МЕЖДУНАРОДНАЯ ОРГАНИЗАЦИЯ ТРУДА

Руководство для компаний по формированию политики гендерной справедливости / равноправия

Цель

Утверждение международных норм гендерной справедливости/равноправия для создания сообщества коммерческих организаций, осознающих свою большую корпоративную и социальную ответственность, осуществляющих успешную деятельность и конкурирующих на мировом рынке, способных стать лидерами национального развития, обеспечивая максимальные выгоды для своих акционеров и клиентов, и действующих в обстановке справедливого, равного, достойного и уважительного отношения ко всем работникам.

Задачи

· Обеспечить для женщин и мужчин равные условия приема на работу, профессионального обучения, карьерного роста и увольнения, а также равное распределение обязанностей/ответственности и равную плату за равный труд.

· Создать справедливые и гендерно равные условия труда и утвердить соответствующие нормы в деятельности организации.

· Обеспечить более широкое и активное участие женщин в деятельности организации на всех уровнях, в особенности на уровнях управления. 

· Обеспечить продвижение альтернативных стилей управления и культуры труда.

· Обеспечить приверженность высшего руководства / органов, принимающих решения, принципам гендерного равенства и справедливости.
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Предисловие

Международная организация труда (МОТ) и Федерация работодателей Цейлона (ФРЦ) рады представить настоящее руководство для компаний по формированию политики гендерного равенства и справедливости на рабочем месте. Толчком для его подготовки послужил семинар "Женщины в руководстве", проведенный МОТ/ФРЦ в 2003 году. Впоследствии двум участвовавшим в работе этого семинара экспертам, д-ру Уиджая Джейятилака (Wijaya Jayatilaka) и г-же Мэтри Уикрамасингхе (Maithree Wickramasinghe), было поручено разработать проект руководства по обеспечению гендерного равенства и справедливости для шриланкийских компаний. Подготовленный ими проект был изучен и обсужден представительной группой менеджеров из компаний-членов ФРЦ, работающих в различных секторах экономики. В результате всех этих усилий и появилось настоящее руководство. Поэтому мы прежде всего хотели бы выразить благодарность д-ру Уиджая Джейятилака и г-же Мэтри Уикрамасингхе, а также всем остальным людям, благодаря которым этот труд увидел свет. 

В современных условиях, когда женщины играют в бизнесе одинаково важную роль  с мужчинами, вопросы гендерной справедливости на рабочем месте приобретают решающее значение для мотивированного и производительного труда работников. Поэтому мы считаем, что ряд рекомендаций в этой области будет весьма своевременным и принесет практическую пользу тем работодателям, которые собираются разработать собственные корпоративные принципы политики гендерного равенства и справедливости.

Настоящее руководство поможет руководителям компаний не только лучше понять идею гендерного равенства и справедливости, но и принять подходящие практические меры, касающиеся таких аспектов, как набор работников, их подготовка и обучение, оценка их работы, отношение к работникам с семейными обязанностями и прочее. Эти вопросы нередко являются поводом для недовольства и конфликтов, которых вполне можно избежать, если принять профилактические меры.

Мы надеемся, что работодатели воспользуются этим руководством для разработки собственной корпоративной политики гендерного равенства и справедливости на рабочем месте. Для этой цели МОТ и ФРЦ готовы предоставить любую помощь в пределах своих возможностей.

	Клаудиа Куньартс 

(Claudia Coenjaerts)
	Готабайя Дасанаяка 

(Gotabaya Dasanayaka)

	Директор 

Международная организация труда
	Генеральный директор 

Федерация работодателей Цейлона


Введение

Федерация работодателей Цейлона (ФРЦ) и Международная организация труда (МОТ) совместно с деловым сообществом Шри-Ланки способствуют утверждению принципов гендерной справедливости и равенства, изложенных в настоящем Руководстве, потому что:

· В основе делового успеха и эффективной работы организации лежит равенство возможностей и обращения для мужчин и женщин.

· Отсутствие дискриминации в продвижении по службе и в профессиональной подготовке приводит к большей отдаче капиталовложений в персонал.

· Уважение личных прав и равноправие, прозрачные организационные процедуры, а также гендерная справедливость на рабочем месте способствуют общему благожелательному настроению и удовлетворенности работников. 

