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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. 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.
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3.7 Эрдэс баялгийн салбарын өрх, гэр бүлд үзүүлж буй нөлөө
3.7.1 Өрх, гэр бүлийн хөдөлмөрийн хуваарьт үзүүлж буй нөлөөлөл
Эрдэс баялгийн салбарт ростерийн хуваариар ажилладаг ажилтан дунджаар 3.6, ээлжийн ажилтан 3.9, ажлын 8 цагийн ажилтан 4.6 цагийг хүүхэддээ зарцуулж байгаа үр дүн гарсан бөгөөд ажиллах хэлбэр нь хүүхэддээ зарцуулах дундаж цагт нөлөөлж байгаа нь илэрч байна. Судлагдсан ААН-ийн 77 хувь нь ростерийн хуваариар ажиллаж байгаа бөгөөд ростерийн хугацаа 4-28 хоногийн хооронд хэлбэлзэж байна. Гэхдээ байгууллагууд янз бүрээр ростерийн хугацааг тогтоож өгч буй бөгөөд үүнд зохицуулалт үгүйлэгдэж байна.
Ажлын үүрэг хариуцлагын улмаас эцэг/эх байх үүргээ биелүүлж чадахгүй байх нь байнга тохиолддог гэж судалгаанд оролцогчдын 9 хувь, үе үе тохиолддог гэж 26 хувь, хаа нэг тохиолддог гэж 38 хувь, ийм зүйл тохиолдож байгаагүй гэж 27 хувь нь хариулжээ. Ажлын улмаас эцэг/эхийн үүргээ биелүүлж чадахгүйд хүрэх нь хүйсийн хувьд төдийлөн ялгаатай илэрсэнгүй, харин төрийн захиргаа, ААН-д ажиллагсдын 76 хувь ажлын улмаас эцэг эхийн үүргээ их, бага хэмжээнд гүйцэтгэж чадахгүйд хүрэх нөхцөлд ажиллаж байна. Судалгаанд хамрагдсан эрэгтэй ажилтнуудын 48 хувь, эмэгтэй ажилтны

55 хувь нь ажиллаж байх үед нь 15 хүртэлх насны хүүхэд нь хэн нэгний хараа хяналтгүйгээр үлдэх тохиолдол гардаг гэж хариулжээ.
Ростерийн хуваариар ажилладаг ажилтнуудын 86 хувь, эмэгтэй ажилтнуудын 89 хувь, эрэгтэй ажилтнуудын 84 хувь нь ажлын үүрэг хариуцлагын улмаас эцэг эхийн үүргээ биелүүлж чадахгүйд хүрдэг хэмээн хариулжээ. Түүнчлэн, ростерийн хуваариар ажилладаг ажилтнуудын 61 хувь, эрэгтэй ажилтнуудын 61 хувь, эмэгтэй ажилтнуудын 60 хувь нь 15 хүртэлх насны хүүхэд нь хараа хяналтгүйгээр үлдэх тохиолдол их, бага хэмжээгээр гардаг гэж хариулсан байна.
Ростероор ажилладаг гэрлэсэн ажилтнуудын 35 хувийнх (эрэгтэй ажилтнуудын 40%) нь эхнэр/ нөхөр нь цалин хөлс ажил эрхэлдэггүй байна. Энэ дүн өдрийн 8 цагаар, ээлжний ажилтнуудынхаас 13 пунктээр өндөр байна. Эдгээр хүчин зүйлсийн хооронд хамаарлын шинжилгээ хийхэд ач холбогдлын түвшний хамаарал илрээгүй ч, чанарын судалгааны мэдээллээс (ганцаарчилсан болон фокус бүлгийн ярилцлагын) ялангуяа бага насны хүүхэдтэй эхнэр/нөхөр нь ажил хөдөлмөр эрхэлдэггүй байдал давхар ажиглагдсан болно. Эндээс эрдэс баялгийн салбарт нөхөр нь ажилласнаар эхнэрийн хөлстэй хөдөлмөр эрхлэхэд тодорхой хэмжээгээр сөргөөр нөлөөлж буй нь харагдаж байна.
Судалгаанд оролцогчдын хариултаас харахад цалин хөлстэй ажил хийх, ус авах, түлээ түлш бэлтгэх (зөвхөн ийм ажил бүхий өрхийн хувьд), мал хариулах, эрэлд явах ажлыг нөхөр, харин хоол цай хийх, угаах, цэвэрлэх, хүүхдээ асрах, хүмүүжүүлэх, хэрэгцээт зүйлээ худалдан авах, сааль авах, цагаан идээ бэлтгэх (зөвхөн ийм ажил бүхий өрхийн хувьд) ажлыг эхнэр хийдэг гэж дийлэнх олонх нь хариулжээ. Хурал, уулзалтад оролцох зэрэг олон нийтийн ажлыг эхнэр, нөхөр гэж хариулсан хувийн жин тун ойролцоо гарснаас харахад энэхүү үүргийг жендэрээс хамаарахгүйгээр гүйцэтгэж байна. Ер нь судлагдсан ажилтнуудын гэр бүлд жендэрийн уламжлалт хөдөлмөрийн хуваарь үйлчилж байна. Харин ростероор ажилладаг эмэгтэй ажилтнуудын 43 хувь нь гэрийн хөдөлмөрийг (үнэлгээгүй бүх хөдөлмөрийг нэгтгэн тооцоход) нөхөр гүйцэтгэдэг гэж хариулсан нь өдрийн 8 цагаар ажиллагсдын ийм хариултаас даруй 16 пунктээр өндөр байна. Энэ нь гэр бүл дэх гэрийн ажлын нөхрүүдийн оролцоонд ростерийн хуваарь нөлөөлж байгааг илтгэж байна.
Гэр бүлийн гишүүдээс хэн нэгэн нь эрдэс баялгийн ААНБ-д ажилладаг өрхийн гишүүдийн хариулснаар ростероор ажиллах болсноор 41.4 хувь нь гэрийн хөдөлмөрийн ачаалал өссөн, 44.8 хувь нь үр хүүхдийн сурлага, хүмүүжилд анхаарал тавих нь багассан, 44.8 хувь нь гэр бүлдээ тавих анхаарал халамж муудсан гэж гэжээ. Ялангуяа гэр бүлийн гишүүн эсвэл өөрөө ростероор ажиллах болсны нөлөөгөөр гэрийн хөдөлмөрийн ачаалал өссөн гэж эмэгтэйчүүд, харин үр хүүхдийн сурлага, хүмүүжилд тавих болон гэр бүлдээ тавих анхаарал халамж багассан гэж эрэгтэйчүүд илүүтэй хариулсан байна. Түүнчлэн, фокус бүлгийн хэлэлцүүлгийн үеэр, эрэгтэй ажилтнууд ростероор ажилладаг болсны нөлөөгөөр өрх гэр бүл дэх нөхрийн үүрэг хариуцлага цалин хөлс олох, гэр бүлээ тэжээхээр хязгаарлагдах болсон тухай өгүүлж байсан юм. Ийнхүү ростерийн хуваарь нь эмэгтэйчүүдийн гэрийн хөдөлмөрийн ачааллыг нэмэгдүүлж, эрэгтэйчүүдийн гэрийн хөдөлмөрийн оролцоог бууруулах замаар уламжлалт хөдөлмөрийн хуваарь бэхжихэд нөлөөлж байна.
Судалгааны дүн уул уурхай бүхий орон нутгийн өрхөд уул уурхайн нөлөөгөөр эхнэр/нөхрийн цалин хөлс олох хөдөлмөрийн оролцоо өссөн ч, гэрийн хөдөлмөрийн ачааллыг нэмэгдүүлж, үр хүүхэддээ анхаарал тавихад нь сөрөг нөлөө үзүүлж байгааг харуулж байна. Тухайн орон нутагт цахилгаан хангамж, худаг ус зэрэг дэд бүтэц сайжирсан нь гэрийн хөдөлмөрийг хөнгөвчлөхөд эерэг нөлөө үзүүлж, ялангуяа эмэгтэйчүүдийн практик хэрэгцээний хангамжийг сайжруулах юм. Түүнчлэн, эрдэс баялгийн салбарт эмэгтэй хүн ажиллах болсноор хөлстэй хөдөлмөрийн оролцоо өсч, нөхрөөс хамааралт байдлыг бууруулах замаар эмэгтэйчүүдийн байр суурь, үүрэгт өөрчлөлт гаргаж байна. Гэхдээ албан салбарт гэхээсээ албан бус салбарт эмэгтэйчүүд илүүтэй ажиллаж байгаа нь нийгмийн хамгааллын гадна үлдэх, ажил-гэр бүлийн үүргийн тэнцвэрийг үл хангаж, цаашлаад осолд өртөж эрүүл мэндээрээ хохирох зэрэг илүү эрсдэлтэй байна.

