүүлж байна.
Судлагдсан ААНБ-ууд Хөдөлмөрийн тухай хуульд заасан хүүхэд хөхүүлэх, асрахад 1-2 цагийн завсарлага нэмж олгоно хэмээн заасныг гол төлөв баримталж байна. Зарим ААНБ тус зохицуулалтыг өргөжүүлэн ганц бие эцэгт 1-2 цагийн нэмэлт завсарлагыг олгохоор зохицуулсан байна. Гэхдээ бага насны хүүхэдтэй эх/эцэгт ажлын үүргийг багасгах (25 эсвэл 50 хувь багасгах)

хувилбараар ажлаа эрхлэх боломжийг олгосон бодлого, зохицуулалт бүхий ААНБ судалгаанд таарсангүй. Харин цөөн ИНБ-ын хувьд бага насны хүүхэдтэй эх/эцгийг ажлаа гэрээр гүйцэтгэх боломжийг олгосон зохицуулалттай байна.
Хүүхэд өвдөх эсвэл гэр бүлийн бусад гишүүд өвдсөн үед асрамжлах зорилгоор ажилтан чөлөө авах боломжийг бүхий л байгууллага олгожээ. Ихэнх байгууллага 7 хүртэлх хоногийн чөлөөг цалинтайгаар, урт хугацааны чөлөөг цалингүй байхаар зохицуулсан байна.
Хөдөлмөрийн тухай хуулийн ганц бие эх/эцгийг өөрөө зөвшөөрөөгүй тохиолдолд шөнийн буюу илүү цагаар, түүнчлэн албан томилолтоор ажиллуулахыг хориглох  тухай заалтыг байгууллагын дотоод журам болон бусад баримт бичигт тусгасан байгууллага тун цөөн таарав.
Ажилтнуудтай хийсэн ярилцлагаас харахад өөрсдийн эцэг эх, хамаатан садны туслалцааг авч ээлж, ростерийн хуваариар ажиллаж  чадаж  байна.  Судлагдсан  байгууллагуудаас  аль  нь ч дэргэдээ хүүхэд асрах байгууллага байгуулаагүй байна. Мөн хүүхдээ хөхүүлэх өрөө тусгайлан бэлтгэсэн нэг ч байгууллага таарсангүй. Харин олборлолт явуулж буй орон нутагт сургууль, цэцэрлэг барьж байгаа 1, хөгжлийн бодлогодоо цэцэрлэг байгуулахаар төлөвлөсөн 1 байгууллага таарлаа.

Зургаа. ЭРДЭС БАЯЛАГ, ГЕОЛОГИ, ОЛБОРЛОХ, БОЛОВСРУУЛАХ САЛБАРЫН ТӨСӨВЛӨЛТ ДЭХ ЖЕНДЭРИЙН АСУУДЛУУД

6.1 Үндэсний түвшин дэх эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлт
Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай хуульд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах арга хэмжээг улсын эдийн засаг, нийгмийг хөгжүүлэх үндсэн чиглэл болон салбарын хөгжлийн бодлого, хөтөлбөрт тусгах, жендэрийн мэдрэмжтэй төсвийн төсөвлөлтийн тогтолцоог нэвтрүүлэх, санхүүгийн эх үүсвэрийг батлуулах” талаар, Жендэрийн эрх тэгш байдлыг  хангах үндэсний хөтөлбөр (2016-2020)-т107 “Төсвийн төлөвлөлт, гүйцэтгэлд жендэрийн дүн шинжилгээ хийж, төсвийг жендэрийн мэдрэмжтэй төлөвлөх, үнэлэх аргачлал боловсруулах” үйл ажиллагааг тусгажээ. МУ-ын хөгжлийн бодлого төлөвлөлтийн тухай хуульд “Монгол Улсын хөгжлийн үзэл баримтлал нь Монгол Улсын ... эдийн засаг, нийгэм, байгаль орчны тогтвортой хөгжил, тэгш, хүртээмжтэй өсөлтийг хангахад чиглэсэн зорилго, зорилт, хүрэх үр дүнг нөөц, эх үүсвэртэй нь уялдуулан тооцсон хөгжлийн загварт суурилсан байна” гэжээ. Тус хуулиар ... ЗГ-ын үйл ажиллагааны хөтөлбөр, Үндэсний хөтөлбөр, Улсын эдийн засаг, нийгмийг хөгжүүлэх үндсэн чиглэл зэрэг хөгжлийн бодлогыг төлөвлөж хэрэгжүүлэхээр тодорхойлсон бөгөөд эдгээрийн санхүүжилтийг улсын төсөв болон улсын хөрөнгө оруулалтын хөтөлбөрт тусгахаар хуульчилсан.
Төрийн захиргааны төв байгууллага улсын эдийн засаг, нийгмийг хөгжүүлэх үндсэн чиглэлийн төсөлд өөрийн эрхлэх асуудлын хүрээнд нутгийн захиргааны байгууллагаас ирүүлсэн саналыг тусган, нэгтгэн боловсруулж, жил бүрийн 3 дугаар сарын 01-ний дотор санхүү, төсвийн асуудал эрхэлсэн төрийн захиргааны төв байгууллагад хянуулахаар ирүүлдэг. Яамд салбарын үндсэн чиглэлд тулгуурлан тухайн жилийн төсвийг боловсруулдаг. Хэрэв үндсэн чиглэлийн төсөлд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах арга хэмжээг хэрэгжүүлэхээр багтаан оруулсан тохиолдолд улсын төсвөөс санхүүжих боломжтой болно. Харин одоогоор УУХҮЯ-ы эрхлэх асуудлын хүрээний зорилтуудад жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай зорилт тусгагдаагүй байна. Төсвийн үйл явцаас үзэхэд төсвийн төлөвлөлтийг батлах  болон  эс батлах асуудалд Сангийн яамны байр суурь чухал байгаа тул жендэрийн үйл ажиллагааг төлөвлөх, холбогдох зардлыг төлөвлөхийг Сангийн яам дэмжин ажиллах нь чухал байна.

107 МУЗГ, Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах үндэсний хөтөлбөр. 2017, УБ.:

УУХҮЯ-ны 2018 оны эхний хагас жилийн санхүүгийн тайланг судлахад жендэрийн агуулга бүхий үйл ажиллагаанд зарцуулсан төсвийн талаар мэдээлэл байхгүй108 байна. Стандартчлагдсан ярилцлагын мэдээллээс харахад салбарын жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангахтай холбоотой үйл ажиллагааны санхүүжилтийг Эрдэс баялгийн салбарын менежментийг сайжруулах нь (СЕСМИМ) төслөөс гарган, хамтран ажиллаж байна. Өнөөгийн байдлаар салбарын жендэрийн бодлого нь гараагүй, төсөв байхгүй, жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлт хийх, үнэлэх аргачлал боловсруулагдаагүй, төсөвлөлтөд жендэрийн дүн шинжилгээ хийгдээгүй төлөв байдал ажиглагдаж байна.
6.2 Орон нутаг дахь эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлт
Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах дэд хөтөлбөрийг батлуулсан судлагдсан 4 аймгийн хувьд санхүүжилтийн голлох эх үүсвэрийг орон нутгийн төсөв, төрийн байгууллагуудын тухайн жилийн төсөл, хандив тусламж, олон улсын байгууллагын хандив, төсөл хөтөлбөрийн санхүүжилт, хуулиар хориглоогүй бусад эх үүсвэр байхаар тусгасан байна. Мөн дэд хөтөлбөрийн зорилтуудыг хэрэгжүүлэх арга хэмжээнд шаардагдах мөнгөн дүнг тодорхой заасан байна.
Аймгийн Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах дэд хөтөлбөрийг хэрэгжүүлэхтэй холбоотой арга хэмжээнүүдийн төсвийг 4-7.5 сая хүртэлх хэмжээтэйгээр батлан, хэрэгжүүлж байна. Судлагдсан аймгуудад жендэрийн салбар хороог байгуулсан ч үйл ажиллагааны зардал байхгүйгээс идэвхжихгүй, зогсонги байдалтай, жендэрийн дэд хөтөлбөрийг хэрэгжүүлэх төлөвлөгөөг боловсруулсан ч төсөв мөнгө нь хангалттай хүрэлцэхгүй байна.
Судалгаанд хамрагдсан сум, дүүргийн ихэнх нь жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах зорилго бүхий арга хэмжээ, үйл ажиллагаанд төсөв хуваарилдаггүй байна. Харин 4 сумын хувьд жендэрт суурилсан гэр бүлийн хүчирхийлэл, хөдөлмөр эрхлэлт, бэлгийн болон нөхөн үржихүйн эрүүл мэндийн асуудалд хамаарах сургалтад жилд 300,000-15,000,000 төгрөгийг зарцуулсан байна.
6.3 Байгууллагын түвшин дэх эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлт
Стандартчлагдсан ярилцлагын үр дүнгээр, байгууллагын төсвийн хуваарилалтад жендэрийн тэгш байдлын зорилтууд тусгалаа олсон гэж 19.2 хувь, төсвийг тайлагнах арга хэлбэр ил тод, задаргаатай дэлгэрэнгүй гэж 65.4 хувь тус тус үзжээ. Харин байгууллагын төсвийн төлөвлөлтөд ажилтан бүр саналаа тусгах, оролцох боломж бүрдээгүй гэж 57.7 хувь, төсвийн төлөвлөлтөд жендэрийн дүн шинжилгээг огт хийдэггүй гэж 100 хувь нь хариулсан. Төсөвт жендэрийн тэгш байдлын зорилтууд тусгагдсан хэмээн хариулсан байгууллагын 60 хувь нь хуваарилсан төсөв нь хангалттай бус гэж дүгнэсэн. Нийт 5 байгууллага, үүнээс 3 боловсролын байгууллага, 2 томоохон уул уурхайн ААН эрх зүй, бодлогын баримт бичигтээ жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн үйл ажиллагаанд төсөв хуваарилах тухай зохицуулалтыг эрх зүй, бодлогын баримт бичигтээ тусгасан бол 21 байгууллага ямар ч зохицуулалтгүй байна. Судалгааны үр дүнгээр эрэгтэй, эмэгтэй ажилтан, ажил олгогчдын аль аль нь жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлтийн талаарх ойлголт мэдлэг муу, хангалтгүй байна.
Төрийн захиргааны нэг байгууллага 1,5 сая төг, боловсролын 1 байгууллага 12,4 сая төгрөг, 3 ААНБ 12 саяаас 30 сая хүртэлх төгрөгийг жендэрт холбогдох үйл ажиллагаанд зарцуулжээ. Харин ихэнх байгууллагад жил бүр уламжлал болгон зохион байгуулдаг 3-р сарын 8-ны өдрийн Эмэгтэйчүүдийн эрхийг хамгаалах өдөр зэрэг баярт зориулан хөрөнгө зарцуулж

108	УУХҮЯ. from http://mmhi.gov.mn/public/files/id/31 Retrieved 03 29, 2018,

байгаагаа жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангахад зориулж буй гэж ойлгож байгаа нь нийтлэг ажиглагдаж байв.
Стандартчлагдсан ярилцлагаар ажил олгогчдын төлөөллийн 57.7 хувь нь байгууллагын төсвийн төлөвлөлтөд ажилтан бүр оролцох боломжтой гэж хариулсан боловч судалгаанд оролцсон 26 байгууллагаас 4 байгууллага бодлогын баримт бичигтээ ажилтан бүр оролцох боломжийг тусгасан, судалгаанд оролцсон нийт ажилтнуудын 43.2 хувь, эмэгтэй ажилтнуудын
48.1 хувь, эрэгтэй ажилтнуудын 39.6 хувь нь байгууллагын төсвийн төлөвлөлтөд саналаа тусгах, оролцох боломжтой гэж үзсэн. Судлагдсан 26 байгууллагын баримт бичгийн шинжилгээний үр дүнгээр 2 төрийн захиргааны байгууллага нь Төсвийн шилэн дансны хуулиар зохицуулсан журмын дагуу цахимаар тайлагнадаг бол, 2 боловсролын байгууллага, 1 үйлдвэрчний эвлэл, 1 мэргэжлийн холбоо, 1 уул уурхайн ААН гэсэн 5 байгууллага төсвийн зарцуулалтыг зөвхөн байгууллагын удирдлагын түвшинд тайлагнадаг. Харин 19 байгууллагын хувьд төсөвлөлтийг тайлагнах арга хэлбэр тодорхойгүй байна.

