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В ситуации, когда мир переживает глубокие изменения и сталкивается с глобальными проблемами, которые 
затрагивают и женщин, и мужчин, необходимы срочные преобразования, которые позволят претворить при-
нятые обязательства в жизнь. Дискриминации и иным нарушениям основополагающих прав человека нет и не 
может быть оправдания. Страны как с высоким, так и с низким уровнем дохода не могут более позволить себе 
нести потери по причине неиспользования социального и экономического потенциала гендерного равенства. 
Сегодня нужны нацеленные на перспективу меры политики, направленные на пересмотр гендерных стерео-
типов и отношений в обществе и в сфере труда, а, значит, и на решение проблемы структурного неравенства. 
Больше рабочих мест –  и качественных рабочих мест –  для женщин, всеобщая социальная защита и меры, 
направленные на признание, сокращение и перераспределение неоплачиваемого домашнего труда и ухода 
за членами семьи, –  все это непременные условия достижения подлинного равенства, стремление к которо-
му закреплено в ряде Целей устойчивого развития.

Поддерживая стремление участников МОТ к достижению гендерного равенства, в преддверии юбилея Орга-
низации, которое будет отмечаться в 2019 году, я дал старт Инициативе столетия МОТ, касающейся женщин 
в сфере труда. Ее цель –  проанализировать статус и положение работающих женщин и выявить инноваци-
онные решения, способные придать новый импульс усилиям МОТ в сфере преодоления гендерного нера-
венства и дискриминации. Инициатива ставит целью объединить участников МОТ, гражданское общество, 
а также всех женщин и мужчин в борьбе за достижение полного и устойчивого гендерного равенства и не-
дискриминации. Таким образом, посвященная трудящимся женщинам Инициатива столетия МОТ является 
ключевым механизмом реализации программы преобразований в рамках Повестки дня в области устойчивого 
развития на период до 2030 года, принятой Организацией Объединенных Наций в 2015 году.

Настоящий доклад представляет собой важный вклад в реализацию Инициативы столетия МОТ. Он дает 
представление о положении женщин в сфере труда, о достигнутых ими в течение последних 20 лет успехах, 
а также о коренных причинах неравенства и путях его искоренения на основе проверенных и эффективных 
способов и рекомендаций, содержащихся в международных трудовых нормах. В докладе отмечается, что 
несмотря на ряд вдохновляющих успехов в сфере труда сохраняются значительные гендерные разрывы. 
Растущий гендерный паритет в получении образования не меняет ситуации чрезмерно высокой представлен-
ности женщин на низкооплачиваемых или среднеоплачиваемых рабочих местах, где сильны традиционные 
гендерные стереотипы и представления о возможностях и устремлениях женщин и мужчин.

Доклад не только освещает проблемы отраслевой и профессиональной сегрегации и неравного распреде-
ления рабочего времени между мужчинами и женщинами, что усугубляет гендерный разрыв, но и проливает 
свет на роль дискриминации, которая еще более усугубляет неравенство на рынке труда и выражается, в том 
числе, в сохранении разного доступа женщин и мужчин к системам социальной защиты. Авторы доклада ана-
лизируют, насколько меры по признанию, сокращению и перераспределению неоплачиваемого домашнего 
труда и обязанностей по уходу в семье и обществе в целом расширяют доступ женщин к качественным рабо-
чим местам и социальной защите. В докладе показано, как реализуемые в соответствии с международными 
трудовыми нормами меры политики в семейной и трудовой сфере способствуют искоренению неравенства 
и меняют систему распределения домашних обязанностей, основанную на гендерных стереотипах.

Надеюсь, что этот доклад поможет вновь подтвердить и укрепить приверженность всех стран мира делу до-
стижения гендерного равенства в сфере труда и в рамках Повестки дня в области устойчивого развития на 
период до 2030 года. Я также надеюсь, что доклад будем полезен участникам МОТ при разработке, с учетом 
конкретных особенностей каждой страны, наиболее эффективных мер политики по достижению устойчивого 
равенства между женщинами и мужчинами, которые обеспечивают как экономический рост, так и сокращение 
неравенства в доходах.