Шигтгээ 3.7.1
Би нѳхрѳѳсѳѳ салсан, хүүхэдтэйгээ хоёулаа амьдардаг. Ростерийн ажлын 4 ѳдѳрт ээж маань хүүхдийг хардаг. Ѳмнѳ нь нөхөр маань намайг гэрээрээ хүүхдээ хардаг байхад үл тоомсорлосон хандлагатай байдаг байсан бол цалин өндөртэй дампын оператороор ажиллах болж, орлого олдог болсны дараагаар энэ байдал ѳѳрчлѳгдсөн.
(Ганцаарчилсан ярилцлага, ААН-ийн эмэгтэй ажилтан)


3.7.2 Өрх, гэр бүлийн эдийн засаг, дотоод харилцаанд үзүүлж буй нөлөөлөл
Судалгаанд хамрагдсан ажилтнуудын дунд эрдэс баялгийн салбарын үйлдвэрлэл нь өрх, гэр бүлийн эдийн засаг, дотоод харилцаанд эерэг нөлөөтэй гэж үзэх нь давамгайлж байгаагаараа онцлог байна. Судалгаанд оролцсон иргэдийн 54 хувь, ажилтнуудын 76 хувь нь өрхийн эдийн засаг, амьжиргаа, хэрэглээний түвшинд эерэгээр нөлөөлсөн, харин гэр бүлийн гишүүдийн харилцаа, үр хүүхэддээ тавих анхаарал, МАА-аа эрхлэх зэрэгт сөргөөр нөлөөлсөн гэж дүгнэсэн нь зонихлж байна. Түүнчлэн, судалгаанд оролцсон ажилтнуудын 49 хувь мэргэжилтэй болох, мэргэжлийн чадвараа ахиулах зэрэгт эерэг нөлөө үзүүлсэн гэж үзсэн байна. Хэдийгээр эрдэс баялгийн салбарт ажилладаг нь хүүхдэдээ цаг зарцуулах, эцэг эхийнхээ үүргийг биелүүлэхэд саад учирдаг гэж хариулж байсан ч, өөрөө энэ салбарт ажил эрхлэх болсон, эсвэл орон нутагт нь эрдэс баялгийн салбарын ААН ажиллах болсны нөлөөгөөр хүүхдийн хүмүүжил, боловсролд эерэг нөлөө үзүүлсэн гэж хариулсан нь иргэд, ажилтнуудын аль алинд нь илүүтэй илэрч байна. Эрдэс баялгийн салбарын ААНБ-аас орон нутгийн сургууль, боловсролын байгууллагын үйлчилгээг чанаржуулах чиглэлд нийгмийн хариуцлагын хүрээнд тусалж, дэмжиж байгаа нь ийм хариулт давуу илрэхэд нөлөөлсөн тал бий.
Уул уурхайн салбарт 59615 хүн одоогоор ажиллаж байгаа бөгөөд тэдгээрийн өрх гэр бүлийн эдийн засаг, амьжиргаа, хэрэглээг нэмэгдүүлэхэд чухал үүрэг гүйцэтгэж байгаа болно. Түүнчлэн, судалгаанд хамрагдсан бүхий л ААНБ ханган нийлүүлэгчтэй хамтран ажиллах замаар үр шим хүртэж байна. Судалгаанд хамрагдсан иргэдийн 6 хувь нь эрдэс баялгийн салбарын ААНБ-д ханган нийлүүлэгчээр хамтран ажиллаж байгаагаа илэрхийлжээ. Тэд 1-3 төрлийн бараа, бүтээгдэхүүн, үйлчилгээ нийлүүлдэг бөгөөд хүнс, хувцас, тоног төхөөрөмж, сэлбэг, ахуйн хэрэглээний бүтээгдэхүүн нийлүүлж байна. Тэд сард дунджаар 7.6 сая, голчийн хувьд 1 сая төгрөгний бараа, бүтээгдэхүүнийг ААНБ-д нийлүүлж байна. Үүнийг хүйсээр шинжлэхэд эрэгтэйчүүдийн сарын нийлүүлэлтийн дундаж 17 сая, эмэгтэйчүүдийнх
1.2 сая байгаа бөгөөд эмэгтэйчүүдийн нийлүүлэлтийн хэмжээ 14 дахин бага байна.
Ханган нийлүүлэгчидтэй хийсэн ганцаарчилсан ярилцлагын мэдээллээс харахад ханган нийлүүлэгч ААНБ-ын нийт ажилтнуудын 77 хувь нь эмэгтэй, 23 хувь нь эрэгтэй байна. Бидний ярилцлагад хоол хүнс, хувцас хунар, тээврийн үйлчилгээ нийлүүлдэг ААНБ хамрагдсан тул хүйсийн хувьд ийм үр дүн үзүүлэхэд нөлөөлсөн тал бий. Гэхдээ ААНБ-ын ханган нийлүүлж буй бараа, үйлчилгээний чиглэлээс харахад (хоол хүнс, оёдол, худалдаа г.м) эмэгтэйчүүд зонхилон ажилладаг салбарууд байгаа тул эмэгтэйчүүдийг ажлын байраар хангахад эерэг нөлөө үзүүлж байна гэж дүгнэж болно.
Нутгийн бусад иргэдийн хувьд ААНБ-тай ханган нийлүүлэгчээр ажиллах сонирхолтой ч, нээлттэй бус байдаг хэмээн ганцаарчилсан ярилцлагад оролцогчдын зүгээс шүүмжлэлтэй хандаж байсан. Харин Оюу толгой компанийг ханган нийлүүлэгчийг сонгохдоо цахим хэлбэрээр өргөдлийг анхлан хүлээн авч, 10 хүний бүрэлдэхүүнтэй комисс сонгон шалгаруулдаг нь ил тод, шударга болдог гэж ханган нийлүүлэгчдийн зүгээс үнэлж байв.
Ажилтны асуулгын дүнгээс харахад гэр бүлийн дотоод харилцаа, хосуудын итгэлцэл, үнэнч байдалд эерэгээр нөлөөлсөн гэж үзэх нь сөргөөр нөлөөлсөн гэдгээс давуу илэрсэн. Гэхдээ удаан хугацаагаар гэр бүлээс хол ажиллах нь гэр бүлийн гишүүдийн хооронд үл ойлголцол, хардалт, зөрчил маргаан, гэрлэлт цуцлалт үүсдэг тухай чанарын судалгааны мэдээллээс ажиглагдсан болно. Түүнчлэн, өөр хоорондоо дотно танилцан, хосоо сонгож, гэрлэхэд хүрч байгаа мэдээлэл ч басхүү байна.

3.8 Оролцогч талуудын жендэрийн ойлголт, хандлага
3.8.1 Талуудын жендэрийн талаарх ойлголт
Байгууллагын удирдах ажилтан, мэргэжилтний жендэрийн ойлголт, хандлага. Уул уурхайн ААНБ-