Долоо. ЭРДЭС БАЯЛГИЙН САЛБАР ДАХЬ ЖЕНДЭРТ ЭЭЛТЭЙ СОЁЛ, МЭДЭЭЛЭЛ, ХЯНАЛТ ШИНЖИЛГЭЭ, ҮНЭЛГЭЭНИЙ ТОГТОЛЦОО

7.1 Эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбар дахь жендэрт ээлтэй соёлын орчин
Жендэрийн мэдрэмжтэй соёл. Судалгаанд хамрагдсан 26 байгууллага Хөдөлмөрийн дотоод журам, Ёс зүйн дүрэм, Кемпийн дотоод журам, Хөдөлмөрийн гэрээ, УУХҮЯ-ны албан хаагчдын ажиллах нөхцөл, нийгмийн баталгааг хангах хөтөлбөр, УУХҮЯ-ны ТНБД-ын тушаал болон бусад баримт бичгүүдэд ажиллагсдын ёс зүйн хэм хэмжээнд холбогдох зохицуулалт бүхий заалтуудыг тусгасан боловч зөвхөн дөрөв байгууллага жендэрийн мэдрэмжтэй хэл яриа, үг хэллэг ашиглах бичгийн зохицуулалтыг ёс зүйн хэм хэмжээндээ тусгаж мөрддөг байна.
Стандартчлагдсан ярилцлагад хамрагдсан байгууллагын удирдлага, хүний нөөц, жендэрийн мэргэжилтэн нарын 68 хувь, ажилтнуудын 52,7 хувь нь хамт олны дунд хэн нэгнийг доромжилсон, эвгүй сэтгэгдэл төрүүлэхээр үг, хэллэг, хөдөлгөөн дүрслэл хааяа нэг гардаг, 4 хувь нь энэ үйлдэл түгээмэл гардаг хэмээн хариулсан юм. Харин ажилтны асуулгад хамрагдсан нийт 315 ажилтны 6,3 хувь нь ажиллагсдын дунд ёс зүйн шинжтэй зүй бус тохиолдол түгээмэл гардгийг хүлээн зөвшөөрсөн хариулт өгчээ.
Судлагдсан ААН-ийн эмэгтэй ажилтнуудтай хийсэн ганцаарчилсан ярилцлагын дүнгээр, хамт олны дунд хүйсээс хамаарсан таагүй сэтгэгдэл төрүүлэхүйц үг хэллэг, яриа хөөрөө дэлгэх, хөдөлгөөн дүрслэл хийх, тоглоом шоглоомоор ичээх, нэр хоч өгөх, доромжлох, тохуурхах, биеийн эмзэг хэсгүүдэд хүрэх үйлдэл цөөн бус тохиолддогийг тэмдэглэсэн. Энэхүү үйлдлээ эрэгтэй ажилтан зөвтгөхдөө хамт ажилладаг ажилтнуудын дунд байж болох энгийн зүйл мэтээр ойлгож буй нь нэг талаас хөдөлмөрийн орчин дахь хүйсийн тэнцвэргүй байдал нөгөө талаас ажлын байранд бэлгийн дарамтын талаарх ойлголт, мэдээлэл, сурталчилгаа сул байгаа нь нөлөөлдгийг чанарын судалгааны дүн харуулсан юм.
Ажлын байрны бэлгийн дарамт, ялгаварлан гадуурхалт. Судлагдсан ихэнх ААНБ ажлын байр, уурхайн үйлдвэрлэлийн хэсэг, кемпд ажиллагсдын мөрдөх ёс зүйн хэм хэмжээг тодорхой зааж өгсөн боловч ажлын байран дахь бэлгийн дарамтыг хориглосон, гарахаас урьдчилан сэргийлсэн, хэнд хандах, гомдлыг хянан шийдвэрлэх механизмыг байгууллагын журмаар зохицуулсан компани цөөн байгааг тэмдэглэе.
Судлагдсан 133 эмэгтэй ажилтны 3 (2,3 хувь) нь ажлын байранд хамт ажиллагсдын хэн нэгний зүгээс бэлгийн дарамтад өртөж байхад 19 хариулагч буюу 6 хувь нь хамт ажилладаг

ажлын хамт, олон найз нөхдийн хүрээлэлд хэн нэгний зүгээс бэлгийн дарамтад өртсөн гэж хариулснаас 8 нь эрэгтэй, 11 нь эмэгтэй хариулагч байлаа. Уул уурхайн салбарт ажиллагсдын хүйсийн тэнцвэрт зөрүүтэй, гэр бүлээсээ хол, ростерийн буюу ээлжийн хуваариар ажилладаг ажлын нөхцөлтэй орчинд АББД-ын тохиолдол тодорхой хэмжээгээр байгааг энэхүү ажилтнуудын дунд явуулсан асуулгын дүн харуулж байна.
Эрдэс баялгийн салбарт хүйсээс хамаарсан ажлын байрны бэлгийн дарамт, ялгаварлан гадуурхалтанд өртсөн 3 эмэгтэйн нэг нь удирдах албан ажилтан, нэг нь хамтран ажиллагч, нэг нь өөр хэлтэс тасгийн ажилтны зүгээс өртсөн бөгөөд 2 эмэгтэй нь энэ талаар эрх бүхий хэн нэгэн албан тушаалтан, байгууллагад гомдол гаргаагүй бол 1 нь байгууллагын удирдлагадаа гомдол гаргажээ. Гомдлын мөрөөр авсан арга хэмжээнд сэтгэл хангалуун биш байгаагаа илэрхийлсэн ба ажлын байрны бэлгийн дарамтад өртсөн эмэгтэй ажилтантай хийсэн ярилцлагын дүнгээр байгууллагад гомдол барагдуулах механизм ажилладаггүй, хувь хүний нууцлалыг хадгалагддаггүй, дахин хохирдог тул хэн нэгэнд дахин ханддаггүй гэсэн билээ.
Ажилтны асуулгын судалгааны дүнгээр бэлгийн дарамтаас ангид орчин бүрдүүлэх асуудлаар сургалт зохион байгуулдаггүй гэж ажиллагсдын 90 орчим хувь хариулсан бол удирдлагын зүгээс жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах хүчин чармайлт гаргадаггүй гэж  75,2 хувь нь үзсэн тул цаашид байгууллагын сургалтын хөтөлбөрт эдгээр сэдвийг оруулж, удирдах ажилтан, ажилтан бүрт мэдээлэл хүргэж, АББД-д өртсөн тохиолдолд эрх бүхий албан тушаалтанд гомдол гаргах, асуудлаа шийдвэрлүүлэх арга замаа мэддэг, ханддаг, асуудлаа шийдвэрлүүлдэг, АББД гарахаас урьдчилан сэргийлэх мэдлэгтэй байхад анхаарах хэрэгтэй юм.
Судалгааны дүнгээр нас, хүйс, ажил мэргэжлийн ангиллаас хамаарч тэтгэвэрт гарах нас дөхсөнийг удаа дараа сануулах, тэтгэвэрт гаргахаар ятгах, шахах, цалин хөлсний хэмжээ, урамшууллыг багаар тооцох зэргээр ялгаварлан гадуурхалд өртдөгөө бүлгийн хэлэлцүүлэгт оролцсон ажилчид өгүүлсэн юм.Шигтгээ 3.5.2
Сүүлийн үед манай дарга намайг тэтгэвэртээ гар гэж хөөж байгаад их гомдож байна. Би тэтгэвэртээ гарахгүй гэж хэлээгүй, хугацаа болонгуут шууд гарна. Дарга таныг явахаар эрэгтэй хүн ажилд авна гээд байдаг. Учир юунд байна вэ гэхээр би зөвхөн мэргэжлийнхээ ажлаа хийдэг, дарга болохоор эрэгтэй хүн аваад хажуугаар нь давхар ажилд хийлгэх сонирхолтой байгаа юм.
(Ганцаарчилсан ярилцлага, ААН-ийн эмэгтэй ажилтан)