· Гендерная справедливость и равенство идут на пользу бизнесу, при правильном соотношении женщин и мужчин на всех уровнях руководство компании имеет возможность использовать сильные стороны обеих групп с выгодой для всей организации.

· Использование разнообразных идей, навыков, умений и талантов на базе самого широкого человеческого капитала повышает конкурентоспособность и производительность.

· Правильное корпоративное управление и практика деловых отношений должны соответствовать международным стандартам управления трудовыми ресурсами, в том числе и стандартам гендерной справедливости / равенства.

· Гендерная справедливость / равенство способствует утверждению позитивного имиджа организации.

· Права на труд и на равенство во всех аспектах занятости являются неотъемлемыми правами в соответствии с международными правовыми стандартами, местными правовыми нормами и другими правовыми документами.

Гендерная справедливость / равенство
Понятие гендера связано с пониманием роли женщин и мужчин, с суждениями о них, с представлениями о том, какими они должны быть / как должны себя вести. В то время как понятие половой принадлежности основывается на биологических особенностях людей, в основе понятия гендера лежит разница между мужчинами и женщинами в социальном статусе. 

Гендерные аспекты на рабочем месте приобретают важное значение из-за существующих между мужчинами и женщинами различий в ролях и обязанностях, в характеристиках и поведении, в манере одеваться и стиле работы. Кроме того, то, что понимается под гендерными различиями, в каждом конкретном случае зависит от времени, места, этнической принадлежности, возраста, социального статуса, организационной культуры и т.д.

Концепция гендерного равенства / справедливости основывается на признании следующего:

· Все люди обладают так называемыми общими потребностями, но у них имеются и другие потребности, которые зависят от половой принадлежности, и кроме того, существуют еще потребности, которые определяются гендерными ролями, обязанностями и отношениями.

· Между женщинами и мужчинами существуют различия во взглядах, потребностях, интересах, ролях, статусе, взаимоотношениях и возможностях, и хотя эти различия могут к тому же дополнительно усиливаться такими факторами, как классовая, расовая, кастовая, этническая принадлежность, возраст и организационная культура, они не получают равной, или справедливой оценки.

· В результате этого гендерные отношения между мужчинами и женщинами (как личные, так и общественные) характеризуются неравенством и предвзятостью.

· Игнорирование гендерных различий между мужчинами и женщинами порождает неравенство и несправедливость.

· Концепция гендерного равенства предполагает, что женщины и мужчины должны находиться в равных условиях для осуществления в полной мере   прав человека и для реализации своего потенциала, чтобы вносить вклад в деятельность организации и пользоваться получаемыми результатами.

· Концепция гендерной справедливости предполагает равную оценку организацией как сходных черт, так и различий между женщинами и мужчинами, а также различий между их ролями. Для этого, в свою очередь, требуется расширение возможностей для женщин за счет принятия специальных мер, призванных устранить гендерное неравенство и активно содействовать признанию роли женщин и вовлечению их в экономическую деятельность. 

· Нынешние институциональные структуры, модели управления и правила, установившиеся в деятельности организаций, отражают преобладающие потребности, ценности и интересы тех людей (чаще всего мужчин), которые обычно стоят во главе этих организаций.

· Для хорошего корпоративного управления неизбежно требуются институциональные процедуры и культура труда, которые учитывают существующие между женщинами и мужчинами различия в потребностях, интересах, взглядах, желаниях, опыте и ценностях с тем, чтобы улучшать работу организации за счет развития чувства гендерной справедливости и равенства.

· Гендерное равенство / справедливость – это не какой-то отдельный, узкоспециализированный вопрос, которым должна заниматься группа специалистов, а проблема, пронизывающая все аспекты деятельности организации. 

· Достичь гендерного равенства / справедливости можно только путем активного сотрудничества женщин и мужчин.

Что означает гендерное равенство / справедливость на рабочем месте

· Устранение дискриминации на рабочем месте, благодаря чему обеспечивается прием на работу лучших из имеющихся кандидатов.

· Климат социального участия, способствующий совместной работе женщин и мужчин.

· Формирование более эффективной кадровой политики, что ведет к повышению конкурентоспособности. 

