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ӨМНӨХ ҮГ

Жендэрийн тэгш байдал нь компанийн сайн засаглалын нэгэн үзүүлэлт болж, олон 
орны бизнесийн манлайлагчид байгууллагадаа эрэгтэй, эмэгтэй хүмүүст ажиллах, 
ахиж дэвших адил тэгш нөхцөл боломжийг бүрдүүлэхийн чухлыг ойлгож эхэлж байна. 
Жендэрийн тэгш байдлыг хангах нь хувь хүмүүс болон гэр бүлийн сайн сайхан амьдрал, 
хөгжил дэвшилд нөлөөлөөд зогсохгүй, үйл ажиллагааны үр ашгийг нэмэгдүүлэх, нөөц 
баялгийн үйлдвэрлэл, хуваарилалт зарцуулалтыг илүү оновчтой болгох замаар эдийн 
засгийн өсөлтийг нэмэгдүүлэх, ядуурлыг бууруулахад чухал хувь нэмэр оруулдаг. 

Гэвч жендэрийн асуудлыг хэрхэн улс үндэстнийхээ соёл, хөгжлийн түвшин, онцлог 
хэрэгцээтэй уялдуулж, байгууллагынхаа хөгжилд эерэг үр нөлөө үзүүлэх хөшүүрэг 
болгон ашиглах вэ гэдэг асуулт сорилт болж байна. Тиймээс Монгол улсын Засгийн 
газар, Жендэрийн үндэсний хорооноос Азийн хөгжлийн банктай хамтран хэрэгжүүлж 
буй “Салбар, орон нутгийн жендэрийн мэдрэмжтэй хөгжлийн бодлого, үйл ажиллагаа” 
техник туслалцааны төслийн хүрээнд төслийн жендэрийн зөвлөх багийн дэмжлэгтэйгээр 
хувийн хэвшлийн байгууллагын удирдах ажилтнуудад зориулан энэхүү зөвлөмжийг 
боловсруулан Та бүхэнд хүргэж байна. 

Техник туслалцааны төслийн жендэрийн зөвлөх баг нь олон улсын болон өөрийн улс 
орны туршлага, сургамжид тулгуурлан зөвлөмж боловсруулж, туршин сайжруулахдаа 
“Говь ХК”, “Энержи ресурс ХК”-тай хамтран ажилласан болно. Энэ зөвлөмжийг хувийн 
хэвшлийн байгууллагууд өөрсдийн үйл ажиллагааны чиглэл, цар хүрээндээ нийцүүлэн, 
улам баяжуулан ашиглах боломжтой. 

Жендэрийн үндэсний хорооны ажлын алба
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НЭГ. УДИРТГАЛ ХЭСЭГ

1.1.	 ХУВИЙН ХЭВШЛИЙН БАЙГУУЛЛАГАД ЖЕНДЭРИЙН ТЭГШ БАЙДЛЫГ
ХАНГАН АЖИЛЛАХ ЭРХ ЗҮЙН ҮНДЭСЛЭЛ

Монгол улсын Үндсэн хуулийн (1992) хүний эрх, эрх чөлөөний тухай 2-р бүлгийн 14.2-т “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” 
гэж заасан нь жендэрийн тэгш байдлыг хангах эрх зүйн орчны үндэс суурь болдог. 2011 оноос 
батлагдан хэрэгжиж буй Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай Монгол улсын хууль нь улс 
төр, эрх зүй, эдийн засаг, нийгэм, соёлын ба гэр бүлийн харилцаанд жендэрийн эрх тэгш байдлыг 
хангах нөхцөл бүрдүүлэх эрх зүйн үндсийг тодорхойлж, хэрэгжүүлэхтэй холбогдсон харилцааг 
зохицуулах зорилготой. Энэ хууль нь Монгол Улсын нутаг дэвсгэрт үйл ажиллагаа явуулж байгаа 
дотоодын болон гадаадын1 аж ахуйн нэгж, олон улсын байгууллага, Монгол улсын иргэн болон тус 
улсад оршин суугаа гадаадын иргэн, харьяалалгүй хүнд нэгэн адил хамаатай. Хуулийн үзэл санаа, 
зүйл заалтуудыг бүх нийтээр дагаж мөрдөх үүрэгтэй бөгөөд хувийн хэвшлийн байгууллагад дараах 
заалтууд тусгайлан чиглэсэн байна. 

6 дугаар зүйл. Жендэрийн ялгаварлан гадуурхалтыг хориглох

6.1 Улс төр, эрх зүй, эдийн засаг, нийгэм, соёлын ба гэр бүлийн харилцаанд жендэрийн ялгаварлан 
гадуурхалтыг хориглоно.

9 дүгээр зүйл. Эдийн засгийн хүрээн дэх жендэрийн эрх тэгш байдлын баталгаа

9.2 Төрийн захиргааны төв, нутгийн захиргааны болон нутгийн өөрөө удирдах байгууллага, өмчийн бүх 
хэлбэрийн аж ахуйн нэгж, байгууллагын удирдлага нь газар, бусад үл хөдлөх ба хөдлөх эд хөрөнгө, 
төсвийн хөрөнгө, санхүүгийн актив, санхүүгийн зээл болон эдийн засгийн бусад нөөц баялгийг 
эрэгтэй, эмэгтэй хүнд адил нөхцөлөөр тэгш, хүртээмжтэй хуваарилах үүрэг хүлээнэ.

9.3. Иргэний хуулиар зохицуулсан иргэн, хуулийн этгээдийн хооронд үүсэх эдийн ба эдийн бус баялагтай 
холбоотой харилцаанд жендэрээр ялгаварлан гадуурхахыг хориглоно. 

11 дүгээр зүйл. Хөдөлмөр эрхлэлт, хөдөлмөрийн харилцаан дахь жендэрийн
                      эрх тэгш байдлын баталгаа

11.1 Хөдөлмөр эрхлэлт болон хөдөлмөрийн харилцаанд жендэрээр ялгаварлан гадуурхах ба Монгол 
Улсын олон улсын гэрээ, хууль тогтоомжид зөвшөөрснөөс бусад тохиолдолд эрэгтэй, эмэгтэй 
хүйсийн аль нэгэнд давуу эрх олгох, хязгаарлалт тогтоох, мөн жирэмсэн, хүүхэд асарсан болон гэр 
бүлийн байдлын шалтгаанаар ажилтныг ажлаас халахыг хориглоно.

11.2 Талууд хамтын гэрээ, хэлэлцээрт эмэгтэй, эрэгтэй ажилтанд ажил, мэргэжлийн эрх ашиг, гэр 
бүлийн үүргээ хослуулах, хүүхэд төрүүлэх, асрах нөхцөл бололцоо олгох, эрүүл мэндээ хамгаалах, 
хөдөлмөрийн аюулгүй нөхцөлд ажиллах, түүнчлэн ижил ажилд адил цалин, нэмэгдэл хөлс тогтоох, 
ижил нөхцөл бүрдүүлэхэд чиглэсэн арга хэмжээг тусгана.

11.3 Ажил олгогч хөдөлмөр эрхлэлтийн бодлого, хөдөлмөрийн харилцааг жендэрийн ялгаварлан 
гадуурхалтаас ангид байлгах, ажлын байранд жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах талаар дараахь 
үүрэг хүлээнэ: 

11.3.1.жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн үйл ажиллагааг төлөвлөгөө, хөтөлбөрийн 
үндсэн дээр хэрэгжүүлж, хэрэгжилтийн явц, үр дүнгийн талаар ажилтнуудад мэдээлж байх;
11.3.2.энэ хуулийн 6.5 дахь хэсэг болон 7 дугаар зүйлд зааснаас бусад тохиолдолд ажлын байрны 
сул орон тооны зар мэдээнд хүйсийг онцлон дурдахгүй, эсхүл аль нэг хүйсийг давуу гэж үзсэн 
агуулгыг тусгахгүй байх;
11.3.3.иргэнийг ажилд авахдаа тухайн байгууллага болон түүний бүтцийн нэгж дэх хүйсийн 
төлөөллийн тэнцвэртэй байдлыг харгалзан цөөн тоотой хүйсийн хүнийг сонгох;
11.3.4.адил хөдөлмөр буюу адил чанарын ажил эрхэлж байгаа эрэгтэй, эмэгтэй ажилтанд адил 
тэгш цалин хөлс олгох, ижил нөхцөл тогтоохтой холбогдсон хууль тогтоомжийн хэрэгжилтэд 
хяналт-шинжилгээ, үнэлгээ хийлгэх, илэрсэн зөрчлийг арилгах арга хэмжээ авах;

1Монгол Улсын олон улсын гэрээнд өөрөөр заагаагүй бол
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11.3.5.эрэгтэй, эмэгтэй ажилтныг албан тушаал дэвшүүлэх, тэдний мэргэжлийг дээшлүүлэх, давтан 
сургах, мэргэшлийн ур чадварыг ахиулах, цалин хөлсийг нэмэгдүүлэхэд хүний нөөцийн бүртгэлд 
үндэслэдэг байх;
11.3.6.сул орон тоо, мэргэжлийн сургалт, мэргэшүүлэх сургалтын тухай мэдээллийг нийт ажилтанд 
тухай бүр хүргэж байх;
11.3.7.мэргэшлийн шалгалт, сонгон шалгаруулалтын дүнгээр ажилд орж чадаагүй иргэний 
хүсэлтээр тухайн шалгалт, сонгон шалгаруулалтаар эсрэг хүйсийн хүнийг ажилд авсан үндэслэлийг 
бичгээр гаргаж өгөх;
11.3.8.бүтцийн өөрчлөлтийн улмаас нийт ажилтны гуравны нэгээс доошгүйг чөлөөлөх тохиолдолд 
чөлөөлөгдөх ажилтнуудын хүйсийн харьцааг ажилласан хугацаанаас нь үл хамааран нийт 
ажилтны хүйсийн харьцаатай адил тогтоох;
11.3.9.хүүхэд төрүүлэх, асрах чөлөө авсан ажилтны мэргэжил, мэргэшлийн ур чадварыг 
хөдөлмөрийн зах зээл дээр өрсөлдөж чадахуйц түвшинд байлгах зорилгоор тэднийг давтан 
сургалтад хамруулах;
11.3.10.аж ахуйн нэгж, байгууллага нь хүйсийн тэнцвэртэй байдлын тухай тайлангаа жил бүрийн 
12 дугаар сарын 20-ны дотор сум, дүүргийн Засаг даргын Тамгын газарт хүргүүлэх. 

11.4 Ажил олгогч ажлын байранд бэлгийн дарамт гарахаас урьдчилан сэргийлэх, бэлгийн дарамтыг үл 
тэвчих орчныг бүрдүүлэх талаар дараахь арга хэмжээ авна:

11.4.1.хөдөлмөрийн дотоод журамд ажлын байранд бэлгийн дарамтаас урьдчилан сэргийлэх, 
гарсан гомдлыг барагдуулах хэм хэмжээг тусгах;
11.4.2.бэлгийн дарамтаас ангид орчин бүрдүүлэхэд чиглэсэн сургалт, давтан сургалтын хөтөлбөр 
боловсруулж хэрэгжүүлэх, үр дүнг нээлттэй мэдээлэх

11.5 Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах талаар ажилтан дараахь эрхтэй:
11.5.1.жендэрийн ялгаварлан гадуурхалт, бэлгийн дарамтын талаар ойлголт, мэдээлэл авах, 
сургалтад хамрагдах;
11.5.2.жендэрийн ялгаварлан гадуурхалт, бэлгийн дарамтад өртсөн тухай өөрөө буюу хохирогчийн 
өмнөөс гомдол гаргах, тайлбар өгөх; 
11.5.3.Хөдөлмөрийн тухай хуулийн 7.2, 7.4-т заасан хориглосон үйлдэл гарсан тохиолдолд уг 
зөрчлийн талаар ажил олгогчид мэдэгдэж, зөрчигчид хариуцлага хүлээлгэх, хохирлыг арилгах 
арга хэмжээ авахыг шаардах.

11.6 Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах талаар ажилтан дараахь үүрэгтэй:
11.6.1.байгууллагын бусад ажилтан болон харилцагч, үйлчлүүлэгчид бэлгийн дарамт үзүүлэхгүй 
байх;
11.6.2.жендэрийн ялгаварлан гадуурхалт, бэлгийн дарамтаас урьдчилан сэргийлэх зорилгоор 
тогтоосон бусад хэм хэмжээг сахин биелүүлэх.

11.7 Хөдөлмөрийн тухай хуулийн 130.2-т заасны дагуу хөдөлмөрийн дотоод журамд жендэрийн эрх тэгш 
байдлыг хангах талаархи ажил олгогч болон ажилтны эрх, үүрэг, хариуцлагыг тусгана

11.8 Мэргэшлийн шалгалт, сонгон шалгаруулалтын дүнгээр ажилд орж чадаагүй иргэн тухайн шалгалт, 
сонгон шалгаруулалтаар ажилд орсон эсрэг хүйсийн хүний боловсрол, мэргэжил, ажлын дадлага, 
туршлага болон бусад шалгуурын талаар ажил олгогчоос бичгээр тайлбар өгөхийг шаардах эрхтэй.

11.9 Хөдөлмөр эрхлэлтийн асуудал эрхэлсэн төрийн захиргааны байгууллага ажил олгогчийн жендэрийн 
эрх тэгш байдлыг хангах үйл ажиллагаанд дэмжлэг үзүүлэх үүрэгтэй.