Жендэрийн мэдрэмжтэй материаллаг орчин. Судлагдсан уул уурхайн ААН-үүд уурхайн олборлолтын талбарт контейнер, гэр, сэндвичэн байшин, цутгамал барилга зэрэг харилцан адилгүй барилга байгууламжид эрэгтэй, эмэгтэй ажилчдыг тус тусад нь байрлуулдаг байна. Орчны ажиглалтаар, ажилчдын сууц бүхий нэгдсэн байгууламж байхгүй уурхайнуудын хувьд доторлогоогүй, эрүүл ахуйн шаардлагад нийцээгүй контейнэрт дунджаар 2-8 ажилтан амьдардаг, 2 давхар орны дээд давхар бөгчим, доод давхарт хүйтэн, агаар дутах, агааржуулагчаар өвөлдөө халааж, зундаа сэрүүцүүлэх байдлаар удаан хугацаагаар хэрэглэж, хүний эрүүл мэндэд сөргөөр нөлөөлж байгааг бүлгийн хэлэлцүүлэгт оролцсон ажилчид, уурхайн эмч өгүүлсэн юм. Уул уурхайн томоохон 3 ААН кемпэд гэр бүлээрээ хамт амьдрах боломжийг хангаж өгсөн байхад ихэнх уурхайн хувьд гэр бүлээрээ амьдрах нөхцлийг хангаагүй байна.
Судалгааны ажиглалтаар уул уурхайн том ААН нь ажилчдын амьдрах зориулалтын өрөө, хоолны заал, чөлөөт цагаа өнгөрүүлэх тоглоомын болон биеийн тамирын заал, фитнес заал, кино танхим, номын сан, дэлгүүр мухлаг зэрэг бүх үйлчилгээг цогцоор багтаасан тохилог барилга байгууламжийг барьсан учраас ажилчдын амьдрах орчин нөхцөл бүрэн хангагдсан бол дунд болон жижиг ААН-үүд энэ асуудалд онцгой анхаардаггүй аж. Кемпгүй ААНБ-уудын ажилтнууд

чөлөөт цагаа зохистой өнгөрүүлэх өрөө танхим, урлаг, спортын хэрэглэгдэхүүн үгүй байна. Томоохон зарим ААН ажилчдаа амраах сувилал, амралтын газар, спортын цогцолбортой байна.
Ихэнх уул уурхайн ААН өөрийн гал тогоогоор ажилчдад халуун хоолоор үйлчилдэг, ол хоол үйлдвэрлэл, катерингийн үндэсний болон орон нутгийн ААН-үүдийг гэрээлж, ажилчдаа халуун хоолоор хангадаг уурхайнууд ч цөөнгүй байна. Уурхайн кемп дахь ажилчдын хоол хүнсний амт чанар, төрөл зүйл, тэжээллэг байдал харилцан адилгүй ялгаатай байгаа нь судлагдсан зарим уурхайн ажилчид хоолны амт чанар тааруу, хөрсөн хоол өгөх, хоолны сонголт цөөн зэрэгт сэтгэл хангалуун байгаагаа илэрхийлснээр тайлбарлагдана.
Ариун цэврийн өрөө. Судалгаанд хамрагдсан 15 ААН-ийн кемпийн орчинд хүйсээр ангилагдсан тусдаа амьдардаг байр, хүйсээр ангилагдсан ариун цэврийн өрөөтэй байгааг ажиглалт судалгааны үр дүн харуулж байна. ААН-ийн 84,6 хувь нь офист хүйсээр ангилагдсан ариун цэврийн өрөөтэй, 15,4 хувь нь хүйсээр ангилсан ариун  цэврийн  өрөөгүй  байна.  Үүнд: бичил уурхайн нөхөрлөл, жижиг ААН, боловсролын байгуулага орж байна. Уурхайн үйлдвэрлэлийн хэсэгт 53,3 хувь нь хүйсээр ангилагдсан ариун цэврийн байгууламжтай, 46,7 хувьд нь байхгүй аж. Судлагдсан ААН-үүдийн ил уурхайн буюу уулын хэсэгт ариун цэврийн байгууламж ихэнх тохиолдолд байхгүй, ил задгай бие засахад хүрдгийг ажилтнуудтай хийсэн ганцаарчилсан ярилцлагын дүн харуулах ба дампын оператороор ажилладаг эмэгтэйчүүдийн онцгой хэрэгцээг харгалзсан зохицуулалт үгүйлэгдэж байна.
Судлагдсан зарим төрийн байгууллага болон ААН-ийн офис, уурхайн үйлдвэрлэлийн хэсэгт хүйсээр ангилагдсан хүртээмжтэй ариун цэврийн өрөөтэй ч зай талбай бага, ариун цэврийн цаасаар хангагдаагүй, түгжээ цоожгүй, өлгүүргүй, хувийн нууцлал хангагдаагүй зэрэг жендэрийн нийцтэй материаллаг орчин бүрдээгүй байна. Уурхайн үйлдвэрийн орчинд боловсон ариун цэврийн өрөөг ашигладаг бол олборлолтын хэсэг, уулын хэсэгт модон жорлон ашигладаг ч эрэгтэйчүүдэд зориулсан уг байгууламжид тусгаарлах хаалт хашлага огт байхгүй байна.
Усанд  орох, хувцас солих, угаалгын өрөө. Ажиглалтын дүнгээр, ААНБ-ын 63,6 хувь   нь ажилчдын усанд орох, хувцас солих өрөө хүйсээр ангилагдсан бол 36,4 хувьд хүйсээр ангилагдаагүй байгаад уурхайн удирдлагын хувьд анхаарах асуудал мөн. Ил уурхай буюу уулын хэсэгт ажиллаж байгаа ажилчдад зориулан зөөврийн усанд орох чингэлгээр үйлчилдэг ААН тааралдсаныг дурдах нь зүйтэй юм. Судалгаанд хамрагдсан ажилтнуудаар өөрийн байгууллагыг жендэрт хэр зэрэг ээлтэй болохыг үнэлүүлэхэд 43,8 хувь нь ерөнхийдөө ээлтэй, 37,8 хувь нь дунд зэрэг, 17,1 хувь нь ээлгүй гэж үнэлжээ. Тиймээс эрдэс баялгийн салбарт баримтлах жендэрийн бодлого, стратегийг боловсруулахдаа байгууллагуудын жендэрийн нийцтэй орчныг бүрдүүлэхэд чиглэсэн зорилго, зорилтууд, үйл ажиллагаа, хүрэх үр дүнг тусгахад анхаарах нь зүйтэй юм.
7.2 Эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбар дахь мэдээлэл, хяналт шинжилгээ, үнэлгээний тогтолцоо
Мэдээллийн менежмент. Байгууллагуудын удирдлага, жендэр болон хүний нөөцийн мэргэжилтнүүдтэй хийсэн стандартчлагдсан ярилцлагаар 53,8 хувь нь ажлын бүх хүрээнд, хүний нөөцийн бүрэлдэхүүнд холбогдох хүйсээр ангилсан мэдээллийг бүрдүүлж, ашигладаггүй бол 46,2 хувь нь ашигладаг байна. Хүйсээр ангилсэн мэдээлэл ашигладаггүй байгууллагуудын хувьд ажилтны овог нэр, ажил мэргэжил, албан тушаалын ангиллаар хүний нөөцийн мэдээллээ бүрдүүлэн ашигладаг аж. Байгууллагын түвшинд ажиллагсдын хүйсийн тэнцвэрт байдал, ямар ажил мэргэжлийн ангилалд эрэгтэйчүүд, эмэгтэйчүүд ажиллаж буйг харуулсан жендэрийн шалгуур үзүүлэлт ашиглахгүй байна.