· Устранение возникающих на гендерной основе конфликтов и проблем, связанных с притеснением и домогательством, в результате чего повышается трудовая дисциплина и производительность работников.

· Превентивное устранение гендерных барьеров, возникающих в системах организации труда, в институциональной политике и в традиционных подходах, а также существующих просто из-за недостатка осведомленности и понимания.

· Далеко идущие изменения в плане горизонтальной и вертикальной мобильности женщин и мужчин (благодаря устранению предвзятых убеждений и гендерных стереотипов), в плане нетрадиционного профобучения и в плане создания новых возможностей карьерного роста для тех, кто находится на бесперспективной работе.

· Повышение гибкости предприятия и работников благодаря устранению напряженности и скованности, обусловленных присутствием определенных работников, и благодаря использованию возможностей современных технологий. 

· Улучшение корпоративного имиджа, что ведет к расширению деловых возможностей на местном и международном уровнях.

Принципы, обеспечивающие внедрение комплексного гендерного подхода в политике организации

Работодателям рекомендуется придерживаться нижеследующих принципов с учетом специфических потребностей каждой конкретной организации:

· Официально сформулировать и принять гендерную политику как часть "передовой практики деловых отношений"/политики развития человеческих ресурсов, заявив тем самым о приверженности своей компании принципам гендерной справедливости / равенства.

· Направлять инициативы в области гендерной "диверсификации" организации в сторону изменения отношения и устранения структурного гендерного неравенства. 

· Учитывать в контрактах с персоналом связанные с гендерным равенством / справедливостью ожидаемые результаты, обязательства, права и льготы.

· Создавать в своих организациях обстановку / положение / механизмы для изменения отношения персонала к гендерным вопросам и для контролирования гендерных проблем на рабочем месте.

· Предусматривать задачи, связанные с обеспечением гендерной справедливости / равенства, в бизнес-планах и бюджетах своих организаций.

· Содействовать осознанию всеми работниками организации ее приверженности принципам гендерного равенства / справедливости и получаемых от этого выгод. 

· Возлагать ответственность за проведение политики гендерной справедливости / равенства на менеджеров, например, оценивая их работу и определяя размер выплачиваемого им вознаграждения в зависимости от результатов их деятельности в этом направлении.

· Организовывать собственные курсы обучения для развития гендерного мировоззрения / обеспечивать издание руководств по гендерной справедливости для всех работников / включать вопросы гендерного равенства и справедливости в пособия по управлению персоналом. 

· Задачи организационной политики компании должны включать в себя обеспечение справедливого гендерного равновесия между мужчинами и женщинами на заметных руководящих постах на стратегических участках работы.

· Поощрять / помогать работникам-женщинам более активно использовать широкие возможности карьерной мобильности.

· Обеспечивать справедливое равновесие между мужчинами и женщинами в составе различных комитетов, советов и прочих органов, разрабатывающих стратегии / принимающих решения. 

· Внедрять альтернативные методы, стили и формы занятости (гибкий график работы / работа на дому / работа с разделением времени), учитывающие семейные обязанности работников. 

· Проводить комплексную политику по устранению и предотвращению сексуальных домогательств – разъяснять работникам, что такое сексуальные домогательства и какие механизмы имеются в организации для рассмотрения и удовлетворения соответствующих жалоб. 

· Обеспечивать гендерную сбалансированность или гендерную нейтральность имиджа организации и всех ее рекламных материалов, предоставлять равные возможности женщинам и мужчинам.

Рекомендуемые стратегии и меры по обеспечению гендерного равенства / справедливости

Ниже представлены рекомендации относительно возможных действий компаний для утверждения принципов гендерного равенства и справедливости. Предлагаемые меры охватывают самые разнообразные сферы организационной политики / практики и деятельности. Они соответствуют различным уровням гендерной восприимчивости, справедливости, беспристрастности и равенства, возможным в каждой конкретной организации. Заинтересованным компаниям предлагается воспользоваться рекомендациями, которые они сочтут уместными и подходящими для себя.

1. Подбор и наем персонала
· Разработайте квалификационные характеристики / требования к работникам, лишенные гендерной предвзятости. 

· Позаботьтесь об отсутствии дискриминации в объявлениях о приеме на работу.