23 дугаар зүйл. Жендэрийн эрх тэгш байдал зөрчигдсөн тухай гомдол гаргах

23.2 Энэ хуулиар баталгаажуулсан жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах, мөн эрэгтэй, эмэгтэй хүний тэгш 
эрх, тэгш боломж, тэгш хандлагыг аж ахуйн нэгж, байгууллага, албан тушаалтан зөрчсөн гэж үзвэл 
үйлдвэрчний эвлэлийн болон бусад олон нийтийн байгууллага гомдол гаргах эрхтэй.

23.3 Төрийн байгууллага, аж ахуйн нэгж, байгууллагын ажилтан ажлын байрандаа жендэрийн ялгаварлан 
гадуурхалт гаргасан бол ажил олгогчийг нэгэн адил энэ хуулийг зөрчсөнд тооцно
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24 дүгээр зүйл. Жендэрийн эрх тэгш байдлыг зөрчсөн талаархи гомдлыг хянан шийдвэрлэх

24.2
Жендэрийн эрх тэгш байдлыг зөрчсөн талаархи гомдлын үндэслэл хөдөлмөрийн гэрээ буюу хамтын 
гэрээ, хэлэлцээрийн хүрээнд шийдвэрлэх боломжтой нь тогтоогдвол гэрээний талууд гомдлыг 
хөдөлмөрийн ганцаарчилсан буюу хамтын маргааныг зохицуулах журмаар шийдвэрлэнэ.

25 дугаар зүйл. Гэм хор учирснаас үүсэх хариуцлага

25.1
Ажилтан хөдөлмөрийн гэрээ болон албан тушаалын дагуу хүлээсэн үүргээ гүйцэтгэх явцад энэ 
хуулийг зөрчиж бусдад гэм хор учруулсан бол Иргэний хуулийн 498.1, 498.2-т заасны дагуу түүнийг 
ажиллуулж байгаа ажил олгогч хариуцан арилгана.

25.2
Ажил олгогч энэ хуулийн 11.4-т заасан арга хэмжээ авсан болохоо нотолбол энэ хуулийн 25.1 дэх 
хэсэг хамаарахгүй

1.2.	 ХУВИЙН ХЭВШЛИЙН БАЙГУУЛЛАГА ЖЕНДЭРИЙН ТӨЛӨВЛӨГӨӨ
ГАРГАН ХЭРЭГЖҮҮЛЭХ НЬ ЯМАР АШИГТАЙ ВЭ?

Хувийн хэвшлийн байгууллага жендэрийн асуудалд анхаарч ажилласнаар дараах эерэг 
үр дүнд хүрэх боломжтой. Үүнд: 

1.	 Эмэгтэй, эрэгтэй хүмүүс ажиллахад таатай ажлын орчин нөхцөл, сурч чадавхижих 
тэгш боломж  бүрдэн, байгууллагын соёл, түүний дотор удирдлагын хандлага, арга 
барил сайжирч, ажиллагсдын урам зориг дээшлэн, ажлын бүтээмж нэмэгдэх.

2.	Байгууллагын бүтээгдэхүүн, үйлчилгээ хэрэглэгчдийн бүлгүүдийн ялгаатай эрэлт 
хэрэгцээнд илүү нийцтэй болж, ашиг орлого сайжран, үйл ажиллагаа өргөжих.

3.	Байгууллагад ажиллагсдын ажил, ар гэрийн амьдралын тэнцвэр сайжирснаар хувь 
хүний эрүүл мэнд, аюулгүй байдал болон гэр бүлийн харилцаа сайжирна.

4.	Нийгмийн хариуцлагын хүрээнд хэрэглэгчид, орон нутгийн эмэгтэй, эрэгтэйчүүдийн 
тулгамдсан хэрэгцээг шийдэхэд тусалж, нийгмийн сайн сайханд хувь нэмэр 
оруулснаар байгууллагын нийгэм дэх дүр төрх, нэр хүнд дээшилнэ. 

5.	Олон улсын чанарын удирдлагын тогтолцооны ISO9001, Ажлын байрны орчны 
менежментийн тогтолцооны ISO 45001 стандартуудыг нэвтрүүлэхэд дэмжлэг болно. 
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Дүрслэл 1. Хувийн хэвшлийн байгууллагын жендэрийн бодлого
төлөвлөлтийн үр нөлөө

Ашиг орлого сайжран үйл ажиллагаа өргөжнө.

Ажиллагчдын урам зориг
сайжирч, ажлын бүтээмж нэмэгдэнэ.

Ажилтнуудын эрүүл мэнд, аюулгүй байдал
болон гэр бүлийн харилцаа сайжирч,

ажлын амжилт нэмэгдэнэ.

Нийгмийн сайн сайханд хувь нэмэр оруулснаар байгууллагын
нийгэм дэх дүр төрх, нэр хүнд дээшилнэ.

Байгууллагын
жендэрийн
бодлого
төлөвлөлт

Эрэгтэй
эмэгтэй
хүмүүс
ажиллахад
таатай ажлын
орчин нөхцөл,
байгууллагын
соёл бүрдэнэ.

Байгууллагад
ажиллагчдын
ажил, ар
гэрийн
амьдралын
тэнцвэр
сайжирна.

Байгууллагын
бүтээгдэхүүн,
үйлчилгээ
хэрэглэгчдийн
бүлгүүдийн
ялгаатай эрэлт
хэрэгцээнд
чиглэн
хөгжинө.

Компанийн
нийгмийн
хариуцлагын
хүрээнд
хэрэглэгчид,
орон нутгийн
эмэгтэй,
эрэгтэйчүүдийн
тулгамдсан
хэрэгцээг
шийдэхэд
тусална.

Б
А
Й
Г
У
У
Л
Л
А
Г
А

Жендэрийн тэгш байдлыг хангах нь а) эмэгтэй, эрэгтэй хүмүүсийн ялгаатай хэрэгцээг анхаарч 
бодлого төлөвлөлтөд тусган шийдвэрлэх б) байгууллагын үйл ажиллагаанд нийт ажиллагсдын 
оролцох боломжийг сайжруулах в) олон янз байдлыг дэмжих өргөн агуулга бүхий үйл явц юм.

Жендэр бол эмэгтэйчүүдийн асуудал биш. Жендэрийн тэгш байдал нь хувь хүн 
бүрт хөгжлийн үйл явцад оролцох, түүний үр шимээс хүртэх нөхцөл боломжийг 
бүрдүүлэх тухай ойлголт юм. Энэ бол Монгол улсын өнцөг булан бүрт амьдарч 
буй бүх насны эмэгтэй, эрэгтэй, түүний дотор хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн 
асуудал. Жендэрийн тэгш байдлыг хангах нь хүмүүнлэг, иргэний, ардчилсан 
нийгмийг  байгуулах үйл явцын нэгэн хэсэг юм.

Эмэгтэйчүүд өнөөдөр хувийн хэвшилд олноор ажиллаж, бизнесийн олон байгууллагыг удирдаж 
байгаа боловч эмэгтэй хүн нөхөн үржихүйн онцлогоосоо шалтгаалан хүүхэд төрүүлэх, өсгөх, 
асрах халамжлахад илүү их цаг хугацаа зарцуулдаг бөгөөд үүнээс болоод ажлын байранд эрэгтэй 
ажилтантай адил үнэлэгдэж чадахгүйд хүрдэг. Үүнээс шалтгаалан тэд ажилд орж чадахгүй байх, 
орсон ч эрэгтэйчүүдээс бага цалин хөлс авах, ахиж дэвшихгүй байх зэрэг олон төрлийн ялгаварлалд 
өртдөг. Эмэгтэй хүний энэ онцлог шинжээр нь ялгаварлан гадуурхалтыг хориглосноор ажилтан 
бүрийн бүтээмж 40 хүртэл хувиар нэмэгдэхийг Дэлхийн банкнаас тооцоолсон байна2.

Эрэгтэйчүүдийг илүү хүч чадалтай, эршүүд байх ёстой гэх хэвшмэл ойлголтын нөлөөгөөр эрүүл 
мэнд, аюулгүй байдлыг орхигдуулах, эмэгтэй хүн гэр орны ажил хийж үр хүүхдээ өсгөх ёстой гэх 
явцуу бодлоор эрэгтэй ажилтнуудад гэр бүлдээ зориулах цаг зав гаргахгүй байх явдал түгээмэл 
тохиолдож байна. 

Олон салбарт хийсэн судалгааны дүнгээс үзэхэд ажиллагсдын оролцоо сайжирснаар дараах есөн 
зүйлийн ашиг тусыг байгууллагад авчирдаг байна. Үүнд: үйлчлүүлэгчдийн итгэлийг олох, ашиг 
нэмэгдэх, бүтээмж сайжрах, борлуулалт өсөх, осол гэмтэл багасах (safety incidents), агшилтаас 
сэргийлэх, хайнга цалгар байдал багасах, үйлчлүүлэгчийн аюулгүй байдал дээшлэх, бүтээгдэхүүний 
чанар сайжрах (“customer loyalty/engagement, profitability, productivity, turnover, safety incidents, 
shrinkage, absenteeism, patient safety incidents and quality (defects)3.” 

2European Commission. 2012. Memo: Questions and Answers: Proposal on increasing Gender Equality in the Boardrooms of Listed Companies. November
3Gallup. 2016. Gallup Q12® Meta-Analysis: Ninth Edition, p2.
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Байгууллага дахь янз бүрийн нас, хүйсийн хүмүүсээс бүрдсэн баг гишүүдийнхээ ялгаатай ур 
чадвар, мэдлэг туршлагаар давуу байдлыг олж, илүү бүтээлч, эрсдэл багатай ажиллаад зогсохгүй, 
байгууллагадаа авьяас чадвартай хүмүүсийг татах, ажлын байранд эерэг таатай харилцааг 
төлөвшүүлэхэд тусалдаг4. 

Байгууллагууд  удирдах зөвлөлдөө голдуу эрэгтэйчүүдийг илүү тоогоор ажиллуулдаг. 
Гэтэл удирдах зөвлөлд нь эмэгтэйчүүдийн оролцоо өндөр байгууллагуудын 
цалингийн үр өгөөж эмэгтэйчүүдийн оролцоо багатай байгууллагуудаас 84 хувиар 
илүү, хөрөнгө оруулалтын үр өгөөж 60 хувиар илүү, хөрөнгө оруулагчдын хувь 
нэмрийн үр өгөөж 46 хувиар өндөр байна.

Ажилтан бүр байгууллагадаа оруулсан хувь нэмэр нь үнэлэгдэж, өөрийг нь анхаарч, хүндэлж 
байгааг мэдрэх, байгууллагынхаа эрхэм зорилгын хүрээнд хүлээх үүргээ ойлгох, сургалтад 
хамрагдах, сэлгэн ажиллах зэргээр авьяас чадвараа хөгжүүлэх боломжтой байх нь бизнесийн 
амжилтын нэгэн түлхүүр билээ5. 

1.3.	 МОНГОЛ УЛС ДАХЬ ЖЕНДЭРИЙН ТЭГШ БАЙДЛЫН
ТОГТОЛЦОО БА БОДЛОГО

Монгол Улсын Засгийн газар, ТББ болон олон улсын хөгжлийн байгууллагууд жендэрийн тэгш 
байдлыг хангах эрх зүй, бодлогыг хэрэгжүүлэх тогтолцоог бий болгон бэхжүүлэх чиглэлээр сүүлийн 
20 гаруй жилд хүчин чармайлт гаргаж, хамтран ажиллаж ирсэн. Өнөөдөр Монгол Улсын Ерөнхий 
сайдаар ахлуулсан Жендэрийн үндэсний хороо, түүний ажлын алба Жендэрийн эрх тэгш байдлыг 
хангах тухай Монгол улсын хууль (2011), Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах үндэсний хөтөлбөр 
(2017-2021)-ийн хэрэгжилтийг удирдан чиглүүлж, 13 яаманд Төрийн нарийн бичгийн даргаар 
ахлуулсан жендэрийн салбар зөвлөл, 21 аймаг, нийслэл болон 9 дүүрэгт Засаг даргаар ахлуулсан 
жендэрийн салбар хороод ажиллаж байна. Жендэрийн үндэсний хорооны дэргэд үндэсний 
шинжээчдийн бүлэг, эрдэмтэн судлаачдын бүлэг, хэвлэл мэдээллийн зөвлөл ажиллаж байна. 