Нийт судлагдсан 26 байгууллагын 87.5 хувь цахим хуудас ашигладаг байна. Цахим хуудас ашигладаггүй цөөн байгууллагад бичил уурхайн нөхөрлөлүүд орж байна. Үүнээс гадна судлагдсан байгууллагуудын 76 хувь нь дотооддоо интрасистемийг ашигладаг нь удирдлагын шийдвэр, зар, мэдээллийг түргэн шуурхай дамжуулах, санал бодлоо солилцоход ач холбогдолтой ч ажилтнуудын бараг 80 хувь нь байгууллагын цахим хуудас, сонин, дотоод сүлжээгээр жендэрийн эрх тэгш байдалд холбогдох мэдээллийг авч байгаагүй байна.
Хяналт шинжилгээ, үнэлгээний тогтолцоо. Судалгаанд хамрагдсан 26 байгууллагын хувьд дотоод хяналт шинжилгээ, үнэлгээнд хүйсээр ангилсан мэдээлэл, жендэрт хамаарах шалгуур үзүүлэлтүүдийг системтэйгээр цуглуулан ашигладаггүйгээ 88.5 хувь нь илэрхийлсэн бол 11.5 хувь нь хүйсээр ангилсан мэдээллийг ашигладаг гэжээ. Чанарын судалгаанд хамрагдсан асуудал хариуцсан мэргэжилтнүүд салбарын болон байгууллагын бодлого, төлөвлөлт, хэрэгжилт, гүйцэтгэлд жендэрийн дүн шинжилгээ хийх, жендэрийн мэдрэмжтэй шалгуур үзүүлэлтүүд болон хүйсээр ангилсан мэдээллийг ажилдаа хэрхэн ашиглаж сурах сургалтад хамрагдах санал дэвшүүлснийг энд тэмдэглэе.
Байгууллагын дотоод хяналт үнэлгээнд жендэрийн мэдрэмжтэй шалгуур үзүүлэлт ашигладаггүйгээ судлагдсан удирдах ажилтнуудын 96.2 хувь нь хүлээн зөвшөөрсөн хариулт өгчээ. Ажилтнуудын болон байгууллагын бодлого, үйл ажиллагааны хэрэгжилт, гүйцэтгэлд \ эрэгтэй, эмэгтэй хүмүүсээс бүрдсэн холимог баг (55.6%) хяналт шинжилгээ, үнэлгээ хийдэг байна.
Дүгнэлт
Монгол Улс жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах бие даасан хуулийг 2011 онд батлан гаргаж, холбогдох бусад хууль тогтоомжид эрэгтэй, эмэгтэй хүнд тэгш эрх, тэгш боломжийг олгох зохицуулалтыг тусгаад байна. Харин эрдэс баялгийн салбарт хүчин төгөлдөр үйлчилж буй хууль тогтоомж, төрөөс баримталж буй бодлогын баримт бичигт жендэрийн эрх, тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн агуулга орхигдсон эсвэл тодорхойгүй байгаа нь учир дутагдалтай байна.
Байгууллагын түвшинд жендэрийн асуудал хариуцсан мэргэжилтэн ажиллаж буй боловч ажлын байрны тодорхойлолтод хийх үйл ажиллагааг тусгаагүй, ажлыг үнэлэх шалгуурт жендэрийн асуудлыг уяж өгөөгүй байна. Жендэрийн асуудал хариуцсан мэргэжилтэн байгууллагын хэмжээнд ямар үүрэг, хариуцлага хүлээж ажиллах нь бүрэн тодорхой болоогүй байх тул нэгдсэн удирдамж, заавраар хангах шаардлагатай байна.
Эрдэс баялгийн салбар дахь жендэрийн  хэвшмэл  ойлголтыг  бэхжүүлсэн  “Эмэгтэй  хүн ажиллуулахыг хориглосон ажлын жагсаалт” (1999)-ыг 2008 онд Нийгмийн хамгаалал, хөдөлмөрийн сайдын тушаалаар хүчингүй болгосон ч зарим байгууллага мөрдсөөр байгаа төдийгүй журамд дурдсан ажил, мэргэжлийг эмэгтэй хүнд хортой, тохиромжгүй гэх хандлага салбарын удирдах түвшний албан тушаалтнуудын дунд ч цөөнгүй илэрч байв. Энэ нь тус салбарын төрийн захиргаа болон ААНБ-ын ажилтнуудын жендэрийн хэвшмэл үзэл бэхжихэд нөлөөлсөн хэвээр байгааг илтгэхийн хамт “журам цуцлагдсан” тухай мэдээлэл, сурталчилгаа бага хийгдсэн, салбар хоорондын хамтын ажиллагаа, мэдээлэл солилцоо хангалтгүй байгаатай холбоотой. Тус журам төдийгүй Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай хууль болон жендэрийн талаар ойлголт, мэдлэг салбарын ААНБ-ын ажил олгогч, ажилтнуудын дунд сул байна.
Нийгмийн хөгжлийн газрын мэргэжилтэн аймаг, нийслэлд жендэрийн мэргэжилтний ажлыг хавсран гүйцэтгэж байна. Аймгийн жендэрийн мэргэжилтэн нь гэр бүл, хүүхэд, залуучууд, боловсрол зэрэг олон салбарын асуудлыг хариуцаж ажилладаг нь жендэрийн эрх