ын ажилтнуудын 57.7 хувь ЖЭТБ-ыг хангах тухай хуулийг огт судлаагүй, зөвхөн хуулийн нэрийг сонссон байгууллагуудад уул уурхайн ААН, боловсрол, эрдэм шинжилгээний байгууллага, мэргэжлийн холбоод орж байна. Удирдах албан тушаалд аль нэг хүйсийг давууд үзсэн жендэрийн хэвшмэл болон өрөөсгөл хандлагын нөлөөг судлахад 57.7-73.1 хувь хүйс харгалзахгүй гэж хариулсан хэдий ч удирдах болон ИТА-ны ажилтны ажлын байранд эрэгтэйг, үйлчилгээ, энгийн ажилчны ажлын байранд эмэгтэйг сонгон шалгаруулж ажилд авах сонирхолтойгоо илэрхийлжээ.
Судлагдсан байгууллагын удирдах ажилтан, мэргэжилтнүүдийн 76.9 хувь нь аль нэг хүйсийг давууд үзэхгүйгээр удирдах албан тушаалд сонгохыг дэмжсэн эерэг хандлага бүхий байна. Судалгаанд оролцогчдын 18.2 хувь нь эрэгтэй, 3.8 хувь нь эмэгтэйчүүдийг удирдах албан тушаалд сонгохоор хариулснаас харвал эрэгтэйг дэмжсэн нь 4 дахин өндөр байгаа юм. Судлагдсан байгууллагын чиглэлээр авч үзэхэд ААН, боловсролын байгууллагаас (их дээд сургууль) судалгаанд оролцогчдын 20-40 хувь удирдах албан тушаалд эрэгтэйг дэвшүүлэхээр хариулт өгчээ. Удирдах албан тушаалд адил тэгш өрсөлдөх боломжийг бүрдүүлэх үүднээс эрэгтэй, эмэгтэй хүний нэр заавал дэвшүүлэх, удирдлагын бүрэлдэхүүн, дэд зөвлөл, комиссын бүрэлдэхүүнд хүйсийн тэнцвэртэй байдлыг хангах үүднээс аль нэг хүйсийн төлөөлөл 40 хүртэлх хувь байхаар зохицуулалтыг таниулж сурталчлахад анхаарах асуудал мөн.
Байгууллагын ажилтнуудын жендэрийн ойлголт, хандлага. Судлагдсан 26 байгууллагын нийт 315 ажилтны 65.1 нь нийгмийн амьдралд эрэгтэй эмэгтэй хүмүүсийн тэгш оролцоог жендэр хэмээн ойлгож байна. Ажиллагсад эрэгтэй эмэгтэй хүмүүсийн эрх тэгш оролцоо, хүйсийн тэнцвэрт байдлыг жендэрээр тэмдэглэж ойлгох нь нийтлэг илэрсэн бол жендэр хэмээх ойлголтын зөв хувилбарыг буюу эрэгтэй эмэгтэй хүмүүсийн нийгэм, соёлын ялгааг тусгасан ойлголтыг ажилтнуудын 8 хувь нь сонгосноос 8.4 хувь эрэгтэй, 7.7 хувь эмэгтэй ажилтан эзэлж байгаа юм.
Орон нутгийн иргэдийн жендэрийн ойлголт, хандлага. Уул уурхайтай орон нутгийн иргэдийн 44.6 хувь нь нийгмийн амьдралд эрэгтэй эмэгтэй хүмүүсийн тэгш оролцоо, 26.5 хувь нь хүйсийн тэнцвэрт байдлыг хангах, 10.4 хувь нь шийдвэр гаргах түвшинд эрэгтэй, эмэгтэй хүмүүсийн тэгш оролцоог хангах асуудал жендэрийн ойлголтоор илэрхийлэгддэг гэж үзсэн нь зонхилох хариултууд болж байна. Судлагдсан орон нутгийн иргэдийн 33.8 хувь нь ЖЭТБ-ын хуулийн талаарх мэдэж байгаагийн 27.9 хувийг эмэгтэй, 40.3 хувийг эрэгтэйчүүд эзэлж байна.
Орон нутгийн захиргааны байгууллагын ажилтны жендэрийн ойлголт хандлага. Аймаг, сум, дүүргийн засаг дарга, тамгын газрын дарга, нийгмийн хөгжлийн хэлстийн дарга, жендэр, байгаль орчин, дэд бүтэц, уул уурхай хариуцсан мэргэжилтэн, хөдөлмөр халамжийн мэргэжилтэн, жендэрийн мэргэжилтнүүд жендэрт холбогдох үүрэгт ажлыг хариуцан ажилласан туршлага 2-4 жил байна. Аймгийн хэмжээний асуудал хариуцсан мэргэжилтнүүд НХХЯ, ЖҮХ-ны ажлын алба, МЕРИТ төсөл, аймгийн жендэрийн сургагч багш нарын зохион байгуулсан ЖЭТБ-ын үндэсний хөтөлбөр танилцуулах бүсийн форум, жендэрийн мэдрэмжтэй бодлого төлөвлөлт, жендэрийн мэдрэмжтэй бодлого сургалтуудад хамрагдах замаар бэлтгэгдэж байна. Аймаг, сумын албан хаагчид сургалтаар авсан ойлголт мэдлэгээ ажилдаа ашиглах аргачлал, удирдамж дутмаг, мэддэг сэдвээр давхардуулж сургадаг, нэг удаагийн сургалт зохион байгуулаад өнгөрдөг, сургалтанд хамруулаад орхидог, эргэх холбоо сул байгааг чанарын судалгааны дүн харуулж байна. Ярилцлагад оролцсон сумын албан хаагчдын тэн хагас нь жендэрийн тухай ойлголт өгөх, жендэрийн анхан шатны мэдлэгтэй олгох сургалтуудад хамрагдах хэрэгцээг нэрлэсэн байхад аймгийн мэргэжилтнүүдийн олонх нь жендэрийн мэдрэмжтэй бодлого төлөвлөлт, хүйсээр ангилсан мэдээллийг хэрхэн ашиглах, заавар удирдамж хангалтгүйг дурьдаад жендэрийн мэдлэгээ ажилдаа ашиглах арга зүй сэдэвт сургалтуудыг санал болгосон ялгаа илэрч байна. Судлагдсан орон нутгийн түвшинд албан хаагчдын мэргэжил мэдлэгийг дээшлүүлэх зорилготой сургалтын хөтөлбөр, төлөвлөгөөтэй ч жендэрт хамаарах сэдэв агуулга тусгагдаагүй, жендэрийн талаас анхаарч чадавхжуулах төлөвлөгөө хөтөлбөр ихэнхэд нь байхгүй байна. Аймаг, сум, дүүргийн хэмжээнд жендэр, нийгмийн салбарын мэргэжилтнүүд жендэрийн сургалтуудад жилдээ дор хаяж 2 удаа хамрагддаг бол уул уурхайн салбарын мэргэжилтнүүдийн энэ сэдвээрх сургалтад хамрагдаагүй, мэдээлэл хомс байгааг чанарын судалгааны дүн илтгэж байна. Орон нутгийн удирдах албан тушаалтнуудын дунд жендэрийн асуудлыг эмэгтэйчүүдэд хамаатуулж ойлгодог, ханддаг, жендэрийн агуулга бүхий сургалт, арга хэмжээнд эмэгтэй ажилтныг оролцуулдаг жендэрийн хэвшмэл үзэл баримтлал хэвээр байгааг жендэрийн мэргэжилтнүүд тэмдэглэсэн.

3.8.2 Жендэрийн хөдөлмөрийн хуваарьт хандах талуудын хандлага
Орон нутгийн иргэдийн 53.5-71.5 хувь нь гэр бүлээ тэжээх цалинтай ажил хийх, хүүхэд асрах, гэр бүлийн үл хөдлөх хөрөнгийн өмчлөх, гэр бүлийн шийдвэр гаргахад эхнэр, нөхөр харилцан ярилцаж хамтын шийдвэр гаргахаар, жендэрийн хэвшмэл ойлголтын нөлөө хүүхэд асрах, хоол хийх гэр цэвэрлэх, асран халамжлах үүргийг эмэгтэйд ногдуулсан хувь, тэжээгч, өмч хөрөнгө эзэмших, гэр бүл, өрхөд шийдвэр гаргах үүргийг эрэгтэйд ногдуулсан хувь тус тус өндөр буюу эрс ялгаатай байна.
Хүснэгт 3.8.1 Орон нутгийн иргэдийн жендэрийн хандлага, хувиар

	N
	Ажлын төрөл
	Нөхөр
	Эхнэр
	Хамтдаа
	Хүүхэд
	Нийт

	
	Мөнгө олж, гэр бүлийн гишүүдийг тэжээх
	27.7
	4.2
	68.1
	0.0
	100.0

	
	Хүүхэд асрах
	3.5
	30.4
	65.8
	0.4
	100.0

	
	Амьдарч буй сууц, машин гээд өмч хөрөнгөө
эзэмших
	21.9
	7.3
	70.4
	0.4
	100.0

	
	Хоол хийх, гэр цэвэрлэх, гэр бүлийнхнийгээ
асран халамжлах зэрэг гэрийн ажлыг хийх
	2.7
	43.1
	53.5
	0.8
	100.0