Дүрслэл 2. Монгол улс дахь жендэрийн тэгш байдлыг хангах тогтолцоо

Сонгуулийн ерөнхий хороо

Хүний эрхийн үндэсний комисс

Үндэсний Статистикийн хороо

Төрийн албаны зөвлөл

Эмэгтэй гишүүдийн бүлэг

ҮНДЭСНИЙ ТҮВШИНД

ЖҮХ-НЫ САЛБАР ЗӨВЛӨЛҮҮД

Монгол Улсын Их Хурал

Яамд

АЙМАГ, НИЙСЛЭЛИЙН ТҮВШИНД

Аймаг, нийслэлийн ИТХ Сум, дүүргийн ИТХ

СУМ, ДҮҮРГИЙН ТҮВШИНД

Жендэрийн 
мэргэжилтэн

Жендэрийн 
мэргэжилтэн

Жендэрийн мэргэжилтэн

Орон 
нутгийн 

ИНБ

Орон 
нутгийн 

ИНБ

Ажлын 
алба

ИНБ

Төрийн нарийн бичгийн дарга 
бөгөөд Жендэрийн салбар 

зөвлөлийн дарга

Монгол Улсын Засгийн газар Аймаг, нийслэлийн ЗДТГ Сум, дүүргийн ЗДТГ

Ерөнхий сайд  Аймаг, нийслэлийн Засаг дарга 
бөгөөд ЖҮХ-ны салбар хорооны дарга

Сум, дүүргийн Засаг дарга бөгөөд 
ЖҮХ-ны салбар хорооны дарга

ЖЕНДЭРИЙН ҮНДЭСНИЙ ХОРОО
ЖҮХ-НЫ САЛБАР ХОРООД ЖҮХ-НЫ САЛБАР ХОРООД

•	Жендэрийн үндэсний 
шинжээчдийн бүлэг

•	Эрдэмтэн, 
судлаачдын бүлэг

•	Хэвлэл мэдээллийн 
зөвлөл

4B.S. Badal, 2014.  The Business Benefits of Gender Diversity.  Gallup Business Journal. 20 Jaunary; K. Elborgh-Woytek, M. Newiak, K. Kochhar, S. Fabrizio, K.  
 Kpodar, P. Wingen der, B. Clements & G. Schwartz. 2013. Women, Work and the Economy: Macroeconomic Gains from Gender Equity.  Strategy, Policy and  
 Review Department and Fiscal Affairs Department. International Monetary Fund Staff Discussion Note. September; K. W. Phillips. 2014. How Diversity Makes  
 Us Smarter: Being around people who are different from us makes us more creative, more diligent and harder-working. Scientific American;
5Gallup. 2016. Gallup Q12® Meta-Analysis: Ninth Edition. 



10

2017 онд батлагдан хэрэгжиж буй Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах үндэсний хөтөлбөр (2017-
2021) нь НҮБ-ын Ерөнхий ассамблейн 2015 оны “Эх дэлхийгээ шинэчилье: 2030 он хүртэлх 
тогтвортой хөгжлийн хөтөлбөр”-т тусгагдсан жендэрийн тэгш байдлыг хангах, охид эмэгтэйчүүдийн 
эрх  мэдлийг нэмэгдүүлэхээр дэвшүүлсэн 5 дугаар зорилт, “Монгол Улсын тогтвортой хөгжлийн 
үзэл баримтлал-2030”-ын нийгмийн хөгжил дэвшилд жендэрийн эрх тэгш оролцоог хангах, 
нийгмийн баялгийн үр шимээс адил тэгш хүртэх таатай орчинг бүрдүүлэх зорилт, Засгийн газрын 
2016-2020 оны үйл ажиллагааны хөтөлбөрийн зорилтыг тус тус хэрэгжүүлэх зорилготой. 

Уг хөтөлбөрт хөдөлмөр эрхлэлтийн хүрээнд нөхөн үржихүйн насны болон бага насны хүүхэдтэй 
эмэгтэйчүүдийг ажилд авах сонирхолгүй байх, эмэгтэйчүүдийг эрт тэтгэвэрт гаргах үзэгдэл түгээмэл, 
аж ахуйн нэгж, байгууллагын ажиллагчдын сарын дундаж цалин хүйсээр ялгаатай (2015 оны  
байдлаар эмэгтэйчүүдийнх 760.7 мянган төгрөг, эрэгтэйчүүдийнх 856.0 мянган төгрөг, цалингийн 
зөрүү нь 95.3 мянган төгрөг) зэрэг жендэрийн асуудлууд тулгамдаж байгаад онцлон анхаарч 
“Нийгэм, эдийн засгийн тогтвортой хөгжилд жендэрийн эрх тэгш оролцоог дэмжиж, хөгжлийн 
үр шимээс эмэгтэй, эрэгтэй хүн тэгш хүртэх боломжийг бүрдүүлэх” зорилтыг эн тэргүүнд (3.1.) 
тавьсан юм. Уг зорилтыг хангахын тулд дараах арга хэмжээг хэрэгжүүлэхээр төлөвлөсөн нь хувийн 
хэвшлийн байгууллагад шууд хамаатай. Үүнд:   

3.1.1. Хөдөлмөрийн мөлжлөг, ажлын байран дахь ялгаварлан гадуурхалтын аливаа 
хэлбэрээс урьдчилан сэргийлэх, тэдгээрийг үл тэвчих орчныг бүрдүүлэх асуудлыг 
төр, хувийн хэвшлийн байгууллага, аж ахуйн нэгжийн хөдөлмөрийн дотоод журамд 
тусгуулан хэрэгжилтийг үнэлэх үзүүлэлтийг тодорхойлж нэвтрүүлэх;

3.1.2. Иргэнийг ажилд авахад хүйсээр ялгаварлахаас урьдчилан сэргийлэх, таслан 
зогсоох, хүлээлгэх хариуцлагыг чангатгах зохицуулалтыг хуульд тусгах;

3.1.3. Ажлын байрыг жендэрийн мэдрэмжтэй болгоход чиглэсэн бодлогыг үйлдвэрчний 
эвлэлийн байгууллагатай хамтран боловсруулж, төрийн болон төрийн бус байгууллага, 
аж ахуйн нэгжид мөрдүүлэх арга хэмжээ авах;

3.1.4. Адил хөдөлмөр эрхэлж байгаа эрэгтэй, эмэгтэй ажилтанд адил хэмжээний хөлс 
олгох үнэлгээний аргачлал боловсруулах;

3.1.5. Эмэгтэй, эрэгтэй хүн болон нийгмийн бүлгийн хэрэгцээнд нийцсэн, тэгш хүртээмжтэй  
ногоон ажлын байр бий болгох, үндэсний болон бусад улсын сайн туршлагыг судлах; 

Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай хууль болон үндэсний хөтөлбөрийг нийт ажиллагсад, 
айл өрхөд хүргэж хэрэгжүүлэх арга зам нь төр, хувийн хэвшлийн байгууллагад ажиллаж буй нийт 
эмэгтэй эрэгтэй хүмүүс, орон нутгийн оршин суугчдын хэрэгцээнд суурилсан салбар, орон нутгийн 
жендэрийн бодлого төлөвлөлт юм. Өнөөдөр байгаль орчин, төсөв санхүү, хууль зүй, боловсрол, 
барилга хот байгуулалт, хүнс, хөдөө аж ахуй, хөнгөн үйлдвэр, хөдөлмөр нийгмийн хамгааллын 
салбарууд үйл ажиллагаа, ажиллагсад, хэрэглэгчдийнхээ хэрэгцээнд нийцсэн жендэрийн бодлогоо 
тодорхойлж, аймгуудын 40 гаруй хувь нь орон нутгийнхаа онцлог хэрэгцээнд нийцсэн жендэрийн 
дэд хөтөлбөртэй болоод байна. 

Салбаруудад жендэрийн талаар баримтлах бодлогод ажилтнуудын ажлын орчин 
нөхцөлийг сайжруулах, ажлын байран дахь жендэрийн ялгаварлан гадуурхалтыг 
арилгаж, ажил-ар гэрийн амьдралын тэнцвэрийг дэмжих асуудлыг тусгай зорилго 
болгон дэвшүүлж байна. Жишээлбэл: хувийн хэвшил давамгайлсан барилга, хот 
байгуулалтын салбарт жендэрийн талаар баримтлах бодлогын хүрээнд “Барилга, 
хот байгуулалтын салбарт ажиллагсдын зохистой хөдөлмөр эрхлэлтийг жендэрийн 
мэдрэмжтэй хүний нөөцийн бодлогоор дэмжих” зорилтыг дэвшүүлсэн. Энэ 
зорилтыг хэрэгжүүлэхийн тулд юуны өмнө хүний нөөцийн нас, хүйсээр ангилсан 
мэдээллийн санг хөгжүүлэн ашиглах, ялгаварлан гадуурхлаас сэргийлэх, жендэрийн асуудлаар 
санал гомдол хүлээн авч шийдвэрлэх механизмыг байгууллагын түвшинд хөгжүүлэх, улмаар   
жендэрийн тэгш байдалд ээлтэй “хүн төвт, нийгмийн хариуцлагат” удирдлагын загварыг салбарын 
нийт байгууллагад түгээн дэлгэрүүлэхээр тусгажээ.  Мөн техник технологийн дэвшлийг нэвтрүүлж, 
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ажлын орчин нөхцөлийг сайжруулах замаар эмэгтэйчүүд, хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэд ажиллах 
боломжтой ажлын байрны тоог нэмэгдүүлэхээр төлөвлөснийг хувийн хэвшлийн байгууллагууд 
нийтээр хэрэгжүүлэх боломжтой.

ХОЁР. ЖЕНДЭРИЙН ТЭГШ БАЙДЛЫГ ХАНГАХ АЛХМУУД

Жендэрийн тэгш байдалд чиглэсэн арга хэмжээ нь тууштай, тогтвортой хэрэгжүүлж чадвал хувийн 
хэвшлийн байгууллагад ажлын орчин нөхцөл, бүтээгдэхүүн үйлчилгээгээ сайжруулах, ажилтнуудаа 
хөгжүүлэхэд нь ихээхэн хувь нэмэр оруулж чадна. Үүний тулд “жендэрийн тэгш байдлыг хангах 
ажил”-ыг нэг удаа хийгээд өнгөрөх бус, судалгаанд суурилсан бодлого төлөвлөлт, түүний 
хэрэгжилт, хяналт үнэлгээний үе шатуудаар эргэх холбоотой хэрэгжүүлжснээр тогтвортой үр дүнд 
хүрч, байгууллагын өсөлт, хөгжлийн нэгэн хөтлөгч хүч болно. 

Дүрслэл 3.  Байгууллага дахь жендэрийн тэгш байдлыг хангах үе шатууд

2.1. БАЙГУУЛЛАГА ДАХЬ ЖЕНДЭРИЙН НӨХЦӨЛ БАЙДЛЫГ ТАНДАН СУДЛАХ

Эмэгтэй, эрэгтэй ажилтны нөхцөл байдал байгууллага бүрт адилгүй. Тиймээс үндэсний түвшинд 
жендэрийн ямар асуудал тулгамдаж, ямар зорилго зорилт тавигдаж байгааг анхаарахын зэрэгцээ 
өөрийн байгууллагад жендэрийн ямар асуудал бэрхшээл байгааг, мөн байгууллагынхаа үйл 
ажиллагааны онцлогт тохирсон ямар арга хэмжээ хэрэгжүүлж болохыг тандан судлах ажлыг 
хамгийн түрүүнд хийнэ. Ийнхүү тандан судлах нь нөгөө талаас жендэрийн асуудлыг ойлгох, хийх 
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явцад  суралцах боломж юм (Хавсралт 1-ээс эн тэргүүнд хэрэглэгдэх нэр томьёоны тайлбарыг 
үзээрэй). Жендэрийн нөхцөл байдлыг тандан судлах ажлыг дараах 4 хүрээнд хийнэ. 

1)	Байгууллага дахь эмэгтэй 
эрэгтэй хүмүүсийн нөхцөл 
байдлыг тандан судлах

2) Байгууллагын  дүрэм, журам, 
хүний нөөцийн бодлого 
төлөвлөлтийг жендэрийн 
өнцгөөс шинжлэх

3) Байгууллагын бүтээгдэхүүн, 
үйлчилгээний жендэрийн 
мэдрэмжтэй байдлыг 
судлах

4) Байгууллага дахь 
жендэрийн талаарх 
мэдлэг туршлагыг 
тандах

Жендэрийн
нөхцөл байдлыг 
тандан судлах

Байгууллагын бүх түвшинд ажиллагсдын нөхцөл байдлыг тандан судлах ажлыг хүний нөөцийн 
асуудал хариуцсан нэгж, ажилтан, эсвэл удирдах ажилтан хийхдээ юуны өмнө эмэгтэй, эрэгтэй 
ажиллагчдын тоог нас, албан тушаалаар ялган салбар, нэгж бүрийн хувьд гаргасан 
мэдээлэл байгаа эсэхийг шалгана. Хэрвээ ийм мэдээлэл байхгүй бол тухайн мэдээллийг 
шинээр үүсгэж бүрдүүлнэ.  

Жишээ нь Говь ХК нь 2015 оны жилийн тайланд  эн тэргүүнд хүний нөөцийн талаарх мэдээг 
хүйсээр ангилан оруулж, ажиллагчдын талаарх мэдээллийг хүйс, нас, боловсролоор ангилахын 
зэрэгцээ жирэмсэн эмэгтэйчүүдийн тоог харуулжээ. 

Дүрслэл 4. Говь ХК-ийн ажиллагсдын талаарх мэдээлэл
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Гадаад болон дотоод сургалтад
нийт давхардсан тоогоор 11,223 хүн/цаг

ажилтан мэргэжлийн болон
менежментийн сургалтуудад

хамрагдсан

Нийт 146 ажилтан төрийн
дээд одон медаль болон
компанийн шагналаар
шагнагдсан байна.