Гай Райдер

Генеральный директор МОТ
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От авторов

Данный доклад является результатом сотрудничества в рамках Инициативы столетия МОТ между Отделом 
МОТ по гендерным вопросам, вопросам равенства и разнообразия (GED) при Департаменте условий труда 
и равенства (WORKQUALITY) и Департаментом исследований (RESEARCH). Подготовка доклада осущест-
влялась под общим руководством Шоны Олни (Shauna Olney) и Лоуренса Джеффа Джонсона (Lawrence Jeff 
Johnson).

В группу авторов доклада входят Лора Аддати (Laura Addati), Флоранс Бонне (Florence Bonnet), Эккехард 
Эрнст (Ekkehard Ernst0, Розанна Мерола (Rossana Merola) и Пeй Ман Джессика Ван (Pei Man Jessica Wan). 
Флоранс Бонне, Кэтрин Гилкрист (Katherine Gilchrist) и Пей Ман Джессика Ван провели обширные исследова-
ния, проанализировали данные и подготовили графики. Группа авторов благодарит всех тех, кто сделал воз-
можным подготовку этого доклада, –  Джуди Рафферти (Judy Rafferty), которая отвечала за редактирование, 
публикацию и перевод, Криса Эдгара (Chris Edgar), руководившего процессом анонимной экспертной оценки 
доклада, редактора доклада Кристофера Инглиша (Christopher English) и дизайнера обложки Кристиана Ол-
сена (Christian Olsen).

Авторы выражают глубокую признательность за ценные комментарии и замечания трем анонимным рецен-
зентам, а также ряду коллег в Международной организации труда –  в штаб-квартире Организации и на местах: 
Мануэле Томей (Manuela Tomei)(WORKQUALITY); Сан-Хун Ли (Sangheon Lee), заместителю Генерального ди-
ректора по вопросами политики; Сьюзан Мэйбад (Susan Maybud), Рафаэлю Кроу (Raphael Crowe), Адриенне 
Круз (Adrienne Cruz) и Мари Шланбуш (Mari Schlanbusch) (Отдел МОТ по гендерным вопросам, вопросам ра-
венства и разнообразия); Стивену Тобину (Steven Tobin) и Лоррейн Вонг (Lorraine Wong) (Департамент иссле-
дований; Кристен Собек (Kristen Sobeck), Джону Мессенжеру (Jon Messenger), Джанин Берг (Janine Berg), Ма-
рии Алексинска (Mariya Aleksynska,), Клэр Хобден (Claire Hobden), Патрику Белсеру (Patrick Belser), Розалии 
Васкес-Альварес (Rosalia Vazquez-Alvarez) и Николя Мэтру (Nicolas Maître) (Отдел по инклюзивным рынкам 
труда, трудовым отношениям и условиям труда –  INWORK); Кристине Бехрендт (Christina Behrendt), Ксении 
Шайл-Адлунг (Xenia Scheil-Adlung), Эмманюэль Сен-Пьер Гильбо (Emmanuelle St.-Pierre Guilbault), Кристине 
Льорет (Cristina Lloret), Торстену Бехрендту (Thorsten Behrendt) и Иерониму Капалдо (Jeronim Capaldo) (Де-
партамент социальной защиты –  SOCPRO); Теодору Спаррбуму (Департамент социальной защиты) и Марии 
Галлоти (Maria Galloti) (Отдел по вопросам трудовой миграции – MIGRANT); Стивену Капсосу (Steven Kapsos) 
и Акико Минова (Akiko Minowa) (STATISTICS); Саре Элдер (Sara Elder) (YOUTH); Симель Эсим (Simel Esim) 
и Леноре Мэттью (Lenore Matthew) (подразделение по вопросам кооперативов –  COOP); Оливеру Лиангу 
(Oliver Liang) и Кристине Вискоу (Christiane Wiskow) (Департамент отраслевой политики –  SECTOR); Вирджи-
нии Роуз Лозанда (Virginia Rose Losada) и Амели Дюваль (Amélie Duval) (WED); Монике Гишар-Келли (Monique 
Guichard-Kelly) (Департамент международных трудовых норм –  NORMES); Амрите Сиетарам (Amrita Sietaram) 
(Бюро по деятельности в интересах трудящихся –  ACTRAV); а также Илке Шольманн (Ilka Schoellmann) (Бюро 
по деятельности в интересах работодателей –  ACT/EMP). Мы хотели бы поблагодарить за ценные отзывы 
и предоставленную информацию главных специалистов по гендерным вопросам в представительствах МОТ 
на местах: Марию Хосе Чаморро (Maria José Chamorro) (Бюро МОТ в Сан-Хосе), Верену Шмидт (Verena 
Schmidt) и Софию Амарал де Оливейра (Sofi a Amaral de Oliveira) (Бюро МОТ в Будапеште), Джони Симпсон 
(Joni Simpson) (Бюро МОТ в Бангкоке), Фатиму-Кристиан Ндиайе (Fatime-Christiane Ndiaye) (Бюро МОТ в Да-
каре), и Реико Цусима (Reiko Tsushima) (Бюро МОТ в Дели).