	
	Гэр бүл, өрхийн хүрээний шийдвэрийг гаргах
	23.5
	5.0
	71.5
	0.0
	100.0



3.8.3 Эрдэс баялгийн үйлдвэрлэл дэх эрэгтэй, эмэгтэйчүүдийн оролцооны талаарх талуудын хандлага
Судлагдсан орон нутгийн иргэдийн 21.5 хувь нь орон нутгийн удирдлага, уул уурхайн компаниуд уул уурхайн үйлдвэрлэлийн үйл ажиллагаа, байгаль орчинд үзүүлэх нөлөөлөл, мал аж ахуй, бэлчээр газар эзэмших, нүүлгэн шилжүүлэх, нөхөн төлбөр олгох асуудлаар иргэдтэй зөвлөлддөг гэжээ. Хүйсээр авч үзвэл эмэгтэйчүүдийн 25 хувь, эрэгтэйчүүдийн 17.7 хувь нь нүүлгэн шилжүүлэлт, нөхөн төлбөр олгох асуудлаар иргэдтэй зөвлөлддөг, байршлын хувьд Ховд, Улаанбаатар, Өмнөговийн судалгаанд хамрагдсан иргэдийн зөвлөлддөг гэж хариулсан хувь илүү байна. Ихэнх орон нутгийн судалгаанд оролцогчид нүүлгэн шилжүүлэлт, нөхөн төлбөр олгох асуудлаар зөвлөлддөггүй гэсэн байр суурьтай ч, 46.4 хувь нь иргэдтэй зөвлөлдөж иргэдийн саналыг шийдвэр гаргахдаа харгалздаг, ялангуяа Өмнөговь, Ховд аймагт ингэж үзсэн нь давамгай илэрлээ. Хүйсийн ялгаатайгаар шинжлэхэд иргэдийн саналыг авдаг гэж хариулагчдын дотор эрэгтэйчүүдийн эзлэх хувь өндөр, энэ талаар мэдэхгүй гэж хариулагчдын дотор эмэгтэйчүүдийн эзлэх хувь ялимгүй илүү байна. Оюу толгой, Энержи ресурс, МоЭнКо зэрэг 1990-ээд оноос хойшх уул уурхайн компаниудын хувьд нүүлгэн шилжүүлэлт, нөхөн олговрын асуудлаар олон жилийн туршлагатай ч нүүлгэн шилжүүлэхдээ уламжлалт заншлыг дагалгүйгээр нүүлгэн шилжүүлсэн, иргэдийн оролцоог хангах, хамтын шийдвэр гаргах тал дээр учир дутагдалтай ажилласныг хөндлөнгийн судалгаанууд баталдаг. Хариуцлагатай уул уурхай хөгжсөн, хүний эрхэд суурилсан хандлагаар асуудлыг шийддэг улс орнуудын туршлагаар уул уурхайн компани нь орон нутгийн иргэд, уугуул иргэдтэй зөвшилцөөгүй, тэдний хүсэл сонирхолыг бүрэн хэмжээгээр тусгаагүй цагт уул уурхай үйл ажиллагааг огт эхэлдэггүй байна.

Дүгнэлт ба бодлогын зөвлөмж
Жендэрийн бодлого, зохицуулалт, тогтолцоог төлөвшүүлэн хөгжүүлэх тухайд
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. Мөн хүний эрх, жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах зорилго бүхий олон улсын гэрээ, конвенцод нэгдэн орж, эмэгтэйчүүдийн эрх, жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах хүсэл зориг, хүчин зүтгэлээ олон улсын өмнө илэрхийлээд байгаа билээ. Гэвч нэг хууль, үндэсний хөтөлбөр хэрэгжүүлээд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах боломжгүй байдаг. Бүхий л салбар, түвшинд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах үзэл баримтлалыг бодлого төлөвлөлтөд тусгаж байж илүү үр дүнд хүрдэг. Гэтэл 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.
Аймгийн Засаг даргын дэргэдэх жендэрийн салбар хорооны бүрэлдэхүүнд газар, хэлтсийн дарга нар орж ажилладаг нь нэг талаас удирдах түвшний ажилтнуудын жендэрийн мэдлэг, хандлагыг дээшлүүлэх эерэг талтай боловч нөгөө талаас жендэрийн мэргэжилтэн буюу хорооны нарийн бичгийн даргын зүгээс хурал зарлахад хурлын ирц бүрдэхгүй байх, баримт бичгийн төсөл боловсруулахад хорооны гишүүдийн оролцоо хангалтгүй байх зэрэг сөрөг талууд гарч байна. Орон нутгийн түвшинд зарим аймгууд жендэрийн талаар баримтлах дэд хөтөлбөрийг батлан хэрэгжүүлж эхэлсэн боловч удирдах түвшний ажилтнуудын мэдлэг, хандлага тааруугаас жендэрийн асуудалд ач холбогдол өгөх нь 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.

Зөвлөмж
1) Байгууллагын бодлогын болон эрх зүйн баримт бичгийг боловсруулахдаа Жендэрийн тэгш

байдлыг хангах тухай хуулийн холбогдох зохицуулалтыг тусгах талаар мэдээлэл түгээх, хяналт шинжилгээ, үнэлгээг тогтмол хийх, удирдамж, заавраар хангах
2) БСШУСЯ-ны жендэрийн талаар баримтлах стратегид туссан инженерийн мэргэжлийн элсэлтэд эмэгтэй суралцагчдыг нэмэгдүүлэх талаар тусгай арга хэмжээ авах төлөвлөгөөтэй УУХҮЯ-ны жендэрийн бодлогыг уялдуулах
3) ААНБ-ын бодлого, эрх зүйн баримт бичигт жендэрийн эрх тэгш байдлын үзэл баримтлалыг тусган, тодорхой зорилт, арга хэмжээ, үйл ажиллагааг тогтвортойгоор хэрэгжүүлэх, үр дүнг үнэлэн дүгнэх тогтолцоог төлөвшүүлэхээр дэмжлэг үзүүлэх нарийвчилсан удирдамж, заавраар хангах.
4) Ажлын байранд сонгон шалгаруулалт хийхдээ ЖЭТБТХ-ийн хэрэгжилтийг хангаж, цөөн тооны хүйсийн төлөөлөлд давуу тал олгох болон зорилтот хүйсийн харьцаанд хүрэх г.м тусгай арга хэмжээг авч хэрэгжүүлэх.
5) Эрэгтэй, эмэгтэй ажилтны ялгаатай хэрэгцээг харгалзсан, жендэрийн эрх тэгш байдлыг тогтоох бодлого, үйл ажиллагааг төлөвлөн хэрэгжүүлэх, энэ талаар хариуцсан нэгж, ажилтанг бий болгох, чадавхыг дээшлүүлэх, ажлын байрны тодорхойлолтод жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах, хүйсийн тэнцвэртэй байдлын тайлан гаргаж хүргүүлэх чиг үүргийг оруулах.
6) Банк, санхүүгийн байгууллагатай хамтран ажиллах замаар ААНБ-д жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах бодлого, зохицуулалттай эсэхийг харилцагчаар сонгох, зээл олгохдоо баримтлах шалгуурт багтаах зэргээр хөшүүрэг болгох.

Удирдлага, засаглалын хувьд
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.
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.

Зөвлөмж
1) ЖЭТБХ тухай хуульд заасан тусгай арга хэмжээний заалтын хэрэгжилтийг сайжруулах хүрээнд эрдэс баялгийн салбарын жендэрийн бодлого, үйл ажиллагааны төлөвлөгөөнд шийдвэр гаргагчдын хүйсийн тэнцвэртэй байдлыг хангах
2) ЖЭТБХ тухай хуульд заасны дагуу ажлын хэсэг, зөвлөл, эвлэл, комиссын бүрэлдэхүүнд тэгш эрхийн буюу үл ялгаварлан гадуурхах зарчим хэрэгжиж байгаа эсэхэд үнэлгээ өгөх эрх, үүрэг бүхий субъект оролцох ёстойг журамлах
3) Салбарын яамны жендэрийн салбар зөвлөл, салбар хороод ААНБ-д удирдлагын бүрэлдэхүүн, засаглалын харилцаанд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн удирдамж, заавраар хангах, санаачилгыг хөхиүлэн дэмжих

Хөдөлмөр эрхлэлтийн хувьд
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. Бичил уурхайд эмэгтэйчүүдийн хувийн жин албан салбарынхаас 2 дахин их буюу эмэгтэйчүүд илүү ажиллах боломж олдоод байгааг харуулж байна. Эрдэс баялгийн салбар, тэр дундаа өмчийн