Суурь
боловсролтой Боловсролгүй
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Ажиллагсдын талаарх хүйсээр ангилсан мэдээлэлд тулгуурлан “Яагаад манай байгууллагад, 
эсвэл аль нэг нэгж, хэсэгт  эмэгтэйчүүд, эсвэл эрэгтэйчүүд давамгай ажиллаж байна вэ? 
Яагаад удирдах түвшинд ажиллагсдын хүйсийн харьцаа нийт ажилчдаас зөрүүтэй байна вэ?” гэсэн 
асуултад хариулт олох нь тандалт судалгааны энэ хэсэгт хийх гол ажил юм. Үйл ажиллагааны 
онцлогоос шалтгаалан аль нэг хүйсийн хүмүүс илүү тоогоор ажиллаж байх нь элбэг ч цалин 
хөлсний хэмжээ, аль нэг хүйсийг илүүд үзэх хандлага, ажлын орчин нөхцөл нь аль нэг хүйсэд 
таатай бус байх зэрэг шалтгаан байгаа эсэхийг олж мэдэхэд илүү нарийвчилсан тоон мэдээллийн 
шинжилгээ болон асуулга судалгаа тусална. Хүйсээр ангилан гаргах тоон үзүүлэлтийн цар 
хүрээ байгууллагын онцлогоос шалтгаалан харилцан адилгүй байж болох ч дараах үзүүлэлтүүдийг 
заавал гарган хянадаг байх нь зүйтэй. Үүнд:

Үзүүлэлтүүд Эрэгтэй Эмэгтэй

1 Цалингийн дундаж хэмжээ

2 Шагнал урамшууллын дундаж хэмжээ

3 Ажилд шинээр орсон хүмүүсийн тоо 

4 Ажлаас гарсан хүмүүсийн тоо 

5 Албан тушаал дэвшигчдийн тоо

6 Эрүүл мэндийн үзлэгт хамрагдагчдын тоо

7 Нийгмийн даатгалд хамрагдагчдын тоо

8 Эрүүл мэндийн даатгалд хамрагдагчдын тоо

9 Орон байр, түлээ нүүрсний дэмжлэг авсан ажилтны тоо

10 Сургалтад хамрагдагчдын тоо

Нийт ажиллагсдаас ажлын орчин нөхцөл, түүнийг сайжруулах арга замын талаар нэргүй судалгааг 
хүйсээр ангилан авах нь ил хэлж чадахгүй санал бодлоо илэрхийлэх боломжийг нийт ажилтнуудад 
өгнө. Цалин, шагнал урамшуулал, удирдлагын дэмжлэг, хамт олны харилцаа, багаж хэрэгсэл, 
хамгаалалтын хувцас, тоног төхөөрөмж, амралтын байр, хоол, унаа зэргийн талаар нарийвчлан 
асуухаас гадна ажлын орчин нөхцөл, зарим ажил эрүүл мэндэд хэрхэн нөлөөлж байгааг, хүйсээр 
ялгаварлан гадуурхах явдал тохиолддог эсэх, энэ талаар санал гомдол байгаа эсэхийг тус тус асууж 
болно. Хариултуудыг хүйсээр ялган шинжилж үзвэл жендэрийн нөхцөл байдал бүр ч тодорхой 
болно.  

Мөн байгууллагын тодорхой нэг нэгж, цех, дамжлага дахь хөдөлмөрийн нөхцөл байдлыг 
нарийвчлан шинжлэх шаардлагатай, ажиллагсад өөрсдөө үнэлж тодорхойлж чадахгүй үед ажлын 
байрны зураг авалтын аргыг ашиглаж, эмэгтэй эрэгтэй хүмүүсийн хэн нь ямар ажил, үйлдэл 
хийж, эрүүл мэнд, аюулгүй байдлын ямар эрсдэл тулгарч байгааг тандаж болно. Жишээлбэл: 
агааржуулах төхөөрөмжгүй барилгын дотор ялангуяа зогсоо ажиллаж буй эмэгтэйчүүд илүү ядарч, 
стресст өртдөг байна. 

Жендэрийн судалгааны хүрээнд хөгжлийн бэрхшээлтэй хүн ажиллах боломж 
бүрдсэн байгаа эсэхийг тандан судлахаа мартуузай. Тэргэнцэртэй хүн орж гарах 
боломжтой эсэх, өргүүр шат байгаа эсэх, тусгайлан тоноглосон ариун цэврийн өрөө 
байгаа эсэхийг шалгаарай.

Түр болон улирлаар ажиллагсад, гадаадын ажилчид байгууллагын үндсэн ажилтанд тооцогдохгүй, 
хөдөлмөрийн аюулгүй байдал эрүүл ахуйн арга хэмжээнд хамрагдахгүй, нийгмийн даатгал, эрүүл 
мэндийн даатгалгүй байх нь түгээмэл.  Тиймээс тэдгээр ажилтны нөхцөл байдлыг тусгайлан 
анхаарах шаардлагатай. 
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2) Байгууллагын дүрэм, журам, хүний нөөцийн бодлого төлөвлөлтийг жендэрийн 
өнцгөөс шинжлэх

Монгол Улсад үйл ажиллагаа явуулж буй хувийн хэвшлийн байгууллагууд Хөдөлмөрийн 
тухай хуулийг мөрдөж ажиллах үүрэгтэй бөгөөд баримт бичигт ялгаварлан гадуурхсан агуулга 
байх магадлал бага. Гэвч ялгаварлан гадуурхахгүй байх нь жендэрийн тэгш байдлыг хангахад 
хангалтгүй, эмэгтэй эрэгтэй хүмүүст ажил хөдөлмөр эрхлэх, ахиж дэвших, өсч хөгжих тэгш 
боломж бүрдүүлэхийн тулд байгууллага, удирдлагын зүгээс хүчин чармайлт гаргах шаардлагатай. 
Байгууллагад жендэрийн асуудлаар ахиц дэвшил гаргахад хамгийн гол хүчин зүйл бол удирдлагын 
манлайлал байдаг. 

Жендэрийн ялгаварлан гадуурхалт гэж хувь хүнийг аль нэг хүйсэд харьяалагддагаас 
нь болж амьдралын аль нэг хүрээнд ялгаварлан гадуурхахыг хэлдэг. Жендэрийн 
ялгаварлан гадуурхалт нь жендэрийн үүргийн тухай уламжлалт хэвшмэл ойлголтод 
суурилдаг бөгөөд хувь хүний хандлагыг тодорхойлоод зогсохгүй нийгмийн 
амьдралын бүх хүрээнд институцчилэгдсэн байдаг. 

Жендэрийн ялгаварлан гадуурхалт нь практикт ялгаварлан гадуурхлын арьс, яс 
үндэс, махбодийн болон оюун ухааны хувьд хөгжлийн бэрхшээл, нас, гэр бүлийн 
байдал, эх байх, бэлгийн чиг баримжаа, шашин шүтлэг, амьдралын түвшин болон 
ДОХ-оор ялгаварлах зэрэг бусад хэлбэрүүдээр илэрдэг. Жишээ нь тэргэнцэртэй 
хүн орж болох ариун цэврийн өрөөгүй газарт хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс удаан 
хугацаагаар байх, ажиллах боломжгүй болдог ч тэдний дотроос эмэгтэйчүүд 
биологийн онцлогоосоо үүдэн илүү хүнд байдалд ордог. 

Ялгаварлан гадуурхалт шууд ба шууд бус хэлбэрээр илэрч болдог. Хууль, дүрэм, 
журам, бодлого практик нь эмэгтэй эрэгтэй хүмүүст тэгш бус хандаж, тэдний 
хооронд илэрхий ялгаа үүсгэж байгаа нь жендэрийн шууд ялгаварлан гадуурхал 
юм. Жишээ нь эмэгтэй эрэгтэй ямар ч хүн хийж болох, хүйс заах шаардлагагүй 
ажилд зөвхөн эмэгтэй, эсвэл эрэгтэй хүн авна гэх нь шууд ялгаварлан гадуурхалт 
юм. 

Тэгвэл  ажилд авах хүний хүйсийг шууд заагаагүй боловч аль нэг хүйсэд давуу 
байдлыг санаатай болон санаандгүй байдлаар олгосон бол шууд бус ялгаварлан 
гадуурхалт болно. Жишээ нь тухайн ажлын байранд шаардагдахгүй байхад 
өндрийн доод хэмжээг заасан бол дундаж өндрөөрөө эрэгтэй хүнээс нам байдаг 
эмэгтэйчүүдийн хувьд тухайн ажилд орох боломж багасна гэсэн үг юм.

Тиймээс байгууллагын үйл ажиллагааг зохицуулдаг дотоод дүрэм журам, хүний нөөцийн талаарх 
бодлого төлөвлөлт, мөн албан бус буюу бичигдээгүй дүрэм журам нь жендэрийн тэгш байдлыг 
дэмждэг эсэхийг нягтлан шалгахдаа дараах үзүүлэлтүүдийг ашиглаж болно.

Үүнд: 

1.	 Жендэрийн ялгаварлан гадуурхал, түүний дотор ажлын байран дахь бэлгийн 
дарамтаас урьдчилан сэргийлэх чиглэлээр дүрэм журамд тусгасан эсэх;

2.	 Жендэрийн ялгаварлан гадуурхал, ажлын байран дахь бэлгийн дарамттай холбоотой 
санал гомдлыг хэрхэн хүлээн авч шийдвэрлэх талаар тодорхой заасан эсэх; 

3.	 Хүүхэд асрах чөлөө авсан эмэгтэйчүүдийг эргэн ажилдаа ороход давтан сургаж, 
ажилдаа дадахад нь туслах, хүүхэд асрах үйлчилгээ/өрөө бий болгох зэргээр эмэгтэй 
эрэгтэй ажилтнуудад тэгш боломж бүрдүүлэхэд анхаарсан эсэх;

4.	 Илүү цагаар ажиллуулахыг хязгаарлах, ажлын уян хатан цагийн хуваариар ажиллахыг 
дэмжих гэх зэргээр ажилтнуудын ажил-ар гэрийн амьдралын тэнцвэрийг хангахад 
анхаарсан эсэх;
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5.	 Эрүүл мэндийн үзлэг, түүний дотор эмэгтэй, эрэгтэй хүмүүст түгээмэл тохиолдож буй 
өвчлөлийг (жишээ нь зүрх-судас болон шээс бэлгийн тогтолцооны өвчин, ялангуяа 
эрэгтэйчүүдэд түрүү булчирхайн өвчин ... гэх мэт) илрүүлэх үзлэгт ажилтнуудыг 
заавал хамруулдаг уу.  

Байгууллагын албан ёсны дүрэм журам, хүний нөөцийн талаарх бодлого төлөвлөлтийн 
жагсаалтыг гаргаж дээрх зүйлс тусгагдсан байгаа эсэхийг нягтална (Баримт бичгийн тоо байгууллага 
бүрт харилцан адилгүй байж болно). Дараах хүснэгтэд үр дүнг нэгтгэнэ.

Баримтын нэр Жендэрийн талаарх агуулга

1
2
...

Дээрх баримт бичгүүдээс гадна ялангуяа удирдах ажилтнууд баримталдаг бичигдээгүй дүрэм журам 
дадал хэвшил нь жендэрийн ялгаварлан гадуурхлын шалтгаан болдог. Энэ нь хувь хүмүүсийн үзэл, 
хандлагаас голцуу үүдэлтэй, байгууллагын эрх ашгийн хүрээнд зөвтгөгдөх хандлагатай үйлдлүүд 
байдаг. Үүнд жишээ нь залуу эмэгтэйчүүдийг “хүүхэд төрүүлнэ” хэмээн ажилд авахгүй байх, ажилд 
авахдаа эмэгтэйчүүдээс жирэмсэн эсэхийг, хүүхэд төрүүлэхээр төлөвлөж байгаа эсэхийг асуух, 
тодорхой хугацаагаар хүүхэд төрүүлэхгүй байх болзол тавих зэрэг үйлдлүүд багтана. 

Ажиллагсдын хувийн/гэр бүлийн амьдралд хүндрэл учруулдаг дэг жаягийг жендэрийн хувьд 
сөрөг нөлөөтэй гэж үздэг. Жишээ нь байгууллагад ажиллаж буй эмэгтэй эрэгтэйчүүдийн цалингийн 
хэмжээнд ялгаа байхгүй байж болох ч цалинг тогтсон цагт олгодоггүй, ялангуяа тодорхойгүй 
хугацаагаар хойшлуулах байдал өнөөдөр хувийн хэвшлийн байгууллагад түгээмэл ажиглагддаг. 
Энэ нь нийт ажиллагсдад хүндрэлтэй бөгөөд өрх толгойлсон эмэгтэйчүүд, өрхийн орлогоо ганцаар 
бүрдүүлж буй (жишээ нь эхнэр нь хүүхэд асрах чөлөөтэй, ажил эрхлээгүй байгаа) эрэгтэйчүүд, сар 
бүр орон сууцны зээл төлдөг залуучуудад илүү хүнд дарамт болдог.

Зөвхөн эрэгтэйчүүд ажилладаг газар жендэрийн асуудал байхгүй гэж бодох нь 
буруу юм. Эрэгтэйчүүд эрүүл мэнддээ тогтмол анхаарч заншаагүй, “эр хүн янгууч 
байж болохгүй” гэх хэвшмэл ойлголтод баригдан эрүүл мэндээ эрсдэлд оруулах 
хандлагатай байдгийг ажил олгогчид анхаарах шаардлагатай. Энэ нь тэдний 
жендэрийн өвөрмөц хэрэгцээ юм. Мөн эрэгтэй ажилтнууд гэр бүлийнхээ өмнө 
хүлээсэн үүрэг хариуцлагаа биелүүлэх, жишээлбэл цалингаа тогтмол хугацаанд 
гэртээ аваачих, хүүхдүүдтэйгээ чөлөөт цагаа өнгөрөөх хангалттай цагтай байх 
ёстой, шаардлагатай үед хүүхэд, өндөр настан, өвчтөнийг асрах чөлөө авах бүрэн 
эрхтэй байвал зохино.