Особая благодарность выражается Департаменту МОТ по коммуникации и общественной информации 
(DCOMM) за содействие в проведении презентации настоящего доклада и связанную с ней информационную 
работу.
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Повестка дня вǾобласти устойчивого развития на период доǾ2030Ǿгода 
открывает возможность преодолеть сохраняющееся гендерное 
неравенство вǾсфере труда

На протяжении своей трудовой жизни женщины все еще сталкиваются с серьезными препятствиями на пути 
к достойному труду. За время, прошедшее после проведения в Пекине в 1995 году IV Всемирной конферен-
ции по положению женщин, произошли лишь незначительные изменения в лучшую сторону и сохранились 
серьезные пробелы, которые предстоит преодолеть в ходе реализации Повестки дня в области устойчивого 
развития на период до 2030 года, принятой Организацией Объединенных Наций в 2015 году. На глобальных 
рынках труда между женщинами и мужчинами сохраняется неравенство возможностей, обращения и резуль-
тативности в трудовой сфере. За последние два десятилетия значительные успехи женщин в сфере обра-
зования не воплотились в соизмеримое улучшение их положения на рынке труда. Во многих регионах мира 
у женщин больше вероятность, чем у мужчин, потерять работу и остаться безработными, меньше шансов на 
участие в составе рабочей силы, а тем, кому это удается, часто приходится соглашаться на менее качествен-
ные рабочие места. Эти препятствия преодолеваются медленно, и успеха добились лишь некоторые регионы 
мира. Даже во многих из стран, где разрыв в уровне участия женщин в составе рабочей силы и на рынке 
труда сузился и где женщины, занятые неоплачиваемым семейным трудом, уходят в сферу услуг, качество 
их рабочих мест по-прежнему вызывает озабоченность. Неравное распределение неоплачиваемого труда, 
связанного с ведением домашнего хозяйства и уходом за членами семьи, между женщинами и мужчинами 
и между семьей и государством является одним из главных факторов, определяющих гендерное неравенство 
в сфере труда.

В Повестке дня в области устойчивого развития на период до 2030 года вновь подтверждено всеобщее при-
знание решающего значения гендерного равенства и его роли в достижении 17 Целей в области устойчивого 
развития. Больше рабочих мест –  и при этом качественных рабочих мест –  для женщин, всеобщая социаль-
ная защита и меры, направленные на признание, сокращение и перераспределение неоплачиваемого труда, 
связанного с уходом за членами семьи и ведением домашнего хозяйства, –  все это – непременные условия 
выполнения новой преобразующей программы в области устойчивого развития, которая нацелена на сокра-
щение масштабов бедности (Цель 1) и неравенства (Цель 10), достижение гендерного равенства (Цель 5) 
и содействие поступательному, всеохватному и устойчивому экономическому росту, полной и производитель-
ной занятости и достойной работе для всех (Цель 8).