болон хариуцлагын бүхий л хэлбэрийн ААН-д эрэгтэйчүүд давамгайлан, илүү тогтвортойгоор ажиллах нөхцөл бүрдсэн нь “эрэгтэйчүүдийн салбар” гэж үзэх жендэрийн хэвшмэл ойлголт, “эмэгтэйчүүдийг ажиллахыг хориглох ажлын байрны жагсаалтыг хүчин төгөлдөр” гэж хэрэгжүүлж байгаагаас хамаарч байна.
Хөдөлмөрийн нөхцөлийн хувьд 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. Ослын тоо энэ салбарт буурах хандлагатай байгаа ч, эмэгтэйчүүдийн өртөх нь өсч байна. Энэ нь тус салбар дахь эмэгтэйчүүдийн тооны өсөлт хийгээд бичил уурхайн салбарт ажиллаж байгаатай нь холбоотой.
Эрдэс баялгийн салбарын эмэгтэй ажилтнуудаас гэрлэлтийн байдал, жирэмсэн эсэхийг лавлах, гэр бүлийн үүрэгтэй холбоотой сануулгыг анхааруулах нь илүү байгаа бөгөөд ажил олгогчоос тогтвортой ажиллах эсэхэд нь эргэлзэх, болгоомжлох хандлага ажиглагдаж байна.
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 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.
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. Түүнчлэн, ҮСХ-ын мэдээлэлд тодорхой статистикийн дунджаас гадна медиан, квартил, цалингийн доод болон дээд түвшин, тус салбар дахь ажил мэргэжлийн бүлгүүдийн хүйсээр ангилсан мэдээлэл дутмаг байгаа нь тус салбар дахь эрэгтэй, эмэгтэй ажиллагсдын цалингийн зөрүүний талаар нарийвчилсан шинжилгээ хийхийг хязгаарласан юм.
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. Ажилтнуудаас өөртэйгээ адил хэмжээний ачаалал үүрч, үүрэг гүйцэтгэдэг эсрэг хүйсийн ажилтантай адил хэмжээний цалин авч чаддаг эсэхийн талаарх үнэлгээ дүгнэлтийг тодруулахад “адил тэгш” гэж үзэх хандлага давамгайлж байна. Энэ бүгд нь ажил олгогч, ажилтан, ажилчдын хамтын нийгэмлэг, ҮЭ-ийн гишүүдэд “адил чанарын ажлын үнэлгээ”-ий талаар мэдлэг, ойлголт түгээх шаардлага буйг басхүү нотолж байна.
Ажил олгогч, ажилтнуудын дийлэнх нь ажил-гэр бүлийн амьдралын тэнцвэрийг хангасан буюу ажиллангаа гэр бүлийн үүргээ биелүүлэх боломж бүрдсэн гэж эмэгтэйчүүд хариулах нь илүү байна 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.
1) Эмэгтэйчүүдийг ажиллахыг хориглох ажлын байрны жагсаалт цуцлагдсан тухай мэдээллийг ажил олгогч, бусад талуудад хүргэхийн зэрэгцээ ажлын байрны эрүүл мэндийн эрсдлийн үнэлгээг эрэгтэй, эмэгтэйчүүд (хүүхэд хөхүүлдэггүй жирэмсэн бус, жирэмсэн, хүүхэд хөхүүлдэг)-ийн аль алиных нь онцлогт нийцүүлэн хийх замаар эрэгтэй, эмэгтэй хүний аль алиных нь эрүүл мэнд, аюулгүй ажиллагааг хангах
2) Эрдэс баялаг, ЖҮХ болон холбогдох салбарын яам цалингийн дунджаас гадна медиан, квартил,

цалингийн доод болон дээд түвшний мэдээллийг хүйсээр ангилах, мөн нээлттэй мэдээллийн системд оруулах талаар ҮСХ-той хамтарч ажиллах
3) УУХҮЯ, салбар зөвлөл хөдөлмөр, нийгмийн зөвшлийн гурван талт үндэсний хорооны 2014 оны 15 дугаар тогтоолоор батлагдсан “Ажлын байрны үнэлгээ хийж, ажил мэргэжлийг бүлэглэх, зэрэглэх аргачлал”-ын талаарх мэдээллийг талуудад түгээх, чадавх бүрдүүлэх
4) Эрдэс баялгийн салбарт эмэгтэйчүүдийн хөдөлмөр эрхлэлтийн зорилтот түвшинг (target ratio) талуудын оролцоотойгоор хэлэлцэн тодорхойлох
5) Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай хууль, Хөдөлмөрийн тухай хуулийг холбогдох заалтыг ажил олгогчид хэрэгжүүлэхгүй тал ажиглагдаж байгаа тул ААНБ-аас жендэрийн тэнцвэртэй байдлын тайлангаа жил бүр албан ёсоор сум, дүүргийн ЗДТГ-т өгч байхыг шаардахын хамт тайланг бичих удирдамж, заавар, зөвлөмжөөр ханган ажиллах
6) Уян хатан цагаар ажиллах боломжийг бүрдүүлэх талаар хөдөлмөрийн тухай хуулийн шинэчлэлд ростерын хуваарийн талаар оруулах

Жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлтийн хувьд
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 зонхилон нөлөөлж байгаа тул салбар хоорондын хамтын ажиллагааг хангаж ажиллах шаардлагатай байна.
Жендэрийн салбар хороодын үйл ажиллагаа санхүүжилт байхгүйгээс идэвхжихгүй, зогсонги байдалтай, төсөвлөсөн мөнгө нь хангалттай хүрэлцэхгүй зэрэг асуудал тулгарч байна. 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.
Эрдэс баялгийн салбарын 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. Томоохон ААНБ-ын хувьд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн үйл ажиллагаанд төсөв хуваарилж, тодорхой зорилго бүхий үйл ажиллагааг хэрэгжүүлдэг бөгөөд зарцуулсан мөнгө нь зарим байгууллагын хувьд хангалттай байна.
Эрэгтэй, эмэгтэй ажилтны аль, аль нь жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлтийн талаарх ойлголт мэдлэг хангалтгүй, төсвийн төлөвлөлтөнд оролцож чаддаггүй, мөн төсвийг ил тод задаргаатай, дэлгэрэнгүйгээр тайлагнадаггүй байна.
1) Жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлтийг хэрхэн хийх талаар салбарын бүхий л түвшний удирдах ажилтан, мэргэжилтэн, ажилтныг ЖҮХ, ажлын албанаас чадавхжуулах
2) Жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлт хийх, төсөвт жендэрийн дүн шинжилгээ хийх энгийн аргачлалыг боловсруулан нэвтрүүлэх
3) Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн үйл ажиллагаанд зориулах санхүүжилтийн түвшин, квотыг тогтооход салбарын яам анхаарах
4) Төсвийн төлөвлөлт болон тайлагнал дахь талууд, ажилтнуудын оролцоог хангах талаар удирдамж, заавар, зөвлөмжийг ЖҮХ-оос орон нутаг, ААНБ-д хүргэх

Жендэрт ээлтэй соёл, мэдээлэл, хяналт шинжилгээ, үнэлгээний тогтолцоог хөгжүүлэх хүрээнд
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. 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 тусгасан цөөн компани байна. Эрдэс баялгийн салбарт нас, хүйсээс хамаарсан ажлын байрны бэлгийн дарамт, ялгаварлан гадуурхалт байсаар байгааг баримт харуулж байна.
ААН-үүдийн уурхайн үйлдвэрлэлийн орчинд ажилчид контейнер, гэр, сэндвичэн байшин, цутгамал барилга зэрэг харилцан адилгүй сууц, барилга байгууламжид амьдарч, кемпийн дүрмийн дагуу ажиллагсад хүйсээр ангилагдсан сууцаар хангагдсан ч хүртээмж, эрүүл мэндийн стандартад хамаарах асуудал тулгарч байна. Зарим ААН-ийн гал тогоо, хувцас солих өрөө тусгаарлагдаагүй, гадаад монгол ажилчид нэг ариун цэврийн өрөөг хувааж хэрэглэж байна.
Жендэрийн хувьд нийцтэй материаллаг орчныг бүрдүүлэхэд томоохон ААН-үүд анхаарч байгаа нь ажилчдын чөлөөт цагаа өнгөрөөх биеийн тамир спортын заал, талбай, фитнес заал, спортын хэрэглэгдэхүүн, бильярдын, теннисний өрөөг тохижуулсан байна.
Уул уурхайн ААНБ-үүд офисын байр хүйсээр ангилагдсан ариун цэврийн өрөөтэй харин бичил уурхай болон уулын хэсэгт ариун цэврийн байгууламжаар хангагдаагүй нөхцөлтэй байна. Томоохон ААН-үүдийн хувьд хүнд машин механизмын жолоочоор эмэгтэйчүүд ажиллах болсонтой холбоотойгоор жендэрийн мэдрэмжтэй орчинг бүрдүүлэх хэрэгцээ бий болж байна.
ААНБ-уудын хувьп хүний нөөцийн бүрэлдэхүүн, хөдөлгөөнд хүйсээр ангилсан мэдээллийг бүртгэж, ашигладаггүй, зөвхөн нэр, ажил мэргэжил, албан тушаалаар бүртгэлжүүлж байгаа нь жендэрийн дүн шинжилгээ хийж, бодлого, төлөвлөлт, үйл ажиллагааг хянах, үнэлэхэд хангалттай мэдээлэл болж чадахгүй байна. Судлагдсан эрдэс баялгийн байгууллагын дийлэнх нь хяналт шинжилгээ, үнэлгээний тогтолцоонд хүйсээр ангилсан мэдээлэл ашигладаггүй байна.
1) Ёс зүйн дүрэм болон байгууллагын бодлогын баримт бичигт ажлын байран дахь бэлгийн дарамтаас урьдчилан сэргийлэх, гомдол барагдуулах механизмын зохицуулалтыг бүрдүүлэх, урьдчилан сэргийлэх тухай ойлголт мэдлэгийг өгөх,
2) ААНБ-ууд Хөдөлмөрийн дотоод журам, Ёс зүйн дүрэм, Кемпийн дотоод журамд хэн нэгнийг доромжилсон, эвгүй сэтгэгдэл төрүүлэхээр үг, хэллэг, хөдөлгөөн, дүрслэл үзүүлэхийг хориглосон заалтыг нарийвчлан оруулах, жендэрийн мэдрэмжтэй хэл яриа, үг хэллэг ашиглах талаар оруулах,
3) ААНБ-ын ажлын бүх хүрээнд, хүний нөөцийн бүрэлдэхүүний талаар хүйсээр ангилсан мэдээллийг цуглуулах, бүртгэж, ашиглах бодлого, үйл ажиллагааг төлөвлөх, хэрэгжүүлэх, үнэлэхэд туслах удирдамж, маягтуудаар хангах