3) Байгууллагын бүтээгдэхүүн, үйлчилгээний жендэрийн мэдрэмжтэй байдлыг судлах

Бүтээгдэхүүн, үйлчилгээг жендэрийн мэдрэмжтэй болгох үйл явцыг байгууллагын маркетингийн 
бодлогын нэгэн хэсэг болгох нь байгууллага тогтвортой байдлаа хангах, ашиг орлогоо нэмэгдүүлэх 
боломж юм. Энэ нь боломжит болон зорилтот зах зээлийн хэрэгцээ, хэрэглээний шинж, 
хэрэглэгчийн үнэт чанарыг илүү сайн нарийвчлалтай судлах, улмаар байгууллагын үйлдвэрлэж 
буй бүтээгдэхүүн, үйлчилгээний ялгарлыг сайжруулан өрсөлдөх чадварыг нэмэгдүүлэх хүрээнд 
хийгдэх ажил юм. 
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Маркетингийн аливаа судалгааны хүрээнд “Манай бүтээгдэхүүн, үйлчилгээг хэн хэрэглэж 
байна вэ?”гэсэн асуулт тавигддаг. Бүтээгдэхүүн, үйлчилгээний  жендэрийн мэдрэмжийг үнэлэх, 
сайжруулах хамгийн эхний алхам бол үйлчлүүлэгч, хэрэглэгчдээс мэдээлэл судалгаа авч хүйс, нас, 
бусад үзүүлэлтээр ангилан шинжлэх явдал юм. 

Жишээ нь 2012 онд Монгол улсад аялсан гадаадын жуулчдаас авсан судалгааны тайланд ялангуяа хөдөө 
орон нутгаар аялахад Mонгол хоолноос өөр хоол, ялангуяа цагаан хоолны сонголт маш бага, зочид 
буудлын өглөөний цай сонголтгүй, кофе, жимсний шүүс зэрэг хэрэглэж дадсан зүйлс нь байхгүй талаар 
онцолсон байдаг. Уг судалгаанд бизнесийн болон ажил эрхлэх зорилгоор аялан ирэгч гадаадын иргэдийн 
дийлэнх нь эрэгтэйчүүд, чөлөөт цагаа өнгөрөөх амрах зорилгоор ирэгсдийн хүйсийн харьцаа тэнцвэртэй, 
харин суралцахаар ирсэн хүмүүс дотор эмэгтэйчүүд давамгайлдаг гэсэн байна. Эндээс үзэхэд жуулчдын 
онцолсон саналуудыг хүйсээр ангилан шинжилсэн бол тухайн салбарт ажиллаж буй байгууллагууд улам 
тодорхой мэдээлэлтэй болох байжээ. 

Бүтээгдэхүүн, үйлчилгээ жендэрийн мэдрэмжтэй байх нь нөгөө талаас байгууллагын нийгмийн 
хариуцлага юм. Хувийн хэвшлийн байгууллагууд Монгол хүний бие организмын хэрэгцээ болон 
цаг агаарын онцлогт нийцсэн хоол хүнс, хувцас, бусад эд хэрэглэл үйлдвэрлэж борлуулах нь 
эмэгтэй, эрэгтэй хүмүүсийн, охид хөвгүүдийн эрүүл мэнд, боловсрол хүмүүжил, харилцаанд 
хүртэл нөлөөлнө. Жишээлбэл оёдол, нэхмэл эдлэл нь хот, хөдөө амьдарч буй Монголчуудын 
эргономикийн судалгаанд үндэслэсэн, эрүүл мэндэд ээлтэй материалаар хийгдсэн, загвар хийцийн 
өргөн сонголттой байхын зэрэгцээ үндэсний соёл уламжлал, гоо зүйн таашаалд нийцсэн байх 
хэрэгтэй.  

Танай байгууллагын маркетингийн судалгаа, бодлого, бүтээгдэхүүн үйлчилгээгээ хөгжүүлэх 
төлөвлөгөөнд эмэгтэй эрэгтэй, охид хөвгүүдийн ялгаатай хэрэгцээ тусгагдсан эсэхийг шалгаж, 
хэрэв байхгүй бол нэгтгэх нь зүйтэй. Гэхдээ байгууллагууд борлуулалтаа нэмэгдүүлэх зорилгоор 
эмэгтэй, эрэгтэй хүмүүсийн ялгаатай сонирхол, таашаал, дадал зуршлын талаарх мэдээллийг 
ашигладаг, жишээ нь бүтээгдэхүүнээ эмэгтэйчүүдэд худалдахыг хүсвэл тэдний дуртай өнгөөр 
будах гэх мэт арга хэрэглэдэг бөгөөд үүнийгээ “жендэрийн маркетинг” гэж нэрлэдэг нь жендэрийн 
мэдрэмжтэй хамаагүй, тэдгээр эмэгтэйчүүдийн ажил амьдралын нөхцөл байдлыг сайжруулахад 
хувь нэмэр болохгүй гэдгийг анхаарах нь зүйтэй.  Харин бүтээгдэхүүн үйлчилгээ нь эмэгтэй эрэгтэй 
хүмүүст боловсрол, эрүүл мэнд, аюулгүй байдал, хөдөлмөрийн харилцаа, гэр бүлийн болон 
нийгмийн харилцааны хүрээнд тулгарч буй саад бэрхшээлийг шийдэхэд тусалж, өөрөөр хэлбэл 
тэдний жендэрийн нөхцөл байдлыг өөрчлөн сайжруулахад хувь нэмэр оруулж байвал жендэрийн 
мэдрэмжтэй гэж тооцогдоно. 

Байгууллагын бүтээгдэхүүн үйлчилгээ нь зарим тохиолдолд аль нэг хүйсийг 
ялгаварласан байдаг. Жишээ нь ихэнх үсчний газрууд адил хугацаа, ур чадвар 
зарцуулах үсний тайралтын үнийг эмэгтэйчүүдийн хувьд илүү өндөр тогтоодог. 
Тиймээс зарим улс оронд үсний тайралтын үнийг хүйсээр биш, тайрсан үсний 
уртаар тогтоодог туршлага бий.

Даяаршил, уур амьсгалын өөрчлөлт, байгалийн нөөц баялгийн зохисгүй хэрэглээ дэлхий дахины 
хөгжлийн тулгамдсан асуудал болж буй энэ цаг үед байгууллагын бүтээгдэхүүн үйлчилгээ нь 
байгаль орчин, нийгэм, эдийн засгийн хөгжлийн цогц байдал, уялдаа холбоог дэмжиж, зохистой, 
ухаалаг хэрэглээг төлөвшүүлэх, байгаль орчинд ээлтэй байх зэрэг олон шинэ шалгуурт тэнцэх 
шаардлагатай болж байна. Тиймээс бүтээгдэхүүн үйлчилгээг жендэрийн мэдрэмжтэй болгоход 
чиглэсэн аливаа алхам дээрх шалгууруудыг хангасан байх ёстой.
. 
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НҮБ-ын Дэлхийн Компакт нь хүний эрх, жендэрийн тэгш байдлыг хангах, зохистой хөдөлмөр 
эрхлэлтийг дэмжих, байгаль орчны тогтвортой байдлыг хамгаалах, авилгын эсрэг тэмцэх талаар 
дэлхий даяар хүлээн зөвшөөрсөн тогтвортой байдлын зарчмуудад үйл ажиллагаа, стратегиа 
сайн дурын үндсэн дээр нийцүүлж, өөрийн улсын тогтвортой хөгжлийн зорилгуудыг дэмжин 
ажиллахыг хувийн хэвшлийн бүх бизнес эрхлэгчид, компаниуд, санхүүгийн байгууллагуудад 
уриалж байна

4) Жендэрийн талаарх мэдлэг ойлгоц, туршлагыг тандах

Жендэрийн тэгш байдлыг хангах чиглэлээр ажиллахын тулд байгууллагын ялангуяа удирдах 
ажилтнууд жендэрийн талаар зөв ойлголт хандлагатай байх шаардлагатай. Тиймээс энэ 
чиглэлээр сургалт, мэдээлэл хийх, холбогдох мэргэшсэн байгууллагуудаас тусламж дэмжлэг авах 
хэрэгцээг тодорхойлохын тулд дараах асуултуудад а) удирдах ажилтан хариулж өөрийгөө сорьж, 
б) хамт олноороо, эсвэл удирдлагын, хүний нөөцийн, маркетингийн, үйлдвэрлэлийн гэх зэрэг 
багуудаар ярилцан хэлэлцэж болно. Ийнхүү ярилцах нь мөн байгууллагын соёл жендэрийн хувьд 
хэр ээлтэй байгааг тандах боломж юм. Үүнд:

-	 Жендэрийн чиглэлээр сургалт, мэдээлэлд хамрагдаж байсан уу?

-	 Жендэрийн асуудлыг эмэгтэйчүүдийн асуудал гэж үзэн түвэгшээх хандлага байна уу?

-	 Жендэрийн асуудлаар ажилласан туршлага байна уу?

-	 Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах тухай хуультай танилцсан уу?

-	 Танай байгууллагад жендэрийн асуудлаар, түүний дотор ажил ар гэрийн амьдралын 
тэнцвэрийн асуудлаар нээлттэй ярилцдаг уу?

-	 Жендэрийн асуудлаар Засгийн газрын болон иргэний нийгмийн, олон улсын 
байгууллагуудтай харилцаж, хамтран ажилласан туршлага бий юу?

Жендэр гэдэг нь эмэгтэй эрэгтэй хүмүүсийн биологийн шинж чанарт үндэслэсэн хүйсийн тодорхойлолтоос 
илүү өргөн хүрээтэй бөгөөд тэдний нийгмийн шинж чанарыг буюу нийгэм, гэр бүлд гүйцэтгэх үүрэг ба 
хэрэгцээний ялгаатай байдлыг илэрхийлдэг. Латин хэлний төрөл, хэлбэр гэсэн утга бүхий genus хэмээх 
үгнээс гаралтай энэ нэр томьёог дэлхийн улс орнууд өөрсдийн аялга, дуудлагад нийцүүлэн нэгдмэл байдлаар 
хэрэглэж байна (gender –англи, гендер –орос, genero-испани гэх мэт). Монгол хэлний эрдэмтдийн 
зөвлөлөөс монгол хэлэнд “жендэр” хэмээн нийцүүлэхээр зөвлөснөөр хуулийн нэрэнд тусгасан түүхтэй.

Жендэр нь нийгмийн анги давхраа, нас, арьс өнгө/яс 
үндэс, шашин шүтлэг, газарзүй, эдийн засаг, улс төр, соёлын 
орчин гэх зэрэг олон үзүүлэлттэй харилцан хамааралтай 
бөгөөд цаг хугацааны туршид хувьсан өөрчлөгдөж байдаг. 
Өөрөөр хэлбэл, эмэгтэй эрэгтэй хүмүүсийн нөхцөл байдал 
хүйсээр төдийгүй дээрх үзүүлэлтээр ялгаатай байдаг. Жишээ 
нь, залуу эмэгтэйчүүдэд хөдөлмөр эрхлэлтийн хүрээнд 
тулгарах асуудал ахимаг насны эмэгтэйчүүдийнхээс өөр, 
хөдөөгийн малчин эрэгтэйчүүдэд тулгарч буй асуудал хотын  
эрэгтэйчүүдийнхээс мөн ялгаатай. Түүнчлэн цаг хугацааны 
туршид нийгмийн хөгжлийн үр нөлөөгөөр эмэгтэйчүүд, 
эрэгтэйчүүдийн үүрэг өөрчлөгддөг. Ажлын орчин нөхцөл 
сайжирч технологийн дэвшил гарснаар зөвхөн эрэгтэй 

хүний мэт төсөөлөгддөг байсан хүнд машин механизм ажиллуулах зэрэг олон ажлыг эмэгтэйчүүд хийх 
болжээ. Мөн хүмүүсийн ойлголт хандлага өөрчлөгдөн цэцэрлэгийн багшийн ажлыг зөвхөн эмэгтэй хүн 
хийдэг байсан бол сүүлийн жилүүдэд эрэгтэй хүмүүс багшилдаг болж, эрэгтэй тогооч нар олширч байна. 
Энэ нь хувь хүмүүст хөдөлмөр эрхлэх илүү өргөн сонголт бий болж байна гэсэн үг юм. 
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Жендэрийн тэгш байдал нь эмэгтэй эрэгтэй хүмүүс нийгэмдээ болон хувийн амьдралын хүрээндээ 
эн тэгш үнэлэгдэж, тэгш эрх мэдэл, хариуцлага, оролцоотой байх тухай ойлголт юм. Жендэрийн тэгш 
байдлын зорилго нь эмэгтэй, эрэгтэй хүмүүсийг тэгш тоогоор ажиллуулах, эсвэл сургалт үйл ажиллагаанд 
адил тоогоор оролцуулахад биш, харин тэдний ялгаатай хэрэгцээг анхаарч хүн бүрт тэгш боломж олгоход 
оршдог.

 

2.2. БАЙГУУЛЛАГАД ЖЕНДЭРИЙН ТАЛААР ТАВИХ ЗОРИЛГО, ХҮРЭХ АРГА ЗАМЫГ 
ТОДОРХОЙЛОН ТӨЛӨВЛӨГӨӨ ГАРГАХ

Байгууллага дахь жендэрийн нөхцөл байдлыг тандан судалсны үндсэн дээр жендэрийн талаар 
ямар зорилго тавьж ажиллах, түүндээ хэрхэн хүрэхээ тодорхойлж төлөвлөгөө гаргана. Төлөвлөгөө 
гаргахдаа ажиллагсдыг оролцуулж, тэдний санал бодлыг тусгахыг хичээнэ. Хэрэв байгаа бол 
үйлдвэрчний эвлэл, ёс зүйн асуудал хариуцсан нэгж, ажилчдын байгуулсан бүлэг бүлгэмүүдийг 
оролцуулж саналыг авах нь зүйтэй. 