тэгш байдлыг хангах тухай хуулийн хэрэгжилт болон бусад үйл ажиллагааг эрчимжүүлэхэд хангалттай боловсон хүчний дэмжлэг болж чадахгүй байна. Түүнчлэн, ЖҮХ, ажлын албанаас жендэрийн асуудал хариуцсан мэргэжилтэнд чиг үүргээ хэрэгжүүлэхэд нь туслах удирдамж, заавар ирдэг болсон ч, хангалттай биш байна. Ялангуяа уул уурхай, дэд бүтцийн асуудал хариуцсан мэргэжилтэнтэй хэрхэн хамтран ажиллах, жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах үйл ажиллагааны төлөвлөгөөг тухайн салбарын үйл ажиллагаатай хэрхэн уялдуулах тал дээр ойлголт, туршлага дутмаг байна.
Аймаг, нийслэлийн жендэрийн салбар хороод Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах дэд хөтөлбөрийг баталж эхлээд байгаа бөгөөд бидний судалсан аймгуудаас Дорноговь, Дорнод, Ховд аймаг нь дэд хөтөлбөрийг батлан хэрэгжүүлж эхлээд байна. Гэхдээ сумдын түвшинд ЖЭТБХ үндэсний хөтөлбөр, аймгийн дэд хөтөлбөр гэсэн хоорондоо шууд  холбоотой хөтөлбөрийг хэрэгжүүлж байгаа атлаа хоёр тусдаа тайлан гаргаж байна. Мөн жендэрийн тэгш байдлын тайлагнал төрийн байгууллагын хүрээгээр хязгаарлаж, ААНБ-ын хувьд ЖЭТБТХ- ийн хүрээнд хүйсийн тэнцвэртэй байдлын тайлан гаргах үүрэгтэйгээ мэдэхгүй байна. Нутгийн захиргааны байгууллага дахь эрдэс баялгийн асуудал хариуцсан мэргэжилтэн (МЕRIT төсөл хэрэгжээгүй тохиолдолд) жендэрийн талаар ойлголтгүй, сургалтад суусан ч, хангалттай мэдлэг, чадвар эзэмшиж чаддаггүй, ААНБ-д жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах мэргэжилтэн байхгүй байгаа нь ЖҮХ-ны Уул уурхай, хүнд үйлдвэрийн яам дахь салбар зөвлөлийн үйл ажиллагаа жигдэрч эхлээгүй байгааг харуулсан. Энэ нь салбар хоорондын хамтын ажиллагаа хангалттай төлөвшөөгүй байгаатай холбогдож байна.
Байгууллагын түвшний баримт бичигт ЖЭТБТХ-ийн ажил олгогчид үүрэг хүлээлгэж буй зүйл, заалтаас илүү Хөдөлмөрийн тухай хуулиар давхар үүрэг хүлээлгээсэн заалтуудыг хэрэгжүүлж, дагаж мөрдөх байдал түгээмэл байна. Иймд Хөдөлмөрийн тухай хууль болон ЖЭТБТХ-ийн хоорондын уялдааг сайжруулах замаар ЖЭТБТХ-иар ажил олгогчид хүлээлгэж буй үүргийн хэрэгжилтийг дээшлүүлэх, байгууллага дахь жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах боломж бүрдэхээр байна.
Эрдэс баялгийн салбарын бодлого төлөвлөлт, шийдвэр гаргахад үндэсний, орон нутаг, байгууллагын түвшинд бүгдэд нь эрэгтэйчүүдийн давамгайлсан бүрэлдэхүүнтэй удирдлага ажиллаж байгаа ба төрийн албан дахь тусгай арга хэмжээний ЖЭТБХ тухай хуулийн холбогдох заалт хэрэгжихгүй байна.
Эрдэс баялгийн салбарт засаглалд талуудын оролцоог хангах санаачилга, дэвшил гарч байгаа хэдий ч, иргэд, ИНБ-ын, жирийн ажилтны оролцоо хязгаарлагдмал хүрээнд хангагдаж байна. Талуудын оролцоог хангахдаа жендэрийн мэдрэмжтэй, нийгмийн бүлгүүдийг тэгш хамруулах асуудал орхигдож байна. Түүнчлэн, эрдэс баялгийн салбарт бизнес эрхлэх, эзэн байх боломж эмэгтэйчүүдэд эрэгтэйчүүдтэй харьцуулахад сул байна.
ААН-ийн хувьд гадаадын хөрөнгө оруулалттай, хувийн хэвшлийн байгууллагад ажилтны шийдвэр гаргахад оролцох нөхцөл бодлого, зохицуулалтын аль аль талаасаа сул байгаа бөгөөд энэхүү нөхцөл байдал нь эрх мэдлийн гадна байгаа бүлгийнхэн буюу тодруулбал, доогуур албан тушаал хашиж буй ажилтан, тэр дундаа эмэгтэй ажилтнууд шийдвэрт оролцох, цаашлаад хяналт тавих боломжоор эрэгтэйчүүдээс доогуур түвшинд байна.
Эрдэс баялгийн салбарт ажиллагсдын тоо сүүлийн 10 жилийн  хугацаанд  2  дахин  өссөн бөгөөд эмэгтэй ажиллагсдын тоо  эрэгтэйчүүдийн  адилаар  өсөөгүйн  улмаас  улам  бүр эрэгтэйчүүдийн салбар болж байна. Гэхдээ бичил уурхайд буюу албан бус салбар дахь эмэгтэйчүүдийн хувийн жин албан салбарынхаас 2 дахин их байгаа ба энэ нь албан бус салбарт л эмэгтэйчүүд илүү ажиллах боломж олдоод байгааг харуулж байна. Хөдөлмөрийн нөхцөлийн хувьд авч үзвэл судалгаанд хамрагдсан ААН-ийн эрэгтэй ажилтнуудын тал хувь нь “хэвийн бус нөхцөл”-д ажиллаж байгаа ба үүнтэй холбоотойгоор осолд өртсөн, өвчилсөн, нас барсан

хүмүүсийн дунд эрэгтэйчүүд зонхилж байна. Ер нь ослын тоо энэ салбарт буурах хандлагатай байгаа ч, эмэгтэйчүүдийн өртөх нь өсч байна. Энэ нь тус салбар дахь эмэгтэйчүүдийн тооны өсөлт, мөн албан бус салбарт ажиллаж байгаатай нь холбоотой.
Судалгаанд хамрагдсан эмэгтэй ажилтнуудаас гэрлэлтийн байдал, жирэмсэн эсэхийг лавлах, гэр бүлийн үүрэгтэй холбоотой сануулгыг анхааруулах нь илүү байгаа бөгөөд тогтвортой ажиллахгүй байх вий гэсэн болгоомжлол ажил олгогчдод ажиглагдаж байна. Судлагдсан байгууллагуудад мэргэжил дээшлүүлэх, давтан бэлтгэх, чадавхжуулах сургалтад хамруулах талаар хүйсээр ялгаварласан зохицуулалт үгүй байна. Гэхдээ хүйсийн онцлогийг харгалзсан шинжтэй (жирэмсэн, хүүхдээ асрах чөлөөнөөс эргэн ажилдаа ороход давтан бэлдэх сургалт зохион байгуулах) зохицуулалт дутмаг илэрсэн байна.
Судалгаанд оролцогч эмэгтэйчүүдийн дунд албан тушаал ахих, мэргэжил дээшлүүлэх давтан сургалтад хамрагдахад эсрэг хүйсийн  хүнээс  бага  боломжтой  гэсэн  хариулт  өгөх нь эрэгтэйчүүдтэй харьцуулахад өндөр байна. Бүхий л төрлийн байгууллагууд эрэгтэй, эмэгтэйчүүд албан тушаал дэвшүүлэх, зэрэг ахиулахад тэгш эрхтэй гэж эрх зүйн баримт бичигтээ тусгасан ч, “гэр бүлийн үүрэг”-т холбогдох тусгай хэрэгцээ шаардлага, цөөнх болж буй хүйсийн бүлгийн албан тушаал дэвших, зэргээ ахиулах боломжийг нэмэгдүүлэхэд төдийлөн анхааралгүй орхигдуулж байна. Түүнчлэн, судалгаанд хамрагдсан ажилтнуудын дунд, ялангуяа эмэгтэйчүүд байгууллагынхаа ажлын байрны дотоод шилжих хөдөлгөөний нээлттэй байдалд сэтгэл хангалуун бус байх нь түлхүү илэрч байна.
Эрдэс баялгийн салбарын эмэгтэй ажилтны дундаж цалин 2015 он хүртэл эрэгтэйчүүдийнхээс доогуур (18.1 хувиар доогуур) байснаа өөрчлөгдөж, 2015 оноос хойш эмэгтэйчүүд илүү цалин хөлс авдаг болжээ. Гэхдээ цалин хөлсний бүтцийн судалгаа (ХСИ, 2015) болон энэхүү судалгаагаар эрэгтэй ажилтны дундаж цалин эмэгтэйчүүдийнхээс өндөр гарсан. Судалгаанд хамрагдсан ААНБ бараг бүгдээр цалин хөлсний хүйсээр ангилсан мэдээлэл үгүйн дээр, зарим байгууллага өгөөгүйн улмаас дүн шинжилгээг өргөн хүрээнд хийж чадаагүй болно. Судалгаанд оролцсон бүх байгууллагын хувьд адил чанарын ажил хөдөлмөрт эрэгтэй, эмэгтэйчүүдэд адил хэмжээний цалин хөлс олгож байгаа эсэхэд үнэлгээ хийдэггүй байна. Үнэлгээ хийхгүй байгаа нь үнэлгээг хийх ёстойгоо мэдэхгүй, үнэлгээг хэрхэн хийх ёстойгоо мэдэхгүй байгаатай түлхүү холбогдож байна.
Ажил олгогч, ажилтнуудын дийлэнх нь ажил-гэр бүлийн амьдралын тэнцвэрийг хангасан буюу ажиллангаа гэр бүлийн үүргээ биелүүлэх боломж бүрдсэн гэж хариулсан ч энэ нь ямар хэлбэрээр ажиллаж байгаагаас хамаарч ялгаатай илэрч байна. Тодруулбал, ростерийн хуваариар ажиллагсад, тэр дундаа эмэгтэйчүүд ийн хариулах нь илүү байна. Мөн гэр бүлийн үүргээ биелүүлэхийг дэмжсэн ажлын цагийн уян хатан зохицуулалт бүхий бодлого хэрэгжүүлдэггүй байдал дийлэнхэд ажиглагдаж байгаа нь гэр бүлийн үүргийг түлхүү хүлээдэг онцлогтой эмэгтэй хүн ажиллахад таатай нөхцөл бүрдээгүй болохыг харуулж байна. Энэхүү төлөв нь эмэгтэй хүн тус салбарт ажиллахаас татгалзах сонголт хийхэд хүргэдгийг анхаарах шаардлагатай байна.
Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай хууль, Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах үндэсний хөтөлбөрт жендэрийн мэдрэмжтэй бодлого, төлөвлөлт, төсвийг үндэсний, салбарын, орон нутгийн байгууллагын түвшинд хэрэгжүүлэхийг заасан ч эрдэс баялаг, геологи, олборлох, боловсруулах салбарын хэмжээнд мөрдөгддөг эрх зүйн баримт бичгүүдэд жендэрийн төсөвлөлтийн агуулга огт тусгагдаагүй болно. Үүнтэй холбоотойгоор эрдэс баялгийн салбарын жендэрийн салбарын үйл ажиллагааг олон улсын байгууллагын төслийн хүрээнд санхүүжүүлж байна. Салбарын төсөвлөлтийг батлах болон эс батлах асуудалд Сангийн яамны байр суурь чухал байна. Иймд салбар хоорондын хамтын ажиллагааг хангаж ажиллах шаардлагатай байна.
Судалгаанд хамрагдсан Дорнод, Өмнөговь, Ховд, Дорноговь аймаг Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах дэд хөтөлбөр, хэрэгжүүлэх төлөвлөгөөг баталсан бөгөөд дэд хөтөлбөрийн