Орон нутагт үзүүлэх жендэрийн үр нөлөөний хувьд
Уул уурхайн бүс нутаг болох Өмнөговь, Дорноговь, Орхон, Дорнод, Ховд аймгийн төсвийн орлогын нэлээд хувийг уул уурхайн салбар бүрдүүлж байна. Орхон, Улаанбаатар, Өмнөговь, Дорнод аймгуудад нэг хүнд ногдох ДНБ-ий хэмжээгээр сүүлийн 5 жилд улсын дунджаас өндөр үзүүлэлттэй гарч байна. Уул уурхайн салбар дахь орон нутгийн хүн амын хөдөлмөр эрхлэлт, уул уурхайн тэлэлтийн үр нөлөөгөөр орон нутагт бизнес, ЖДҮ-ийн цар хүрээ тэлж, эдийн засгийн бусад салбарт үр өгөөжөө өгч байгааг баримтууд нотолдог. Орхон, Өмнөговь аймагт хүнс, өргөн хэрэглээний бараа бүтээгдэхүүний үнэ өртөг бусад судлагдсан аймагтай харьцуулахад өндөр байдаг нь тухайн орон нутаг дахь инфляцийг хөөргөдөхийн зэрэгцээ эдийн засгийн бусад салбартаа нөлөөтэй болохыг илтгэж байна. Уул уурхайн эдийн засгийн үржүүлэгчийн нөлөөгөөр орон нутагт бараа бүтээгдэхүүн ханган нийлүүлэгч иргэд, ААН- ийн бизнес уул уурхайг даган өсч, орон нутагт ажлын байр бий болгох, орон нутгийн төсөвт татварын орлого хуримтлуулах, мөн бусад салбарын өсөлтөд дахин нөлөөлж байна. Судлагдсан томоохон ААН-үүдийн хувьд 3-4 оронтой тоогоор хэмжигдэх ханган нийлүүлэгчтэй, тэрбум давсан орлоготой, орон нутгийн шинж чанартай дунд хэмжээний ААН-ийн хувьд цөөн тооны ханган нийлүүлэгчтэй байна. Нийлүүлэгчид, тэр дундаа хоол үйлдвэрлэл, катерингийн ханган нийлүүлэгч орон нутгийн

компанийн хувьд эмэгтэй эзэнтэй, сэлбэг, техник хэрэгсэл, хүнд даацын машин нийлүүлэх, түрээслэх, тээвэрлэлтийн үйл ажиллагааг эрэгтэйчүүд ихэвчлэн эрхэлж байна. Томоохон ААН-үүдэд ханган нийлүүлэлт хийдэг орон нутгийн ААНБ, жижиг дунд үйлдвэрлэл эрхлэгч дунджаар 200 хүртэлх тооны ажилтантай, цагаан идээ, мах сүү нийлүүлдэг орон нутгийн жижиг ханган нийлүүлэгч байгууллага 3-5 орон нутгийг иргэдийг ажлын байраар хангаж байна. Өөрөөр хэлбэл нэг ханган нийлүүлэгчийн цаана дунджаар орон нутгийн 3-200 орчим хүн ам ажлын байраар хангагдаж байна.
Орон нутгаас ажлын хувцас, хоол нийлүүлж буй бараа ханган нийлүүлэх үйлдвэрлэл үйлчилгээ, бизнест эмэгтэйчүүд түгээмэл ажиллаж байгаа нь уул уурхайгаас хамааралтайгаар ажлын байр бий болгох, ашиг орлогоо нэмэгдүүлэх, бизнесийн хүрээгээ тэлж байгаа нь жендэрийн хувьд эерэг үр нөлөө мөн боловч жендэр, нийгмийн бүлгүүдийн тэгш оролцоог хангах хүрээнд жижиг, дунд бизнес эрхэлдэг, өрх толгойлсон эмэгтэйчүүдийн хөдөлмөр эрхлэлт, бизнесийг дэмжихэд чиглэсэн уул уурхайн ААН дэх жендэрийн мэдрэмжтэй бодлого дутмаг байна. Зарим уул уурхайн ААН-үүд орон нутгийн бараа ханган нийлүүлэгчийг сонгон шалгаруулах тендерийн шаардлагад өндөр дүнтэй хөрөнгийн хэмжээ зааснаар жендэрийн дам ялгаварлан гадуурхалтыг үзүүлж байна.
АМТХ-ийн 42.1-р заалтаар 2016 оны Засгийн газрын 179-р тогтоолоор Ашигт малтмалын тусгай зөвшөөрөл эзэмшигч болон нутгийн захиргааны байгууллагын хооронд байгуулах “Байгаль орчныг хамгаалах, уурхай ашиглах, үйлдвэр байгуулахтай холбогдсон дэд бүтцийг хөгжүүлэх, ажлын байр нэмэгдүүлэх тухай гэрээ”ний загварыг баталж, орон нутагттай хамтран ажиллахтай холбоотой харилцааг зохицуулсан байдаг. Судлагдсан аймаг орон нутагт нэг талаас уул уурхайн ААН нөгөө талаас аймаг\сумын засаг дарга нар дээрх асуудлаар хамтын ажиллагааны гэрээг жил бүр байгуулж, гэрээгээр хүлээсэн үүргийн дагуу орон нутагт хөрөнгө оруулалт хийгдэж, гэрээний биелэлтийг дүгнэж хэвшээд байгаа нь сайшаалтай ч орон нутгийн иргэд, ИНБ-ын байгууллагуудын оролцоо хангалтгүй бөгөөд уул уурхайгаас орж ирсэн хөрөнгө оруулалт, ажлын байраар хангасан, дэд бүтцийг хөгжүүлэхэд чиглэсэн үйл ажиллагаа, төсөвлөлт, төсөвлөлт, зарцуулалтын ил тод, нээлттэй байдал сул байгаа үр дүн үзүүлж байна. Мөн энэхүү хамтын ажиллагааны гэрээнд нөлөөллийн бүсэд нутагладаг, малчдын нүүлгэн шилжүүлэлт, нөхөн олговор, эрүүл мэндэд гарч буй өөрчлөлтөд хариуцлага хүлээх, нөлөөлөлд өртсөн иргэдийн асуудлыг орхигдуулж байна.
2008 оноос хойш уул уурхайн салбарт ажиллагсдын тоо хоёр дахин өсч, судлагдсан Өмнөговь, Дорноговь, Орхон аймгууд руу чиглэсэн уул уурхайн ажиллах хүчний шилжих хөдөлгөөнөөр орон нутгийн хүн амын өсөлт, генетик миграцид нөлөө үзүүлж, 2017 онд уул уурхай, олборлолтын эдийн засгийн үйл ажиллагааны салбарт 15 ба түүнээс дээш насны ажиллагчдын тоогоор Дорноговь, Дархан- Уул, Өмнөговь аймгууд тэргүүлж, ажиллах хүчний шингээлттэй, эрэлттэй бүс нутаг болж байна. Судлагдсан аймгуудаар уул уурхайд ажиллагсдын хүйсээр ангилагдсан албан ёсны мэдээлэл олдоогүй ч, улсын дүнгээр 7761 эмэгтэй энэ салбарт ажиллаж байна. Орон нутгийн уул уурхайн талаар баримтлах бодлого, орон нутгийг хөгжүүлэх үйл ажиллагааны хөтөлбөр болон ААН-тэй хамтын ажиллагааны гэрээг орон нутагт хөрөнгө оруулалтын таатай орчин бүрдүүлэх, уул уурхайн үйл ажиллагааг хүн амын эрүүл мэнд, байгаль орчинд сөрөг нөлөө багатайгаар явуулах, байгаль орчныг нөхөн сэргээх, орон нутгийн нийгэм-эдийн засгийн хөгжилд үр өгөөжтэй, хувь нэмэр оруулах, орон нутагт ажлын байр нэмэгдүүлэх, жижиг дунд бизнесийг дэмжих нөхцөлтэйгээр байгуулж, 2017 онд судлагдсан аймгуудад дэд бүтэц, боловсрол, эрүүл мэнд, нийгмийн халамжид чиглэсэн 43 тэрбум гаруй төгрөгний хөрөнгө оруулалт хийгджээ. ОҮИТБС-ын 2014-2016 оны тайланд Монгол ажилчин, орон нутгийн ажилчны тоо тогтмол өсч, судлагдсан ААН-үүдэд менежер, ИТА, нарийн мэргэжлийн ажилчны ажил мэргэжлээр эрэгтэйчүүд, гүйцэтгэх техникийн, туслах (оюуны), энгийн ажилчнаар (цэвэрлэгч, жижүүр, угаагч) эмэгтэйчүүд зонхилон хүний нөөцийг бүрдүүлж байна. Компанийн хүний нөөцийн бодлогын хүрээнд орон нутгийн иргэдийг мэргэжлийн түр сургалтын хөтөлбөрөөр нарийн мэргэжлийн ажилчин бэлтгэж, ажлын байраар хангаж байгаа нь сайшаалтай ч, эмэгтэй ажилтныг бэлтгэхэд анхаарсан бодлого сул байна. 2017 онд баталсан ЖЭТБ-ыг хангах үндэсний хөтөлбөрийн үйл ажиллагааны 3.3.2-т ЖЭТБХ тухай хуулийн 7-р зүйлд заасан тусгай арга хэмжээг хэрэгжүүлэх замаар мэдээллийн технологи, инженерийн чиглэлээр суралцах эмэгтэйчүүдийг нэмэгдүүлэхээр тусгасан. Цаашид жендэрийн стратегийн хэрэгцээний хувьд инженерийн чиглэлийн мэргэжилтэн боловсон хүчин бэлтгэх, уул уурхайн салбарт ажил мэргэжлийн ангилал бүрээр эмэгтэйчүүдийн оролцоог нэмэгдүүлэхэд анхаарсан хүний нөөцийн бодлого, боловсруулж, хэрэгжүүлэхэд анхаарах шаардлагатай юм. Энэ хүрээнд төр