Байгууллага бүр үйл ажиллагааны чиглэл, цар хүрээ, бодит боломждоо нийцүүлэн тодорхойлсон 
жендэрийн зорилго нь байгууллагын хөгжил, үйл ажиллагаанд хувь нэмэр оруулахын зэрэгцээ 
Жендэрийн тэгш байдлыг хангах тухай хууль, үндэсний, салбарын болон орон нутгийн жендэрийн 
бодлого төлөвлөлттэй нийцэж, тэдгээрийн хэрэгжилтийг дэмжихэд чиглэх ёстой. Үйл ажиллагааны 
төлөвлөгөө нь байгууллагын хүний болон санхүүгийн бодит нөөцөд тулгуурласан байх нь чухал. 
Жендэрийн нөхцөл байдлын тандалт судалгааны үр дүнгээс шалтгаалан дараах 4 хүрээнд зорилтоо 
тодорхойлно. 

Дүрслэл 5. Байгууллагын жендэрийн үйл ажиллагааны төлөвлөгөөний хүрээ

Байгууллага 
дахь жендэрийн 
талаарх мэдлэг 

туршлагыг 
нэмэгдүүлэх 

Байгууллага дахь 
эмэгтэй эрэгтэй 
ажиллагсдын 

ажиллах орчин 
нөхцөлийг 
сайжруулах

Байгууллага дүрэм 
журам, хүний 

нөөцийн бодлого 
төлөвлөлтийг 
жендэрийн 
мэдрэмжтэй 

болгох

Байгууллага 
бүтээгдэхүүн, 
үйлчилгээний 

жендэрийн мэдрэмжийг 
сайжруулж, нийгмийн 

хариуцлагыг 
дээшлүүлэх
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Жишээ нь байгууллага дахь жендэрийн талаарх мэдлэг туршлагыг нэмэгдүүлэх чиглэлээр өөрийн 
жендэрийн мэргэшсэн багтай болох, эсвэл удирдах болон нийт ажилтнуудаа жендэрийн талаар 
мэдлэгтэй болгох гэхчлэн байгууллагынхаа онцлогт нийцсэн зорилтыг дэвшүүлнэ. Дэвшүүлсэн 
зорилтын хүрээнд авч хэрэгжүүлэх арга хэмжээ нь огт хийгдэж байгаагүй шинэ зүйл байх, эсвэл 
тогтмол хийгддэг ажлыг жендэрийн агуулгаар баяжуулахад чиглэж болно. Зорилт тус бүрийн 
хүрээнд дараах зүйлсийг анхааран зохих арга хэмжээг төлөвлөнө. Үүнд:  

1) Жендэрийн талаарх мэдлэг туршлагыг нэмэгдүүлэх

Байгууллагын сургалтын төлөвлөгөөнд жендэрийн асуудлыг нэмж оруулах, эсвэл тусгайлсан 
сургалт зохион байгуулах, байгууллагын удирдлага/холбогдох ажилтныг Засгийн газрын болон 
иргэний нийгмийн, олон улсын байгууллагуудаас зохион байгуулж буй жендэрийн сургалтад 
хамруулах, гадаадын түншлэгч байгууллагад очиж ажиллах томилолтын даалгаварт тухайн орны/
байгууллагын жендэрийн талаарх туршлагыг судлах даалгаврыг оруулах зэрэг олон боломж бий. 

Үүний зэрэгцээ жендэрийн нөхцөл байдлыг тандах ажлыг тогтмол зохион байгуулах нь жендэрийн 
талаарх мэдлэг туршлагыг тогтвортой нэмэгдүүлэх арга зам юм. Жишээ нь ажлын орчин нөхцөлийн 
талаар эмэгтэй эрэгтэй ажиллагсдын санал бодлыг тандах судалгааг 3 жил тутам хийхээр төлөвлөж 
болно. Энэ хүрээнд төлөвлөсөн арга хэмжээ нь бусад 3 хүрээнд төлөвлөсөн арга хэмжээг 
хэрэгжүүлэх чадавхыг бүрдүүлж байгаа эсэхийг нягтлаарай.

2)	Дүрэм журам, хүний нөөцийн бодлого төлөвлөлтийг жендэрийн мэдрэмжтэй болгох

Дүрэм журам, бодлогод тусгаснаар арга хэмжээ нь нэгдүгээрт, нэг удаа хэрэгжээд өнгөрөх 
биш, харин байгууллагын үйл ажиллагааны нэгэн хэсэг болж тогтвортой үргэлжлэх, хоёрдугаарт 
ажилтнуудад ил тод нээлттэй болох ашиг тустай. Тиймээс жендэрийн мэдлэг туршлагыг нэмэгдүүлэх, 
ажлын орчин нөхцөлийг сайжруулах, бүтээгдэхүүн үйлчилгээг жендэрийн мэдрэмжтэй болгож, 
байгууллагын нийгмийн хариуцлагыг сайжруулах чиглэлээр тогтмол авч хэрэгжүүлэх шаардлагатай 
арга хэмжээг дүрэм журам, бодлогод тусгах нь зүйтэй.  Энд юуны өмнө дараах хэдэн арга хэмжээг 
онцгойлон анхаарна. Үүнд: 

1.	 Жендэрийн ялгаварлан гадуурхал, түүний дотор ажлын байрны бэлгийн дарамт гаргахгүй 
байх, энэ талаарх санал гомдлыг хэрхэн хүлээн авч, шийдвэрлэхийг байгууллагын дүрэм 
журамд тусган бүх ажилтанд хүртээмжтэй байдлаар мэдээлэх арга хэмжээг эн тэргүүнд 
төлөвлөнө. Үүнд санал гомдлын хайрцаг бий болгож, тус хайрцагт жендэрийн талаарх 
санал гомдлыг хийж болно гэсэн мэдээллийг хүртээмжтэй, ил байрлуулж болно. 

2.	 Хүний нөөцийн бодлого төлөвлөлтийн хүрээнд хүүхэд асрах чөлөө авсан эмэгтэйг эргэн 
ажилдаа ороход давтан сургаж, ажилдаа дадахад нь туслах, илүү цагаар ажиллуулахыг 
хязгаарлах, ажлын уян хатан цагийн хуваарийг нэвтрүүлэх гэх мэт жендэрийн сайн үр 
нөлөө бүхий арга хэмжээг төлөвлөн тусгаж болно. 

3.	 Мөн ажилтнуудын сургалтын төлөвлөгөө, карьерын төлөвлөгөөг хийхдээ эмэгтэй 
эрэгтэйчүүдэд тэгш шударга хандах, шаардлагатай бол аль нэг хүйсийн ажилтнуудад 
дэмжлэг үзүүлж, зөвлөн чиглүүлэх, дагалдуулан сургах ажлыг төлөвлөж болно. 

4.	 Байгууллага зардлаа хэмнэх, үйл ажиллагааныхаа чиглэлийг өөрчлөх зэрэг олон 
шалтгаанаар  ажилтнуудаа халах, эсвэл шинээр ажилтан авахдаа эмэгтэй эрэгтэй хүмүүст 
аль болох тэгш шударга хандах, тэгш боломж олгоход анхаарч, хүйсийн тэнцвэрийг 
харгалзах талаар тусгаж болно.   
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Хүний нөөцийн хүрээнд урт хугацаанд эмэгтэй эрэгтэй хүмүүст ажиллах боломж, орчин нөхцөлийг 
адил тэгш бүрдүүлэхэд анхаарахын зэрэгцээ богино хугацаанд одоо ажиллаж буй эмэгтэй эрэгтэй 
хүмүүсийн нөхцөл байдлыг сайжруулах, тэдэнд тэгш шударга хандахад анхаарах нь зүйтэй. 

3)	Эмэгтэй эрэгтэй ажиллагсдын ажиллах орчин нөхцлийг сайжруулах

Тандалт судалгааны үр дүнгээс шалтгаалан эмэгтэй эрэгтэй хүмүүсийн цалингийн хэмжээг тэгш 
болгох, цалин олголтод хяналт тавих, эмэгтэй эрэгтэй ажилтнуудын онцлог хэрэгцээнд тулгуурлан 
ХАБЭА-н нөхцөл байдлыг сайжруулах, ажиллах биет орчин болон байгууллагын соёлыг сайжруулах 
олон арга хэмжээг төлөвлөж болно. Жишээ нь ажилтнуудаа эрүүл мэндийн үзлэгт хамруулахдаа 
эмэгтэй, эрэгтэй хүмүүст түгээмэл тохиолдож буй өвчлөлийг илрүүлэх үзлэгийг төлөвлөж болно.

Олон янз байдлыг дэмжих нь өнөөгийн байгууллагын соёлын хэм хэмжээ 
болон төлөвшиж байна. Хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэд, хэл соёл, шашин шүтлэг, 
бэлгийн чиг хандлагаар ялгаатай хүмүүс харилцан бие биенээ ойлгож, хүндэлж 
хамтран ажиллах нь хүмүүнлэг, иргэний ардчилсан нийгмийн үнэт зүйл төдийгүй 
байгууллагын амжилтын үндэс юм.

Түр, улирлаар ажиллагсад, гадаадын ажилчид байгууллагын үндсэн ажилтанд тооцогдохгүй, 
хөдөлмөрийн аюулгүй байдал эрүүл ахуйн арга хэмжээнд хамрагдахгүй, нийгмийн даатгал, эрүүл 
мэндийн даатгалгүй байх нь түгээмэл.  Тиймээс тэдгээр ажиллагчдын нөхцөл байдлыг тусгайлан 
анхаарах шаардлагатай.

Сайн туршлага:  

                НИЙГМИЙН ХАЛАМЖ               

Компанийн зүгээс ажиллагсдын цалин хангамж, 
урамшуулал болон нийгмийн халамжийн чиглэлээр 
тодорхой бодлого, журмыг хэрэгжүүлэн ажилладаг.

Тус компанийн санхүүгийн нөхцөл байдал, хувь хүний 
ажлын болон багийн гүйцэтгэлээс хамааран ажиллагсдад 
гүйцэтгэлийн урамшууллыг тооцон олгодог.

Нийт ажилтнууддаа орон сууц худалдан авахад нь 
банкны хөнгөлөлттэй зээл олгох, даатгал, эрүүл мэндийн 
үзлэгт хамруулах, гэр бүлээрээ  нүүн суурьшиж буй 
ажилтнуудын гэр бүлийг ажилд ороход нь дэмжлэг үзүүлэх, 
мөн ажиллагсдын хүүхдүүдийн сургууль цэцэрлэгийн 
асуудлыг шийдэхэд нь тусламж дэмжлэг үзүүлэх зэргээр 
ажиллагсдын нийгмийн асуудалд нэн тэргүүнд анхаарал 
хандуулсаар ирсэн.

Ажиллагсдыг суурьшуулах бодлогын хүрээнд 
Цогтцэций суманд барьж байгуулсан орон сууцны «Цэций» 
хороололд одоогийн байдлаар 600 орчим ажиллагсад гэр 
бүлийнхээ хамтаар тохь тухтай амьдарч байна.

Мөн «Уурхайчин» жишиг гэр хороолол, «Зузаахай» 
цэцэрлэг болон 700 хүүхдийн багтаамжтай «Мөрөөдөл» 
сургууль, цэцэрлэгийн цогцолборыг барьж байгуулан 
ашиглалтад оруулснаар ажилтнууд ар гэрийн нөхцөл, үр 
хүүхдийнхээ боловсролд санаа зовох зүйлгүйгээр ажлын 
бүтээмжээ нэмэгдүүлэн ажиллах боломж бүрдсэн юм.

Энержи ресурс компанийн 2016 оны Нийгмийн хариуцлагын тайлангаас

Сайн туршлага: 

Эмэгтэйчүүд зонхилон ажилладаг Говь ХК нь ажилтнууддаа зориулсан хүүхэд асрах өрөө, 
амрах өрөө, гал тогоо зэрэг дэд бүтцийг бий болгосноос гадна ажлын ачаалалтай үед 
шөнийн ээлжинд бага насны хүүхэдтэй эмэгтэйчүүдийг ажиллуулахгүй байхад анхаардаг. 
Мөн ажилчдаас сэтгэл ханамжийн судалгаа тогтмол авдаг. 2016 онд НҮБ-ын хүүхдийн 
хөгжлийн сан, Нийгмийн эрүүл мэндийн хүрээлэнтэй хамтран ажилчдынхаа хүүхдүүдийн 
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эрүүл мэнд, өсөлт бойжилт, боловсролд анхааран 0-5 насны хүүхдийн хөгжил, эрүүл мэнд, 
бойжилтын сургалтыг зохион байгуулсан бөгөөд нийт 80 гаруй ажилтнууд хамрагдсан 
байна.