санхүүжилтийг орон нутгийн төсөв, төрийн байгууллагуудын тухайн жилийн төсөл, хандив тусламж, олон улсын байгууллагын хандив, төсөл хөтөлбөрийн санхүүжилт, хуулиар хориглоогүй бусад эх үүсвэр байна гэж заажээ. Жендэрийн салбар хороодын үйл ажиллагаа санхүүжилт байхгүйгээс идэвхжихгүй, зогсонги байдалтай, төсөвлөсөн мөнгө нь хангалттай хүрэлцэхгүй зэрэг асуудал тулгарч байна. Түүнчлэн, зарим орон нутагт жендэрийн хөтөлбөрт зориулан зарцуулах хөрөнгийг өөр бусад зорилго бүхий үйл ажиллагаанд зарцуулах тохиолдол гардаг бөгөөд энэ нь төсвийг захиран зарцуулах эрх мэдэлгүй байгаатай холбогдож байна.
Судалгаанд хамрагдсан ихэнх сумдад орон нутгийн хэмжээний жендэрийн бодлогыг хэрэгжүүлэх үйл ажиллагаа, хяналт үнэлгээ хийхэд зориулж төсөв хуваарилдаггүй бөгөөд харин цөөн сумдын хувьд жендэрт суурилсан гэр бүлийн хүчирхийллээс урьдчилан сэргийлэх, бэлгийн болон нөхөн үржихүйн ойлголт мэдлэгийг нэмэгдүүлэхэд чиглэсэн сургалтад жилд тодорхой хэмжээний мөнгийг зарцуулсан байна.
Судлагдсан байгууллагын дийлэнхийнх нь төсвийн хуваарилалтад жендэрийн тэгш байдлын зорилтууд тусгалаа олоогүй, төсвийн төлөвлөлтөд ажилтан бүр оролцох боломж бүрдээгүй, бүх байгууллага төсвийн зарцуулалтад жендэрийн дүн шинжилгээ хийдэггүй зэргээс харахад ААНБ-ын түвшинд жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлт бараг хэрэгжихгүй байна.
Эрэгтэй, эмэгтэй ажилтны аль, аль нь жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлтийн талаарх ойлголт мэдлэг хангалтгүй байна. Ажилтнуудын дийлэнх хэсэг нь төсвийн төлөвлөлтөнд оролцож чаддаггүй, талаас илүү хэсэг нь төсвийг ил тод задаргаатай, дэлгэрэнгүйгээр тайлагнадаггүй гэж дүгнэснээс харахад төсвийн үйл явц дахь жирийн ажилтны оролцоо хангагдаагүй байна.
Судалгаанд хамрагдсан ААНБ-ууд Хөдөлмөрийн дотоод журам, Хөдөлмөрийн гэрээ, Ёс зүйн дүрэм, Кемпийн дотоод журмандаа ажиллагсдын хоорондын харилцаа, биеэ авч явах ёс зүйн хэм хэмжээг тусгаж мөрдөж байна. Судалгааны үр дүнгээр ААНБ-ын удирдлага, хүний нөөц, жендэрийн мэргэжилтэн болон ажилтнуудын дунд хамт олны дунд хэн нэгнийг доромжилсон, эвгүй сэтгэгдэл төрүүлэхээр үг, хэллэг, хөдөлгөөн, дүрслэл байсаар байгааг судалгааны дүн харуулж байна. Эдгээр үйлдлээ эрэгтэйчүүд байж болох энгийн зүйл мэтээр ойлгож буй нь нэг талаас хөдөлмөрийн орчин дахь хүйсийн тэнцвэргүй байдалтай нөгөө талаас жендэрийн болон ажлын байран дахь бэлгийн дарамтын талаарх ойлголт, мэдлэг мэдээлэл хангалтгүй байгаатай холбогдож байна..
ААНБ-ууд ёс зүйн хэм хэмжээг мөрддөг боловч жендэрийн мэдрэмжтэй хэл яриа, үг хэллэг ашиглах, бичгийн зохицуулалт бүхий байгууллагын бодлого, зохицуулалт байхгүй, мөн энэ талын мэдлэг мэдээлэл хомс байгааг харуулж байна.
Судлагдсан ихэнх ААНБ-ууд ажиллагчдын мөрдөх ёс зүйн хэм хэмжээг тодорхой зааж өгсөн ч ажлын байран дахь бэлгийн дарамтыг хориглосон, энэ үйлдэл гарахаас урьдчилан сэргийлсэн, гарсан тохиолдолд хэрхэн зохицуулахыг дүрэм журамдаа тусгаж өгсөн компани цөөхөн байна. Эрдэс баялгийн салбарт нас, хүйсээс хамаарсан ажлын байрны бэлгийн дарамт, ялгаварлан гадуурхалт байсаар байгааг чанарын судалгаанд хамрагдсан ажилтнууд, фокус бүлгийн хэлэлцүүлэг хийгээд удирдлага, хүний нөөц, жендэрийн мэргэжилтэнтэй хийсэн ганцаарчилсан ярилцлагын үр дүн харуулж байна. Мөн ажлын байран дахь бэлгийн дарамтын асуудлаар гомдол гаргаж байсан цөөн ажилтан бүгд гомдлыг хүлээн авч, хянан шийдвэрлэсэн арга хэмжээнд сэтгэл ханамжгүй үлдсэнээ илэрхийлсэн юм.
Судалгаанд уул уурхайн ААН-үүдэд кемпийн дүрмийн дагуу эрэгтэйчүүд, эмэгтэйчүүд тус тусдаа байрлаж байгаа нь хүйсээр ангилагдсан сууцаар хангагдсныг харуулж байна. Гэхдээ ААН уурхайн кемп дэх контейнерт дунджаар 6-8 ажилтан байрлуулдаг, дулаалгагүй контейнэр