Гендерный разрыв вǾуровне участия вǾсоставе рабочей силы иǾзанятости 
сократился лишь незначительно

В период с 1995 по 2015 годы уровень участия женщин в составе рабочей силы в мире снизился с 52,4 
процента до 49,6 процента. Соответствующие показатели среди мужчин составляют 79,9 процента и 76,1 
процента. Во всем мире шансы женщин стать участниками рынка труда остаются почти на 27 процентных 
пунктов ниже, чем среди мужчин (рисунок I). В регионах, где гендерный разрыв в уровне участия в составе 
рабочей силы был значительным, он остался прежним, а в Южной и Восточной Азии стал еще глубже. Низкий 
уровень участия женщин на рынке труда сужает их возможности в трудоустройстве, которые мало меняются 
с течением времени, что отрицательно сказывается на способности женщин зарабатывать на жизнь и обеспе-
чивать свою экономическую стабильность. В 2015 году гендерный разрыв в уровнях занятости составил 25,5 
процентных пункта не в пользу женщин –  всего лишь на 0,6 процентных пункта меньше, чем в 1995 году. Раз-
рыв незначительно сократился только в странах Северной, Южной и Западной Европы, где на рынок труда 
по-прежнему вступает большее число женщин, чем в других регионах; однако это является, в том числе, след-
ствием снижения уровня занятости мужчин в условиях экономического спада. Кроме того, гендерный разрыв 
в уровне занятости на какое-то время сократился как следствие мирового финансового кризиса и в Северной 
Америке. Однако в целом этот показатель остался практически неизменным.
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Молодые женщины сталкиваются сǾсамым высоким риском безработицы

Женщины оказываются безработными чаще, чем мужчины: безработица в мире достигла 5,5 процента сре-
ди мужчин и 6,2 процента среди женщин. Во всех регионах мира, кроме Восточной Азии, Восточной Европы 
и Северной Америки, уровень безработицы среди мужчин ниже, чем среди женщин, а наибольшая разница по 
этому показателю между женщинами и мужчинами отмечается в Северной Африке и арабских государствах. 
В странах Северной, Южной и Западной Европы, а также в Северной Америке гендерный разрыв в численно-
сти безработных в результате финансового кризиса уменьшился преимущественно из-за экономического спада 
в отраслях, где доминировали мужчины, а также из-за роста занятости среди замужних женщин, многие из 
которых вышли на работу, чтобы компенсировать потерю в доходах семьи после утраты работы мужчинами.

Во всем мире по-прежнему вызывает озабоченность безработица среди молодежи. Почти во всех регионах 
мира от безработицы чаще страдают молодые женщины, чем молодые мужчины. В странах Северной Африки 
и Ближнего Востока уровень молодежной безработицы почти вдвое выше среди женщин, чем среди мужчин, 
составляя 44,3 процента и 44,1 процента соответственно. В то же время, в Северной Америке, Восточной 
Азии и Северной, Южной и Западной Европе безработица среди молодежи выше среди мужчин, чем среди 
женщин. В результате финансового кризиса такая неоднозначная ситуация с гендерным разрывом в уровне 
молодежной безработицы еще более усугубилась в Северной, Южной и Западной Европе и Северной Аме-
рике, при этом в странах Северной Америки в последние годы наблюдаются определенные признаки сокра-
щения этого разрыва.

Качество занимаемых женщинами рабочих мест остается нерешенной 
проблемой

Статус занятости и неформальная занятость

В 2015 году в мире насчитывалось 585 миллионов женщин, которые по статусу занятости относились к са-
мостоятельно занятым работникам или работникам семейных предприятий. Женщин по-прежнему непропор-
ционально много среди неоплачиваемых работников семейных предприятий. И все же на пути к устранению 
гендерного разрыва этого вида был достигнут определенный прогресс. Во всем мире доля женщин-работни-
ков семейных предприятий значительно снизилась (на 17,0 процентных пунктов за последние 20 лет). В мень-
шей степени такое снижение затронуло мужчин (на 8,1 процентных пункта за тот же период). Как результат, 
гендерный разрыв по этому показателю сократился с 19,5 процентных пункта в 1995 году до 10,6 процентных 
пункта в 2015 году (рисунок II). Эта тенденция отчасти объясняется реструктуризацией экономики, связанной 
с отходом от сельскохозяйственной деятельности, имеющей преимущественно характер натурального и мел-
кого производства. При этом многие работающие женщины по-прежнему вовлечены в такие формы занятости 
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Рисунок I  Гендерный разрыв в уровне участия в составе рабочей силы, по регионам, 1995 и 2015 гг.