4)	Бүтээгдэхүүн үйлчилгээний жендэрийн мэдрэмжийг сайжруулж, байгууллагын 
нийгмийн хариуцлагыг дээшлүүлэх

Энэ хэсэгт байгууллагын үйлдвэрлэл, маркетинг, борлуулалтын төлөвлөгөөтэй уялдсан, тэдгээрийг 
дэмжсэн жендэрийн арга хэмжээг төлөвлөхөөс гадна нийгмийн хариуцлагын хүрээнд жендэрийн 
чиглэлээр хийх ажлыг төлөвлөнө. Танай байгууллагын үйл ажиллагаа явуулж буй аймаг, дүүрэгт 
ажиллаж буй жендэрийн салбар хороо, мэргэжилтэн, тэдний жендэрийн чиглэлээр хэрэгжүүлэх 
үйл ажиллагааны төлөвлөгөө, эсвэл орон нутгийн жендэрийн дэд хөтөлбөрөөс тухайн орон нутагт 
шаардлагатай байгаа тусламж дэмжлэгийн талаар мэдэж болно. Жишээ нь Дорноговь аймгийн 
жендэрийн дэд хөтөлбөрт “Орон нутаг дахь уул уурхайн компаниудтай жендэрийн дэд хөтөлбөрийг 
хэрэгжүүлэхэд нийгмийн хариуцлагынхаа хүрээнд хамтран ажиллах чиглэлийг тодорхой тусгасан 
гэрээ байгуулж ажиллах” талаар тусгасан байна. 

Ажил эрхэлдэг бүх хүн, албан ба албан бус салбарын алинд нь ажиллаж байгаагаасаа үл 
хамааран орлого олох ажлаа үр хүүхэд болон гэр бүлийн бусад гишүүдийн өмнө хүлээсэн үүрэг 
хариуцлагатайгаа хослуулах боломжтой, сурч боловсрох, өөрийгөө хөгжүүлэх цагийг өөртөө гаргах 
боломжтой байх ёстой. Үүний тулд хүүхэд асрах болон гэр бүлийн халамж асаргаа хэрэгтэй гишүүдэд 
чиглэсэн тусламж үйлчилгээ нь ялангуяа эмзэг бүлгийн хүмүүст хүртээмжтэй байх шаардлагатай. 
Ажил олгогчдын зүгээс байгууллагадаа ажиллаж буй эмэгтэй эрэгтэй хүмүүсийн ажил-ар гэрийн 
тэнцвэрийг анхаарч, ажлын байран дахь болон ажлын байрнаас гадуурх хүүхэд асрах төвүүдийг 
байгуулах нь нийгмийн хариуцлагын асуудал төдийгүй байгууллагын ажлын бүтээмж, ашиг 
орлогыг нэмэгдүүлэх арга зам юм. Эмэгтэйчүүдийн эдийн засаг, хөдөлмөр эрхлэлтийн хүрээн дэх 
тэгш эрхийг дэмжих, тэгш боломж олгох нэг чухал арга зам бол гэр бүлд зориулсан үйлчилгээг, 
түүний дотроос юуны өмнө хүүхэд асрах үйлчилгээг хөгжүүлэх, хүртээмжтэй байлгах явдал. Жишээ 
нь Энержи ресурс компаниас 2016 онд Өмнөговь аймгийн Засаг даргатай хамтын ажиллагааны 
санамж бичиг байгуулсны дагуу 144 хүүхдийн багтаамжтай “Зузаахай” хүүхдийн цэцэрлэгийг 85 
сая төгрөгийн үнэ бүхий иж бүрэн тоног хэрэгсэл, эд хөрөнгийн хамтаар орон нутагт хандивлаж, 
улсын статустай цэцэрлэгийн харьяа болгон хүлээлгэж өгсөн сайн туршлага байна. 

Байгууллагын нийгэмд хувь нэмэр оруулж буй ажил, үйлчилгээ жендэрийн гэж нэрлэгдээгүй 
ч тогтвортой хөгжлийг дэмжиж байвал жендэрийн хувьд сайн үр нөлөөтэй байна. Жишээ нь 
эмэгтэй эрэгтэй хүмүүс ажиллах боломжтой ногоон ажлын байр бий болгох нь хувийн хэвшлийн 
байгууллагын тогтвортой хөгжилд, түүний дотор жендэрийн тэгш байдлыг хангахад оруулах том 
хувь нэмэр. Мөн бүтээгдэхүүн, үйлчилгээгээрээ дамжуулан хувь хүн, айл өрх, байгууллагууд 
хэмнэлттэй ухаалаг хэрэглээний дадлыг нэвтрүүлэх нь байгаль орчин, нийгэм, эдийн засгийн 
тогтвортой хөгжлийн зарчимд нийцнэ. Жендэрийн тэгш байдлыг хангах арга хэмжээний төлөвлөгөө 
гаргахдаа доорх загварыг ашиглаж болно.
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Хүснэгт 3. Жендэрийн тэгш байдлыг хангах арга хэмжээний төлөвлөгөөний загвар

Зорилт Арга хэмжээ Хэрэгжүүлэх 
хугацаа

Хэрэгжилтийг 
хариуцах 

нэгж, ажилтан

Шалгуур 
үзүүлэлт

Шаардагдах 
санхүүгийн 

нөөц

Зорилт 1. 1.

2.

3.
Зорилт 2. 1.

2.

3.
Зорилт 3. 1.

2.

3.
 

2.3. ЖЕНДЭРИЙН ТЭГШ БАЙДЛЫГ ХАНГАХ ТӨЛӨВЛӨГӨӨГ ХЭРЭГЖҮҮЛЭХ

Байгууллага нь судалгаанд үндэслэн боловсруулсан Жендэрийн үйл ажиллагааны төлөвлөгөөгөө 
амжилттай хэрэгжүүлэх нөхцөл нь нэгдүгээрт тогтвортой бүтцээр хэрэгжүүлэх, хоёрдугаарт, 
оролцоог хангасан байдлаар хэрэгжүүлэх явдал юм. 

Төлөвлөгөөг хэрэгжүүлэх тогтвортой бүтцийг шинээр бий болгох буюу байгаа бүтцээ ажил үүрэг 
болгон албажуулж болох ба жендэрийн чиглэлээр ажиллах мэдлэг туршлагыг харгалзана. Цөөн хүн 
ажилладаг байгууллагын удирдлага өөрөө хариуцан хэрэгжүүлэх буюу бүх ажилтнуудтай харьцаж 
ажилладаг, байгууллагын бодлого төлөвлөлтөд оролцдог хэн нэгэн ажилтанд хариуцуулж болно. 
Олон хүнтэй байгууллагад нэг хүнд хариуцуулахаас илүүтэй хэд хэдэн нэгж, ажилтны ажил үүрэгт 
оруулах нь зүйтэй. Жендэрийн тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн төлөвлөгөөг ажилтнууд мэдэж, 
сайшаан дэмжсэнээр нэг талаас хэрэгжүүлэхэд хялбар дөхөм болох, хоёрдугаарт хэрэгжилтэд 
ажилтнууд хяналт тавих боломж бүрдэнэ. 
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Хувийн хэвшлийн байгууллагууд жендэрийн асуудлаар туршлага багатай бол төлөвлөгөөний 
хэрэгжилтэд түншлэгчдийг татан оролцуулах, мэргэшсэн төрийн болон төрийн бус байгууллагуудаас 
дэмжлэг авах боломжтой. 

Жендэрийн тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн төлөвлөгөөг хэрэгжүүлэхэд 
байгууллагын үйл ажиллагаанаас олж буй орлогын тодорхой хувийг зарцуулдаг 
болох, цаашид нэмэх боломжийг судлах хэрэгтэй.

Монгол улсад үйл ажиллагаа явуулж буй олон улсын байгууллагууд нь жендэрийн чиглэлээр 
төсөл хөтөлбөр хэрэгжүүлэх, санхүүжүүлэх, мөн бүх төсөл хөтөлбөртөө жендэрийн бүрэлдэхүүн 
хэсгүүдийг оруулан төлөвлөж хэрэгжүүлэх зэргээр хувь нэмэр оруулж байна. Жишээлбэл дараах 
байгууллагууд жендэрийн асуудлаар төрөлжсөн төсөл хөтөлбөр хэрэгжүүлдэг. Үүнд:

Нэгдсэн үндэстний байгууллагын хүн амын сан: Залуучуудын хөгжил, оролцоо, нөхөн үржихүйн 
эрүүл мэнд, жендэрийн бодлого төлөвлөлт, төсөвлөлт, жендэрт суурилсан хүчирхийллийн 
чиглэлээр, Азийн хөгжлийн банк: Жендэрийн бодлого төлөвлөлт, тогтолцооны чадавх бэхжүүлэх, 
жендэрт суурилсан хүчирхийллийн чиглэлээр, Дэлхийн банк: Эрэгтэйчүүдийн нийгмийн оролцоог 
дээшлүүлэх чиглэлээр, Олон улсын хөдөлмөрийн байгууллага, НҮБ-ийн хүүхдийн сан, 
Швейцарын хөгжлийн агентлаг, Германы хамтын ажиллагааны нийгэмлэг, Канадын 
сан, АНУ-ын Азийн сан зэрэг байгууллагууд салбарын яам, агентлагууд, ТББ-уудтай хамтран 
хэрэгжүүлж буй төсөл хөтөлбөртөө жендэрийн асуудлыг анхаарч, судалгаа шинжилгээ, сургалт 
хийх, санхүүжилт олгох зэргээр хувь нэмэр оруулж байна. 

Төрийн бус, иргэний нийгмийн байгууллагууд жендэрийн асуудлаар идэвхитэй ажиллаж ирсэн. 
Жишээ нь Монфемнет үндэсний сүлжээ, Монголын эмэгтэйчүүдийн сан, Монголын эрэгтэйчүүдийн 
холбоо, Гал голомт үндэсний хөдөлгөөн, Монголын эмэгтэйчүүдийн сан, Хуульч эмэгтэйчүүдийн 
холбоо, Хүчирхийллийн эсрэг үндэсний төв, Хүйсийн тэгш эрхийн төв, Өөрчлөлтийн төлөө залуу 
эмэгтэйчүүд зэрэг туршлагатай байгууллагуудыг нэрлэж болно.  

2.4. ТӨЛӨВЛӨГӨӨНИЙ ХЭРЭГЖИЛТИЙГ ҮНЭЛЭХ

Жендэрийн үйл ажиллагааны төлөвлөгөөний хэрэгжилтийг үнэлэх ажил нь байгууллагын хяналт 
үнэлгээний тогтолцооны нэг хэсэг байх нь хамгийн оновчтой. Үүний тулд төлөвлөгөөний шалгуур 
үзүүлэлтүүд нь тухайн байгууллагын хяналт үнэлгээнд ашиглагддаг үзүүлэлтүүдтэй уялдаатай, 
тэдгээрийн нэг хэсэг болсон байх ёстой. 
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Мөн ахиц дэвшлээ үнэлэхдээ ажилтнуудаасаа асуулга судалгаа авч, төлөвлөгөө гаргахын өмнө 
хийсэн асуулгын үр дүнтэй харьцуулан үзэж болно. Энэ арга нь цөөн хүнтэй жижиг байгууллагын 
хувьд үнэлгээ хийх гол хэрэгсэл байж болно. Олон ажиллагсадтай байгууллагууд жендэрийн 
аудитын мэргэшсэн багт хандан үнэлгээ хийлгэж болно. Олон улсын хөдөлмөрийн байгууллагын 
сургалтад хамрагдаж гэрчилгээ авсан жендэрийн аудитын мэргэжилтнүүдийн талаарх мэдээллийг 
Жендэрийн үндэсний хорооны ажлын албанаас авч болно.

Жендэрийн нөхцөл байдал, түүнийг сайжруулахад чиглэсэн ажлын үр дүнг байгууллагын үйл 
ажиллагааны тайлан, нийгмийн хариуцлагын тайлангийн нэгэн бүлэг/хэсэг байдлаар тайлагнаж 
болно. Жендэрийн үйл ажиллагааны төлөвлөгөөний хэрэгжилтэд хийсэн үнэлгээ нь дараа жилийн/
дараагийн  шатны төлөвлөгөөний үндэс болно. 

Жендэрийн чиглэлээр хийсэн ажлаа сурталчлах, түншлэгч, хувьцаа эзэмшигчиддээ танилцуулах 
нь байгууллагын нэр хүндэд сайн нөлөөтэй.Жендэрийн үндэсний хөтөлбөрийн (2017-2021) 3.4.9.-т 
жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах чиглэлээр үр дүнтэй ажилласан аж ахуйн нэгж, байгууллага, 
төрийн бус байгууллага, иргэдийн үйл ажиллагааг сурталчлах, туршлагыг түгээн дэлгэрүүлэн 
урамшуулахаар тусгасан байдаг. Тиймээс ололт амжилтаа Жендэрийн үндэсний хороонд тайлагнан 
дээрх арга хэмжээнд хамрагдаж болно.
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Хавсралт 1. ЖЕНДЭРИЙН НЭР ТОМЬЁОНЫ ТОВЧ ТАЙЛБАР

1.	 Ажил-ар гэрийн амьдралын тэнцвэр: Эмэгтэй эрэгтэй ажиллагсдын гэр бүлийн үүрэг 
хариуцлагыг анхаарч тооцоогүй бодлого төлөвлөлт нь эмэгтэйчүүдийг ажлын байрандаа 
ахиж дэвшихэд садаа болж, цалин хөлс багатай, баталгаагүй ажил руу түлхдэг ба харин 
эрэгтэйчүүдийг гэр бүлийнхээ амьдралд оролцох боломж, чадварыг нь хязгаарлан эрүүл 
мэндийн эрсдлийг нь ихэсгэдэг. Тиймээс хөдөлмөр эрхлэлт болон гэр бүлийн үүрэг 
хариуцлагыг зохистойгоор хослуулж ажил-ар гэрийн тэнцвэрийг хангах нь жендэрийн 
тэгш байдлыг хангах үйл явцын нэгэн хэсэг болж байна. 