засаг УУХҮЯ, БСШУСЯ, их дээд сургуулиуд инженер, нарийн мэргэжлийн эмэгтэй боловсон хүчин бэлтгэхэд зориулсан зориудын бодлого, арга хэмжээг хэрэгжүүлэхэд анхаарах шаардлагатай юм.
Уул уурхай, олборлох салбарын үйлдвэрлэл МУ-ын макро эдийн засгийн өсөлт, ДНБ, экспорт, улсын болон орон нутгийн төсвийн орлогыг бүрдүүлж, мезо түвшинд буюу Орхон, Улаанбаатар, Өмнөговь, Дорнод аймгууд 2017 онд ДНБ-ий хэмжээгээр улсын дунджаас өндөр, уул уурхайн салбарын нэмүү өртөг үйлдвэрлэх чадавх хамгийн өндөр, орон нутгийн буюу мезо түвшинд эдийн засаг, эдийн засгийн бусад салбарууд, орон нутгийн төсвийн орлого, өрхийн орлого, орон нутгийн ажиллах хүчнийг шингээж буй салбар болохыг судалгааны үр дүн харуулж байна. Хэдийгээр манай улсын эдийн засаг уул уурхай, олборлох салбараас хамаарч байгаа ч уурхайн салбарын үйл ажиллагааны байгаль орчин, нийгэмд үзүүлж буй сөрөг нөлөө, хор хохирлыг эдийн засгийн бодит үнэ цэнээр мөнгөжүүлэн тооцох шаардлагатай байгааг олон судалгааны дүгнэлт, зөвлөмжүүд нотолдог.
Уул уурхай бүсэд нутагладаг хүн амын дундах өвчлөлийн байдлыг сүүлийн 10 жилээр, хүн амын өвчлөлийн тэргүүлэх 5 шалтгаант өвчлөлөөр судалгаанд хамрагдсан Өмнөговь аймгийн түвшинд 10000 хүн амд эзлэх өвчлөлийн тохиолдолд жилээс жилд өсч, сүүлийн хоёр жилийн байдлаар 5 оронтой тоонд шилжжээ. Тус аймаг дахь хүн амын өвчлөл аймгуудын дундаж үзүүлэлтээс дээгүүр байна. Үр хөндөлтийн тохиолдлыг судлагдсан аймгуудаар авч үзвэл, Өмнөговь, Дорноговь аймаг үр хөндөлтийн тоогоор тэргүүлж, 2017 онд Өмнөговь аймгийн хэмжээнд төрөх насны 1000 эмэгтэйн (15- 49 нас) 34 үр хөндүүлсэн нь аймаг, улсын дунджаас дээгүүр, үр хөндөлтийн тоогоор тэргүүлж байна. 2017 онд хүн амын өвчлөлийн тэргүүлэх 5 шалтгаант өвчлөлийн тохиолдлоор Дорноговь, Өмнөговь тэргүүлж, аймгийн болон улсын дунджаас дээгүүр орж байна. 2017 оны эрүүл мэндийн статистик мэдээллийн дүнгээр судлагдсан Дорноговь аймгийн хувьд аймгуудын дунджаас 2 дахин өндөр байна. Эрүүл мэндийн яам, Фрейзерийн их сургуулийн “Ханбогд суманд уул уурхайн салбарын эрүүл мэндэд үзүүлэх нөлөөллийг үнэлэх” (2011) тандалт чанарын судалгаагаар Өмнөговь аймгийн уул уурхайн нөлөөллийн сумдад хүн амын өвчлөлийн шалтгаанд амьсгалын эрхтэн тогтолцоо, хоол боловсруулах тогтолцоо, шээс бэлэгсийн тогтолцоо, цусны эргэлтийн тогтолцоо, бэртэл хордлого тэргүүлж байгаа нь улсын дүнтэй адил түвшинд байгаа нь анхаарал татаж байна. Өмнөговь аймгийн дараагаар Дорноговь, Орхон жагсаж, мөн л улсын дунджаас давжээ. Хамгийн бага үр хөндөлттэй аймгийн тоонд Ховд аймаг орж байна.
Уул уурхайн ААН-үүд эрэгтэй ажилчдыг нарийн мэргэжлийн ажилчнаар бэлтгэх мэргэжлийн баримжаа олгох сургалтын хөтөлбөртэй, эмэгтэй ажилчдад зориулсан сургалтын хөтөлбөр, хүний нөөцийн бодлоготой уул уурхайн компани хуруу дарам цөөн байна. Орон нутгийн эмэгтэйчүүд ихэвчлэн цалингийн үнэлгээ бага, угаагч, цэвэрлэгч, үйлчлэгч зэрэг ажлын байранд түлхүү ажиллуулах хандлага ажиглагдаж байна.
1) Уул уурхайн бүс бүхий орон нутаг ба ААН-ийн хооронд байгуулдаг хамтын ажиллагааны гэрээний заалтуудад нийгэмд үзүүлж буй нөлөөллийг бууруулахад чиглэсэн хөрөнгө санхүүжилт, арга хэмжээ, үйл ажиллагааг төлөвлөх, хэрэгжилтийг хангах, ИНБ, малчид, эрэгтэй, эмэгтэй тэгш оролцоог хангаж, гэрээгээр хүлээсэн үүргийн биелэлт, хэрэгжилтийг иргэд, малчдад нээлттэй мэдээллэх,
2) Уул уурхай бүхий нутгийн захиргааны байгууллага дахь ЖҮХ-ны салбар хороо, мэргэжлийн ҮЭ-ийн байгууллагаас аймаг, сумын хөдөлмөр халамжийн хэлтэс, хөдөлмөрийн биржээр дамжуулан уул уурхайн компаниудад ажилтан нийлүүлэх бодлого зохицуулалтын хэрэгжилт, биелэлтийг ил тод нээлттэй мэдээллэх, жишээ нь хөдөлмөрийн биржээр зуучлуулан ажлын байраар хангагдсан орон нутгийн эрэгтэй, эмэгтэй ажилчдын тоон мэдээллийн сан бүрдүүлэх, аймаг, сумын жендэрийн асуудал хариуцсан мэргэжилтэн, уул уурхайн ААН, уул уурхайн салбарын мэргэжилтнүүд мэдээлэл солилцох,
3) Жендэрийн дам ялгаварлалаас сэргийлж, жижиг дунд үйлдвэрлэл болон өрхийн бизнес эрхэлдэг нийгмийн ялгаатай бүлгүүд адил тэгш оролцож чаддаггүй, уул уурхайгаас ашиг хүртэхгүй хоцорч байгааг анхаарах.
4) Салбарын яам, орон нутгийн захиргаа, ААН, ҮЭ жендэрийн хувьд нийгмийн бүлгүүдийн тэгш оролцоог хангах, нийгмийн ялгаатай бүлгүүд уул уурхайн үйл ажиллагааны үр өгөөжийг адил тэгш хүртэх боломжийг хангах хүрээнд байгууллагын бараа үйлчилгээ худалдан авах, гэрээлэх