· Посредством позитивных действий при наборе персонала обеспечьте устранение вертикальной и горизонтальной гендерной сегрегации.

· Позаботьтесь, чтобы в составе отборочных комиссий присутствовали как мужчины, так и женщины.

· Позаботьтесь, чтобы собеседования с кандидатами и их отбор осуществлялись с учетом гендерного подхода и чтобы члены отборочных комиссий обладали квалификацией, необходимой для решения гендерных проблем.

· Сформулируйте обязательства организации по обеспечению гендерной справедливости и позаботьтесь о том, чтобы в текстах трудовых договоров были учтены надежды и ожидания работников в отношении гендерной справедливости.

2.  Профессиональная подготовка и развитие
· Осуществите необходимые структурные изменения для обеспечения и расширения перспектив на равные возможности в продвижении по службе для женщин. Разработкой и планированием таких изменений могут заняться соответствующие комиссии. 

· Организуйте традиционное и нетрадиционное профессиональное обучение для мужчин и женщин (например, обучение женщин работе с электронным и механическим оборудованием, вождению автомобиля, техническим навыкам, а также обучение мужчин навыкам секретарской работы, навыкам ухода за больными и т.п. в период вводного обучения или обучения без отрыва от производства).

· Организуйте для мужчин и женщин неформальную профподготовку (например, для женщин – обучение навыкам проведения совещаний, управления машинами и механизмами, проведения аварийной эвакуации и т.п., а для мужчин – обучение навыкам работы в регистратуре, навыкам работы в качестве ведущего различных мероприятий, навыкам руководства болеющими работниками-женщинами, навыкам организации приемов или планирования меню для различных торжеств и т.п.).

· Позаботьтесь о том, чтобы возможности дополнительного профессионального обучения и профессионального развития предоставлялись как мужчинам, так и женщинам.

· Организуйте для руководителей обучение по таким вопросам, как традиционные умонастроения, гендерная восприимчивость, альтернативные стили управления и т.п.

· Периодически переводите женщин с одной работы на другую для того, чтобы они могли приобретать навыки и опыт, необходимые для карьерного роста.

· Поддерживайте кураторство, наставничество и системы связей, благодаря которым женщины могут получать информацию и знания не только от женщин, но и от мужчин.

· Разрабатывайте планы развития трудовых ресурсов / профессионального развития, охватывающие всех работников организации, включающие долгосрочные прогнозы в области кадрового планирования и отчетливо демонстрирующие гендерное равновесие среди персонала.

· Поощряйте и поддерживайте женщин, стремящихся получить необходимую для карьерного роста профессиональную подготовку как на национальном, так и на международном уровне.

3. Аттестация работников и оценка результатов их труда
· Используйте оценочные критерии, лишенные гендерной предвзятости. Употребляйте в речи гендерно нейтральные выражения. 

· Четко и ясно излагайте требования к работе персонала и критерии оценки. 

· Для определения порядка аттестации (утверждение критериев оценки, содержания и структуры оценочного собеседования и т.д.) назначайте комиссии, включающие в свой состав как мужчин, так и женщин (которые отличаются гендерной восприимчивостью).

· Привлекайте работников к процессу оценки результатов их труда.

· Прививайте линейным руководителям понимание того, насколько важна гендерная справедливость.

· Периодически пересматривайте порядок аттестации с тем, чтобы в нем учитывались новые задачи, появляющиеся перед работниками, и их изменяющиеся гендерные роли. 

4. Продвижение по службе

· Расширяйте возможности продвижения по службе для женщин путем соответствующих изменений в системе административного роста.

· Осуществите перестройку карьерной лестницы, чтобы за счет горизонтальной и вертикальной мобильности работников создать перспективы роста для тех, кто занимает бесперспективные должности. 

· Осуществляйте программы позитивных действий, направленные на расширение возможностей для перехода женщин на нетрадиционную для них работу и на управленческие должности. 

5. Вознаграждение
· Устанавливайте ставки заработной платы таким образом, чтобы работники: (a) получали равную плату за труд одинаковой стоимости; (b) получали равную плату за работу в одинаковых условиях / в течение одинакового рабочего времени; и (c) получали равную плату за работу одинакового объема.