2.	 Жендэрийн дүн шинжилгээ: Бодлого, төлөвлөлт, үйл ажиллагаа нийгмийн янз бүрийн 
бүлгийн эрэгтэй эмэгтэй хүмүүсийн хэрэгцээнд суурилсан эсэхийг, оролцох болон 
үр ашиг хүртэх тэгш боломжийг тэдэнд бий болгож байгаа эсэхийг үнэлэн судалж, 
анхаарч тооцох үйл явц юм. Үүнд зөвхөн хүйсээр ангилсан мэдээлэл бус, бодлогын дүн 
шинжилгээ, чанарын судалгааны аргуудыг хослуулан ашигладаг. 

3.	 Жендэрийн мэдрэмж: Эмэгтэй эрэгтэй хүмүүс, нийгмийн бүлгүүдийн ялгаатай 
хэрэгцээг, мөн тэдний хөгжлийн үйл явцад оролцох болон үр шимийг нь хүртэхэд 
хязгаарлалт болж буй хүчин зүйлсийг анхаарч тооцох хүсэл эрмэлзэл, мэдлэг, чадварыг 
тодорхойлсон ойлголт.  

4.	 Жендэрийн статистик: Хүйсээр ангилсан мэдээллийг цуглуулах, нэгтгэх, шинжлэх, 
бодлого төлөвлөлтөд ашиглах замаар жендэрийн тулгамдсан асуудлыг илүү тодорхой 
ойлгох, тэдгээрт нөлөөлж буй хүчин зүйлсийг тооцох арга хэрэгсэл. 

5.	 Жендэрийн тэгш байдал: Эмэгтэй эрэгтэй хүмүүс нийгэмдээ болон хувийн амьдралын 
хүрээндээ эн тэгш үнэлэгдэж, тэгш эрх мэдэл, оролцоотой байж, хөгжлийн үйл явцад 
оролцох болон үр шимийг нь хүртэх тэгш боломжоор хангагдсан байдал.

6.	 Жендэрийн тэгш байдлын үзэл баримтлалыг бодлого төлөвлөлт, үйл ажиллагаанд 
нэгтгэх (Gender mainstreaming): Бүх хүрээ, түвшний аливаа бодлого, төлөвлөлт, үйл 
ажиллагаа, түүний дотор хууль тогтоомж, төсөл хөтөлбөрийн эмэгтэй эрэгтэй хүмүүст, 
нийгмийн бүлгүүдэд ялгаатай нөлөөлөх байдлыг анхаарч тооцох, тэдний ялгаатай 
хэрэгцээ болон мэдлэг туршлагыг эн тэнцүү үнэлж, анхаарах үйл явц, стратеги.  

7.	 Жендэрийн хэвшмэл ойлголт: Эмэгтэй эрэгтэй хүмүүсийн, тодорхой бүлгүүдийн 
гүйцэтгэх үүрэг, эзлэх байр суурийн талаарх хялбаршуулсан ерөнхий ойлголт бөгөөд 
тэдний ялгаатай  хэрэгцээг бодлого төлөвлөлтөд анхаарч тусгахад садаа болж, шударга 
бус хандахын, аливаа шударга бус байдлыг зөвтгөхийн үндэс болж байдаг.

8.	 Жендэрийн шалгуур үзүүлэлт: Жендэрийн тэгш байдлыг хангах чиглэлээр хэрэгжүүлж 
буй бодлого төлөвлөлт, үйл ажиллагааны үр дүнг үнэлэх тоон болон чанарын үзүүлэлтүүд. 
Ийм үзүүлэлтүүд нь мөн жендэрийн тэгш байдлын агуулга, мөн чанарын талаар мэдээлэл 
өгдөг. 

9.	 Хүйсээр ангилсан мэдээлэл: Статистикийн нэгэн үзүүлэлт болох хүйсээр ангилсан 
тоо мэдээлэл нь охид хөвгүүдийн, эмэгтэй эрэгтэй хүмүүсийн бодит нөхцөл байдлыг 
харьцуулан үзэх, жендэрийн зөрүү, тэгш бус байдлыг илрүүлэн залруулах боломж 
олгохоос гадна бүтээгдэхүүн үйлчилгээний хүртээмж болон салбарын үйл ажиллагаан 
дахь эмэгтэй эрэгтэйчүүдийн оролцооны дүр зургийг харахад тусалдаг.
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Хавсралт 2. ХУВИЙН ХЭВШЛИЙН БАЙГУУЛЛАГАД АШИГЛАХ
ЖЕНДЭРИЙН ХЯНАЛТЫН ХУУДАС

Хяналтын асуултууд Тийм Үгүй

I. Жендэрийн асуудлаарх мэдлэг ойлголтыг хянах асуултууд

1)	 Танай байгууллагад жендэрийн тэгш байдлыг хангах нь нийт ажилтнууд 
болон байгууллагад ашиг тустай гэх ойлголт хандлага төлөвшсөн үү?

2)	 Жендэрийн тэгш байдлыг хангах нь эмэгтэй эрэгтэй хүмүүсийг тэнцүү тоогоор 
ажиллуулах, тэдэнд яг адилхан хандах биш, ялгаатай нөхцөл байдлыг нь 
судлан шинжилж, тэгш боломж олгох явдал гэдгийг удирдах ажилтнууд 
ойлгодог уу?

3)	 Залуу эмэгтэйчүүдийг “хүүхэд төрүүлнэ” хэмээн ажилд авахгүй байх, ажилд 
авахдаа эмэгтэйчүүдээс жирэмсэн эсэхийг, хүүхэд төрүүлэхээр төлөвлөж 
байгаа эсэхийг асуух, тодорхой хугацаагаар хүүхэд төрүүлэхгүй байх болзол 
тавих нь буруу гэдгийг холбогдох ажилтнууд мэддэг үү?

4)	 Танай байгууллагын удирдлага, ажилтнууд Жендэрийн эрх тэгш байдлыг 
хангах тухай хууль, Жендэрийн эрх тэгш байдлыг хангах үндэсний 
хөтөлбөрийн талаар мэдэх үү?

5)	 Салбарын/орон нутгийн жендэрийн бодлого төлөвлөлтийн талаар удирдах 
ажилтнууд мэдэх үү 

6)	 Жендэрийн үндэсний хороо, түүний ажлын албаны талаар ажилтнууд мэдэх 
үү?

7)	 Жендэрийн ялгаварлан гадуурхалд өртсөн талаарх гомдлыг Хүний эрхийн 
үндэсний комисст гаргаж болох талаар ажилтануудад мэдээлэл өгч байсан 
уу?

8)	 Жендэрийн асуудлаар сургалт, судалгааны хүрээнд хамтран ажилладаг ТББ 
бий юу?

9)	 Гадаадын ажиллагчдад байгууллагад жендэрийн талаар баримталдаг 
бодлогыг эх хэлээр нь танилцуулдаг уу? Хөдөлмөрийн гэрээнд нь эх хэлээр 
нь тусгадаг уу?

II. Дүрэм журам, бодлого төлөвлөлтийн жендэрийн мэдрэмжийг  
    хянах асуултууд

1)	 Жендэрийн ялгаварлан гадуурхал, түүний дотор ажлын байран дахь бэлгийн 
дарамтыг дүрэм журамд тусгаж, гарахаас урьдчилан сэргийлсэн үү?  Гадаадын 
ажиллагсадтай бол эх хэлээр нь танилцуулдаг уу?

2)	 Жендэрийн ялгаварлан гадуурхал, ажлын байран дахь бэлгийн дарамттай 
холбоотой санал гомдлыг хэрхэн хүлээн авч шийдвэрлэх талаар тодорхой 
заасан уу? 

3)	 Хэл, соёл, шашин шүтлэг, бэлгийн чиг баримжаа зэрэг шинжээр ялгаварлахгүй 
байх, олон янз байдлыг хүлээн зөвшөөрөх талаар дүрэм журам, бодлогод 
тусгасан уу?

4)	 Дээрх заалтыг бүх ажилтан мэдэх үү?

5)	 Хүний нөөцийн бодлого, төлөвлөгөө байгаа бол жендэрийн тэгш байдлыг 
хангах талаар зорилт, агуулга бий юу?

6)	 Ажилтнуудыг цомхотгох, шилжүүлэх, сэлгэн ажиллуулах, шинээр ажилтан 
авахдаа эмэгтэй эрэгтэй хүмүүст тэгш шударга хандах, тэгш боломж олгоход 
анхаарах, хүйсийн тэнцвэрийг харгалзах талаар дүрэм журамд тусгасан уу?   

7)	 Жендэрийн тэгш байдлыг хангахад чиглэсэн тусгайлсан төлөвлөгөө бий юу?

8)	 Жендэрийн төлөвлөгөөний хэрэгжилтийн санхүүжилтийг зохицуулсан заалт\
шийдвэр\тушаал бий юу?
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III. Эмэгтэй эрэгтэй ажиллагсдын ажлын орчин нөхцөлийг жендэрийн  
     өнцгөөс хянах асуултууд

1)	 Хүүхэд асрах чөлөө авсан эмэгтэйг эргэн ажилдаа ороход дэмжин сургаж, 
ажилдаа дадахад нь тусалж дэмждэг үү?

2)	 Эмэгтэйчүүд олноор ажилладаг бол хүүхэд харах үйлчилгээ/ хүүхэд хөхүүлэх 
өрөө бий юу?

3)	 Илүү цагаар ажиллахыг хязгаарладаг уу?

4)	 Ажлын уян хатан цагийн хуваариар ажиллахыг зөвшөөрдөг үү?

5)	 Эрүүл мэндийн үзлэг, түүний дотор эмэгтэй, эрэгтэй хүмүүст түгээмэл 
тохиолдож буй өвчлөлийг (жишээ нь зүрх-судас болон шээс бэлгийн 
тогтолцооны өвчин, ялангуяа эрэгтэйчүүдэд түрүү булчирхайн өвчин ... гэх 
мэт) илрүүлэх үзлэгт ажилтнуудыг заавал хамруулдаг уу?

6)	 Эрэгтэй ажилтнуудын эцгийн чөлөө авахыг дэмждэг үү?

7)	 Ижил ажил үүрэг гүйцэтгэж буй эмэгтэй эрэгтэй ажилтнуудад адил тэгш 
цалин хөлс олгох зарчмыг баримталдаг уу? 

8)	 Шагнал урамшуулал, сургалт зэрэгт хамрагдах боломж хүн бүрт адил тэгш 
байна уу?

9)	 Ажиллагчсдынхаа цалинг тогтмол хугацаанд олгодог уу?

10)	Ажилтнуудын талаар хүйсээр ангилсан дэлгэрэнгүй мэдээлэл гаргадаг уу?

11)	Ажлын орчин нөхцөлийн талаар, жендэрийн ялгаварлан гадуурхлын талаар 
асуулга судалгаа тогтмол авдаг уу?

12)	Нийгмийн даатгал, эрүүл мэндийн даатгалд эмэгтэй эрэгтэй ажиллагсад бүгд 
хамрагддаг уу?

13)	Цагийн болон түр, улирлаар ажиллаж буй ажилтнуудын ажлын орчин нөхцөл 
үндсэн ажилтнуудынхтай адил уу?

14)	Гадаад Монгол ажилчдын ажлын орчин нөхцөл (үндсэн цалин, шагнал 
урамшуулал, дэд бүтэц гэх мэт) адил тэгш үү?

IV. Байгууллагын бүтээгдэхүүн үйлчилгээ, нийгмийн хариуцлагын 
     хүрээнд хэрэгжүүлж буй арга хэмжээний жендэрийн мэдрэмжийг   
     хянах асуултууд

1)	 Маркетингийн судалгааны хүрээнд үйлчлүүлэгч, хэрэглэгчдээс авсан мэдээлэл 
судалгааг нас, хүйс, бусад үзүүлэлтээр ангилан шинжилдэг үү?

2)	 Маркетингийн судалгаа, бодлого, бүтээгдэхүүн үйлчилгээ эмэгтэй эрэгтэй 
хүмүүст боловсрол, эрүүл мэнд, аюулгүй байдал, хөдөлмөрийн харилцаа, гэр 
бүлийн болон нийгмийн харилцааны хүрээнд тулгарч буй саад бэрхшээлийг 
шийдэхэд тусалж, өөрөөр хэлбэл тэдний жендэрийн нөхцөл байдлыг өөрчлөн 
сайжруулахад хувь нэмэр оруулахад чиглэдэг үү?

3)	 Бүтээгдэхүүн, үйлчилгээ, нийгмийн хариуцлагын хүрээнд хэрэгжүүлж буй арга 
хэмжээ нь зохистой, ухаалаг хэрэглээ, эрүүл амьдралын хэв маягийг дэмждэг 
үү?

4)	 Бүтээгдэхүүн, үйлчилгээ, нийгмийн хариуцлагын хүрээнд хэрэгжүүлж буй арга 
хэмжээ байгаль орчинд ээлтэй юу? Ногоон ажлын байр бий болгоход тус 
нэмэртэй юу?

5)	 Бүтээгдэхүүн, үйлчилгээ, нийгмийн хариуцлагын хүрээнд хэрэгжүүлж буй арга 
хэмжээ нь орон нутгийн эмэгтэй эрэгтэй хүмүүсийн хөдөлмөр эрхлэлт, эрүүл 
мэнд, боловсрол, шийдвэр гаргахад оролцох байдлын ялгааг бууруулахад 
хувь нэмэр оруулж байна уу?

6)	 Салбарын, орон нутгийн жендэрийн бодлого төлөвлөлтийг хэрэгжүүлэхэд 
хувь нэмэр оруулдаг уу?