Примечание: гендерный разрыв измеряется как разница между уровнями участия женщин и мужчин в составе рабочей силы. Данные охватывают 
те же 178 стран, что представлены на рисунках II и IV. 

Источник: расчеты МОТ на основе моделей МОТ Trends Econometric Models, ноябрь 2015 г.
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и занятия, которые с большей степенью вероятности предполагают неформальные условия труда. В стра-
нах Африки к югу от Сахары и в Южной Азии значительная часть женщин трудятся в качестве помогающих 
членов семьи (34,9 процента и 31,8 процента соответственно) или самозанятых работников (42,5 процента 
и 47,7 процента соответственно).

52,1 процента женщин и 51,2 процента мужчин на рынке труда являются наемными работниками. Сам по 
себе этот статус занятости не гарантирует рабочего места лучшего качества. На деле, почти 40 процентов 
женщин –  наемных работников в мире не делают взносов в систему социальной защиты. Доля таких женщин 
среди наемных работников достигает 63,2 процента в странах Африки южнее Сахары и 74,2 процента в Юж-
ной Азии, где неформальная занятость является преобладающей формой занятости. Например, в Южной 
Азии неформально трудятся свыше 80 процентов всех работников, занятых вне сельского хозяйства. В трех 
из шести регионов мира (в африканских странах к югу от Сахары, в Латинской Америке и Карибском бассейне 
и в Южной Азии) среди несельскохозяйственных работников, занятых на неформальных условиях, женщин 
больше, чем мужчин. Гендерный разрыв в неформальной занятости может доходить до 13 процентных пун-
ктов, как это наблюдается в странах Африки к югу от Сахары.

Отраслевая иǾпрофессиональная сегрегация

Во всем мире сектор услуг как главный источник занятости для женщин и мужчин уже опережает сельское 
хозяйство. К 2015 году в сфере услуг трудилось чуть более половины работающего населения мира (50,1 
процента). В сфере услуг по всему миру работает 42,6 процента всех мужчин и намного больше половины 
всех женщин. Начиная с 1995 года, доля женщин, работающих в сфере услуг, возросла с 41,1 процента до 
61,5 процента.

На гендерные различия в количестве и качестве рабочих мест существенное влияние оказывает отраслевая 
и профессиональная сегрегация. Непропорционально большое число женщин занято в узком круге секторов 
и занятий. В странах с уровнем дохода выше среднего более трети женщин заняты в оптовой и розничной тор-
говле (33,9 процента) и обрабатывающей промышленности (12,4 процента). В странах с высокими доходами 
основным источником занятости для женщин является сектор здравоохранения и образования, где трудится 
почти треть всех работающих женщин (30,6 процента). В странах с низким уровнем доходов и доходом ниже 
среднего важнейшим источником занятости женщин остается сельское хозяйство. В Южной Азии и африкан-
ских странах южнее Сахары более 60 процентов всех работающих женщин по-прежнему трудятся в сельском 
хозяйстве, где их чаще всего можно встретить на работах, требующих больших затрат времени и труда, при 
низком уровне заработной платы либо без оплаты вообще.

%

20

40

60

80

100

0

Рисунок II  Статус занятости в разбивке по полу, 2015 г.
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Примечание: термин «наемные работники» относится к лицам, которые работают и получают заработную плату или оклад. Работодатели, лица, 
работающие за свой счет, и семейные работники рассматриваются как самозанятые. Помогающие члены семьи – это работники семейных 
предприятий. 

Источник: расчеты МОТ на основе моделей МОТ Trends Econometric Models, ноябрь 2015 г.
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Анализ ситуации в 142 странах показывает, что женщин все еще несоразмерно много (по сравнению с их 
долей в общей численности занятых) среди «служащих, работников сферы услуг и торговли» и «неквали-
фицированных работников». Это особенно характерно для развитых стран, где женщины составляют свыше 
60 процентов и почти 50 процентов от общего числа занятых в этих двух самых низкооплачиваемых катего-
риях занятий (рисунок III). При этом, в развитых странах наблюдается незначительное относительное пре-
обладание женщин в самой высокооплачиваемой профессиональной группе «руководители, специалисты-
профессионалы и специалисты-техники» (48,1 процента).