· Устраняйте существующие гендерные отклонения в размерах заработной платы работников, занятых физическим трудом и выполнением работ по субподрядам.

· Обеспечьте прозрачность структуры / системы выплаты заработной платы.

· Приложите усилия для устранения гендерной предвзятости в системе выплаты вознаграждения.

· За равный труд должно выплачиваться равное вознаграждение.

6. Организационные коммуникации
· Создавайте имидж организации / продукта / услуги, основанный на концепциях равных возможностей, гендерной справедливости или гендерной нейтральности.

· Позаботьтесь об отсутствии дискриминации по полу или гендерной предвзятости в проводимых рекламных кампаниях / PR-кампаниях.

· Позаботьтесь о том, чтобы во всех внутренних и внешних организационных коммуникациях соблюдались принципы гендерной справедливости / равенства и использовались соответствующие выражения и образы,  корректные в гендерном отношении.

7.
 Условия труда
· Обеспечьте для работников инфраструктуру / бытовые удобства с учетом гендерного подхода. 

· Позаботьтесь о том, чтобы все машины, механизмы, оборудование и инструменты были пригодны и удобны для использования как мужчинами, так и женщинами. 

· Позаботьтесь о снижении производственных рисков за счет соблюдения норм охраны труда / правил техники безопасности. 

· Учитывайте такой фактор, как профессиональный стресс.

· Учитывайте возможные последствия переживаемых мужчинами и женщинами семейных кризисов и стрессов (организация консультаций, гибкий график работы и другие меры поддержки). 

8. Предотвращение сексуальных домогательств
· Проводите специальную политику в отношении сексуальных домогательств / установите обязательные нормы поведения.

· Принимайте превентивные меры борьбы с сексуальными домогательствами в процессе вводного, предварительного обучения, обучения на рабочем месте и других видов обучения. 

· Создавайте эффективные механизмы рассмотрения и удовлетворения жалоб, поступающих от жертв сексуальных домогательств.

· Обеспечивайте сохранение конфиденциальности и прав на неприкосновенность частной жизни в отношении жертв сексуальных домогательств.

· Постоянно напоминайте персоналу и всем участвующим сторонам (потенциальные жертвы / нарушители и работники, а также вся организация в целом) о широком определении и последствиях сексуального домогательства. 

· Постоянно напоминайте / информируйте все заинтересованные стороны о политике/точке зрения организации в отношении сексуальных домогательств.

· Позаботьтесь о безопасности работников-женщин (от сексуальных домогательств / насилия на сексуальной и гендерной почве) на рабочих местах и рядом с ними. 

9. Работники с семейными обязанностями
· Необходимо признать, что как работники-мужчины, так и работники-женщины могут иметь семейные обязанности, которые нарушают их психологическое и социальное благополучие и отражаются на их производительности. 

· Позаботьтесь о создании детских садов, яслей, о выделении специальных помещений для кормления грудью и о других удобствах.

· Предоставляйте работникам отпуска по уходу за ребенком.

· Соблюдайте существующее законодательство об охране материнства.

· Выплачивайте дополнительные пособия по беременности и родам сверх минимального установленного законом уровня. 

· По возможности разрешайте работникам с семейными обязанностями трудиться по гибкому графику и на дому.

· Предоставляйте работникам с семейными обязанностями возможность брать продолжительные отпуска.

· Позаботьтесь о том, чтобы после отпусков по беременности и родам или после продолжительного отсутствия по семейным обстоятельствам работники могли возвращаться на свои прежние или равноценные должности.

· Позаботьтесь о том, чтобы в отношении работников, возвращающихся на работу после отпусков по беременности и родам или после продолжительного отсутствия по семейным обстоятельствам, не было никакой дискриминации. 

· Учтите возможные последствия семейных кризисов и позаботьтесь о создании соответствующих систем поддержки, осуществляя комплексную политику управления трудовыми ресурсами.

10. Соблюдение законодательства
· Позаботьтесь о том, чтобы руководство организации соблюдало все существующие законы и принципы государственной политики, касающиеся работников-женщин, гендерной справедливости, равенства возможностей, гендерного разнообразия и т.п.

· Добивайтесь внесения необходимых поправок и изменений в законы, касающиеся всего вышеперечисленного. 