бодлогын баримт бичгүүдэд жендэрийн мэдрэмжтэй, нийгмийн бүлгүүдийг тэгш хамруулсан оролцоог хангах, жендэрийн хувьд дам ялгаварласан шалгуурыг эргэж харах, өөрчлөх,
5) Уул уурхайн ААНБ бараа ажил үйлчилгээ худалдан авах тендерийн бодлогодоо тендерийн тодорхой хувийг эмэгтэй бизнес эрхлэгч болон зорилтот бүлгийн буюу өрхийн бизнес, жижиг дунд бизнес эрхлэгчдэд зориулах, жендэрийн бодлоготой ААНБ-тай хамтран ажиллах зохицуулалтыг оруулах

Өрх, гэр бүлд үзүүлэх эерэг нөлөөг нэмэгдүүлэх хүрээнд
Эрдэс баялгийн салбарт ажилласнаар эцэг эхийн үүргээ их, бага хэмжээнд гүйцэтгэж чадахгүйд хүрэх, хүүхэддээ бага цаг зарцуулах, 15 хүртэлх насны хүүхэд нь хэн нэгний хараа хяналтгүйгээр үлдэх тохиолдол гарахад хүргэж байна. Энэ асуудал ялангуяа ростерийн болон ээлжийн хэлбэрээр ажиллагч эрэгтэй, эмэгтэй ажилтанд түлхүү илэрч байна.
Ростероор ажилладаг гэрлэсэн ажилтнуудын эхнэр/нөхрийг ялангуяа эрэгтэй ажилтнуудын эхнэр цалин хөлстэй хөдөлмөр эрхлэхэд сөргөөр нөлөөлж байна. Түүнчлэн, ростероор ажилладаг эмэгтэй ажилтнуудын гэр бүлд гэрийн ажил дахь нөхрийн оролцоо өсч байна. Эндээс эрдэс баялгийн салбарт эхнэр ростероор ажиллах нь уламжлалт хөдөлмөрийн хуваарийг өөрчлөх, нөхөр ажиллах тохиолдолд эмэгтэйчүүдийн гэрийн хөдөлмөрийн ачааллыг нэмэгдүүлж, эрэгтэйчүүдийн гэрийн хөдөлмөрийн оролцоог бууруулах замаар уламжлалт хөдөлмөрийн хуваарь бэхжихэд нөлөөлж байна. Компаний эдийн үр ашгийг тооцохоос гадна ажилтны гэр бүлд үзүүлэх нөлөөг үнэлж, ялангуяа гэр бүлийн үүрэг, ачааллыг тооцсон оновчтой зохицуулалт үгүйлэгдэж байна.
Эрдэс баялгийн салбарт эмэгтэй хүн ажиллахыг дэмжсэн бодлого хэрэгжүүлбэл хөлстэй хөдөлмөрийн оролцоо өсч, нөхрөөс хамааралт байдлыг бууруулах замаар эмэгтэйчүүдийн байр суурь, үүрэгт өөрчлөлт авчрах юм. Харин үл хэрэгжүүлэх аваас уламжлалт бүтцийг бэхжүүлэхэд илүү чиглэнэ.
1) Ростерийн хуваариар ажиллах нь эрэгтэй, эмэгтэйчүүдийн эцэг эхийн үүргээ хэрэгжүүлэхэд сөргөөр нөлөөлж байгаа тул ажилтны энэхүү хэрэгцээ шаардлагыг харгалзсан оновчтой зохион байгуулалтыг судалж нэвтрүүлэх
2) Жендэрийн уламжлалт байр суурь, үүргийг өөрчлөх стратегийн хэрэгцээг хангахад эрдэс баялгийн салбарт эмэгтэйчүүдийн оролцоог нэмэгдүүлэх нь чухал үүрэгтэй тул эмэгтэйчүүдийн хөдөлмөр эрхлэлтийг дэмжсэн, эцэг эхчүүдийн гэр бүлийн үүргээ хэрэгжүүлэхуйц уян хатан цагийн хуваариар ажиллах боломжийг бүрдүүлэх

Эрдэс баялгийн салбарт ажиллагсдын жендэрийн ойлголт, мэдлэгийг нэмэгдүүлэх хүрээнд
Эрдэс баялгийн салбарын байгууллагын ажиллагсад болон орон нутгийн иргэд, малчдын жендэрийн ойлголт харилцан адилгүй ялгаатай байна. Ажилтнуудын хувьд ЖЭТБХ тухай хуулийг судалсан байдал хангалтгүй буюу сонссон, эмэгтэйчүүдийн асуудал мэтээр жендэрийн өрөөсгөл хандлага бүхий нөхцөл ажиглагдаж байна. Уул уурхай болон орон нутгийн удирдах албан тушаалд эрэгтэйчүүд зонхилдог, ЖЭТБХ хангах тухай хууль, хөтөлбөрийн хэрэгжилтийг жендэрийн мэргэжилтэнд хамааруулан ойлгож байна.
Салбарын түвшний байгууллагуудын удирдах ажилтан, албан хаагч болон аймаг нийслэл, сум дүүргийн асуудал хариуцсан мэргэжилтнүүд НХХЯ, ЖҮХ, ГБХЗХГ, МЕРИТ төсөл, ТББ-аас зохион байгуулсан жендэрийн ойлголт, жендэрийн мэдрэмжтэй бодлого, төлөвлөлт, арга хэмжээ, жендэрийн мэдрэмжтэй төсөвлөлт, ЖЭТБХ аймгийн дэд хөтөлбөрийн танилцуулга уулзалт, эмэгтэйчүүдийн манлайлал, хүчирхийлэлгүй сургууль, хүүхэд хамгаалал, гэр бүлийн хүчирхийлэл сэдэвт сургалтуудад жилд 2-3 удаа хамрагдаж жендэрт хамаарах ойлголт мэдлэгээ дээшлүүлжээ.
Салбарын байгууллага, орон нутгийн захиргааны байгууллагын хувьд мэргэжилтнүүдийн мэргэжил мэдлэгийг ахиулах сургалтын хөтөлбөр, төлөвлөгөө, сургалтын хөтөлбөр, агуулгад жендэрийн агуулга суугаагүй, жендэрийн ойлголт, мэдлэг олгох тусгайлсан чадавхжуулах хөтөлбөр, сургалтын хөтөлбөр, удирдамж заавар байхгүй байна. Сум, баг зэрэг засаг захиргааны анхан шатны нэгжид ажиллаж буй албан хаагчдын хэрэгцээнд тулгуурласан жилээр төлөвлөсөн сургалтын төлөвлөгөө, хөтөлбөрөөр

чадавхжуулах үйл ажиллагаа үгүйлэгдэж байна. Орон нутгийн жендэр хариуцсан мэргэжилтнүүдэд жендэрийн бодлогыг хэрэгжүүлэхэд ашиглах аргачлал, удирдамж дутмаг байна.
1) Эрдэс баялгийн салбарын болон орон нутгийн захиргааны байгууллагын ажиллагсдад зориулсан жендэрийн үндсэн болон ахисан түвшний мэдлэг олгох сургалтуудыг тэдний хэрэгцээ, ажил үүргийн онцлог, шаардлагад тулгуурлан тодорхойлж, ялгаатай сургалтын хөтөлбөрийг боловсруулах,
2) Ажилтнууд ажлын хэрэгцээнд ашиглах удирдамж, заавар, аргачлал дутмагаас шалтгаалан сургалтын үр нөлөөг бууруулж байгааг анхаарч, өдөр тутмын ажил, үйл ажиллагаа, үүрэг хариуцлагад нь жендэрийн дүн шинжилгээ хийж, ажлын байранд чадавхжуулах, жендэрийн мэдрэмжтэй үйл ажиллагааг төлөвлөх, хэрэгжүүлэх, үр дүнг үнэлэх замаар дэмжлэг туслалцаа үзүүлэх
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