ашигладгаас өвөл зуны аль ч улиралд агааржуулагчаар халааж, сэрүүцүүлдэг нь ажилчдын эрүүл мэндэд сөргөөр нөлөөлж байгааг ажилчдын бүлгийн хэлэлцүүлгийн үр дүнгээр тайбарлагдаж байна. Уул уурхайн ААН-ийн эмч мэргэжилтэнтэй хийсэн ярилцлагаар МШӨ, ходоод, элэг, уушигны өөрчлөлт ажиглагдаж байгааг тэмдэглэсэн.
Зарим ААН-ийн гал тогоо, хувцас солих өрөө тусгаарлагдаагүй, гадаад монгол ажилчид нэг ариун цэврийн өрөөг хувааж хэрэглэдэг тохиолдол байгааг ажилтнуудын бүлгийн хэлэлцүүлгийн дүн харуулсан тул жендэрийн нийцтэй орчин бүрдээгүй байна. Иймд удирдлага, менежментийн багт энэ талаар ойлгуулах, ажилчидтай хэлэлцэх шаардлагатай хэмээн харж байна.
Жендэрийн хувьд нийцтэй материаллаг орчныг бүрдүүлэхэд ААН-үүд анхаарч байгаа  нь ажилчдын чөлөөт цагаа өнгөрөөх биеийн тамир спортын заал, талбай, фитнес заал, спортын хэрэглэгдэхүүн, бильярдын, теннисний өрөөг тохижуулсан байна. Гэхдээ чөлөөт цагаа өнгөрүүлэх барилга байгууламжийн хэмжээ, тохижилт, хэрэглэгдэхүүний хүртээмж нь томоохон болон дунд\жижиг ААН-үүдэд ялгаатай байгааг судалгааны ажиглалтын дүнгээр илэрхий байна. Томоохон зарим ААН жендэрийн онцлог ялгаатай хэрэгцээг харгалзан эмэгтэйчүүдэд зориулсан фитнесс өрөө, эрэгтэйчүүдэд зориулсан шагайн харвааны өрөөг тохижуулсан байгаа нь жендэрийн практик хэрэгцээг хангагдаж байгаагаар ийнхүү дүгнэж байна. Кемпгүй ААНБ-д ажилтнууд чөлөөт цагаа зүй зохистой өнгөрүүлэх газар байхгүй, бөгөөд нэгдмэл стандарт, зохицуулалт үгүйлэгдэж байна.
Судалгаанд хамрагдсан ААНБ-ын дийлэнх нь оффистээ хүйсээр ангилагдсан ариун цэврийн өрөөтэй байхад нөхөрлөл болон цөөн тооны ААН, зарим боловсролын байгууллага хүйсээр ангилсан ариун цэврийн өрөөгүй байна. Судлагдсан ААНБ-ын тал гаруй хувь нь уурхай, үйлдвэрлэлийн хэсэгт хүйсээр ангилагдсан ариун цэврийн байгууламжтай аж. Уурхайн уулын хэсэгт ариун цэврийн байгууламж байхгүй, ил задгай бие засахаас аргагүй нөхцөлд хүргэдэг, ялангуяа жендэрийн хувьд эмэгтэйчүүдийн тусгай хэрэгцээг хэрхэн хангахад анхаарал хандуулах шаардлагатай буюу жендэрт хувьд ээлтэй орчин хангалттай бүрдээгүйг харуулах юм. Сүүлийн жилүүдэд уул уурхайн салбарт эмэгтэйчүүдийн ажиллах хүчний оролцоо нэмэгдэж, зарим томоохон уурхай хүнд машин механизмын жолоочоор эмэгтэй ажилчдыг сурган, ажлын байраар хангаж байгаа тохиолдолд дурдсан асуудлыг шийдвэрлэх зайлшгүй шаардлагатай юм.
Эрдэс баялгийн салбарын төрийн зарим байгууллагын оффисын ариун цэврийн өрөөний түгжээ хэвийн ажиллагаагүй, зай талбай бага, ариун цэврийн цаасгүй, өлгүүргүй байгааг анхаарч жендэрт ээлтэй материаллаг орчныг харуулах шалгуур үзүүлэлт болохыг ойлгох нь зүйтэй юм,
Судлагдсан ААНБ-уудын тал нь ажлын бүх хүрээнд, хүний нөөцийн бүрэлдэхүүн, хөдөлгөөнд хүйсээр ангилсан мэдээллийг бүртгэж, ашигладаггүй, зөвхөн овог нэр, ажил мэргэжил, албан тушаалын ангиллын мэдээллээр хязгаарлаж байгаа нь жендэрийн дүн шинжилгээ хийж, бодлого төлөвлөлт, үйл ажиллагааг үнэлэхэд хангалттай мэдээлэл болж чадахгүй байна. Эрдэс баялгийн салбарын 26 байгууллагын дийлэнх нь хяналт шинжилгээ, үнэлгээнд хүйсээр ангилсан мэдээллийг системтэйгээр цуглуулан ашигладаггүй, байгууллагын хяналт шинжилгээ, үнэлгээнд жендэрт холбогдох шалгуур, үзүүлэлт байхгүй ажээ.
Судалгаанд хамрагдсан байгууллагуудын дийлэнх нь цахим хуудас, дотоодын мэдээлэл солилцох түгээх интрасистемийг ашигладаг ч цахим хуудас, сонин, дотоод сүлжээгээ жендэрийн мэдлэг ойлголт түгээх суваг болгож ашигладаггүй байна.