· Принимайте активные меры, побуждающие женщин и мужчин к соблюдению этих законов и принципов с позитивным настроем.

· Своевременно реагируйте на изменения требований, твердо придерживайтесь международных и национальных норм и принципов.

· Налаживайте связи с другими заинтересованными сторонами для осуществления необходимых и ответственных ответных действий с учетом гендерного подхода.

11. Мониторинг и поддержание заинтересованности
· Проводите регулярные гендерные аудиты / опросы работников для получения информации об их мнении о проводимой политике / мерах обеспечения гендерной справедливости.

· Проводите "аудиты равных возможностей" для обеспечения гендерного равновесия на всех уровнях организации. 

· Стараясь обеспечить гендерную справедливость, ставьте перед собой посильные задачи, поддающиеся измерению, и устанавливайте конкретные сроки. 

· Обеспечьте гласность и создайте систему вознаграждений за успехи в достижении поставленных целей гендерной политики.

12.
 Пропаганда новой трудовой этики / культуры труда
· Внедряйте гибкие формы занятости и следите за тем, чтобы работники, которые отдают им предпочтение, не оказывались из-за этого в невыгодном положении.

· Старайтесь предоставлять работникам больше возможностей для выполнения их родительских обязанностей. 

· Делитесь с работниками частью суммарных выгод, получаемых от сокращения штатов, улучшая их рабочую среду и условия труда. 

· Осуществляйте перестройку стилей и алгоритмов работы, чтобы обеспечивать гендерную справедливость и поощрять экономическую активность женщин. 

· В качестве льготы, предоставляемой организацией, принимайте меры для того, чтобы облегчать выполнение работниками их домашних обязанностей. 

· Старайтесь создать обстановку абсолютной нетерпимости к  дискриминации по признаку пола в межличностных взаимоотношениях как на рабочем месте, так и за его пределами.

Контрольный перечень гендерных вопросов

Ниже представлен перечень вопросов, на которые следует обращать внимание руководству компании/организации при формировании гендерной политики:

1. Рекламные кампании

2. Денежные пособия и премии
3. Карьерная мобильность / карьерный рост

4. Средства связи

5. Компенсации

6. Детские сады / ясли

7. Принятие решений

8. Рекомендуемый стиль одежды

9. Интервью при увольнении

10. Торжества, приемы, официальные церемонии 

11. Мебель и обстановка 

12. Порождение гендерных стереотипов 

13. Рассмотрение и удовлетворение жалоб

14. Притеснение и агрессия

15. Охрана труда и здоровья 

16. Формирование имиджа

17. Инструктирование

18. Страхование

19. Система отпусков

20. Освещение

21. Помещения / места для кормления грудью и ухода за детьми

22. Здравоохранение и медицинское обслуживание

23. Совещания и встречи

24. Ночная работа

25. Периоды кормления грудью

26. Употребляемый язык / формулировки

27. План и оформление офиса

28. Служебная переписка

29. Любовные связи на рабочем месте

30. Философия организации

31. Воспитание детей и семейные обязанности

32. Мотивирование работников на повышение производительности труда

33. Продвижение по службе

34. Отдых и восстановление сил

35. Набор персонала

36. Избыток рабочей силы и сокращение штатов

37. Вознаграждение

38. Туалеты

39. Реструктуризация

40. Выход на пенсию 

41. Сегрегация 

42. Сексуальные домогательства

43. Работа с кадрами

44. Контроль и наблюдение

45. Прекращение трудового договора

46. Профессиональная подготовка и образование

47. Переводы по службе
48. Перевозки

49. Транспортные средства

50. Применение оборудования и реагентов

51. Вакансии

52. Мировоззренческая концепция и цели организации

53. Режим рабочего времени

54. Производственная среда

55. Работа на  дому
В основе настоящего Руководства для организаций по формированию политики гендерной справедливости / равенства, разработанного г-жой Мэтри Уикрамасингхе (Maithree Wickramasinghe) и д-ром Уиджая Джейятилака (Wijaya Jayatilaka) по просьбе Федерации работодателей Цейлона и Международной организации труда, лежит проведенное ими в 2002-2003 гг. исследование в области гендерной справедливости на рабочем месте в частном секторе Шри-Ланки.
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