Рисунок III  Профессиональная сегрегация в 142 странах (за последний год, за который имеются данные)
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Примечание: глобальные оценки, основанные на данных по 142 странам (81 развивающейся и 61 развитой стране), на которые приходится 87 про-
центов от общего числа занятых. Последние годы, по которым имеются данные. Последние данные по более чем 80 процентам стран относятся 
к 2010 году и позже; по более чем 60 процентам стран доступны данные за 2013 или 2014 годы. Данные сопоставлены с учетом общей численности 
занятых.

Источник: расчеты МОТ на основе базы данных ILOSTAT.

Рисунок IV  Распределение занятости по занятиям, требующим разного уровня профессиональной 
квалификации, изменения за период 1995—2015 гг. 
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Диаграмма А. Изменение в абсолютных величинах (тыс.) Диаграмма B.  Относительное изменение, по уровню квалификации (%)
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Примечание: на диаграммах А и В показаны изменения в уровне занятости в период с 1995 по 2015 год (в абсолютном выражении –  по численности 
занятых и в относительном выражении –  по уровню квалификации). Занятия сгруппированы по уровню квалификации в соответствии с Междуна-
родной стандартной классификацией занятий (МСКЗ), которая, в свою очередь, соответствует разделению на основные профессиональные группы 
в МСКЗ-88 (см. примечание к рисунку 16, где дается определение профессиональных групп по уровню квалификации).

Источник: расчеты МОТ на основе моделей МОТ Trends Econometric Models, ноябрь 2015 г.
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Профессиональная сегрегация еще более усугубилась за последние два десятилетия по причине техноло-
гических изменений, требующих определенного уровня профессиональной квалификации, особенно в разви-
тых странах и странах с формирующейся рыночной экономикой. В период с 1995 по 2015 годы наиболее вы-
сокими темпами занятость росла в странах с формирующимся рынком. В абсолютном выражении занятость 
вдвое выше среди мужчин, чем среди женщин (382 млн мужчин и 191 млн женщин), отмечалась независимо 
от уровня необходимой профессиональной подготовки (рисунок IV, диаграмма А). Это является отражением 
тех гендерных разрывов в сфере занятости, о которых речь шла выше. В целом изменения в уровне заня-
тости большей частью приходятся на работников со средним уровнем квалификации как в развивающихся 
странах (68,4 процента и 77,9 процента изменений в численности занятых мужчин и женщин, соответствен-
но), так и в странах с формирующейся рыночной экономикой (53,2 процента и 46,4 процента соответственно) 
(см. рисунок IV, диаграмма В). В развитых странах, напротив, бóльшая часть изменений в уровне занятости 
произошла в категории высококвалифицированных работников (65,4 процента женщин и до 76,6 процента 
мужчин). Занятость в профессиях, требующих высокой квалификации, росла быстрее среди женщин, чем 
среди мужчин, в странах с формирующейся рыночной экономикой, которые являются единственной груп-
пой стран, где гендерный разрыв в сфере высококвалифицированного труда отмечается в пользу женщин. 
С другой стороны, во всех трех регионах занятость среди малоквалифицированных работников расширялась 
быстрее среди мужчин, чем среди женщин, либо росла одинаковыми темпами.

Гендерный разрыв вǾраспределении неоплачиваемой домашней работы 
иǾработы по уходу означает, что уǾженщин выше вероятность работать 
меньше часов за плату или прибыль

Неоплачиваемый домашний труд и уход

В странах с высоким и низким уровнем доходов женщины по-прежнему заняты меньшее количество време-
ни на оплачиваемой работе и в гораздо большей степени обременены неоплачиваемой домашней работой 
и работой по уходу. В странах, по которым имеются соответствующие данные, женщины в среднем выполня-
ют как минимум в два с половиной раза больше неоплачиваемой домашней работы и работы по уходу, чем 
мужчины. Несмотря на то, что этот гендерный разрыв остается существенным, с течением времени он сокра-
щается, в основном за счет некоторого сокращения времени, которое женщины посвящают домашней работе. 
При этом продолжительность времени, которое они уделяют уходу за детьми, остается практически неизмен-
ной. Женщины продолжают посвящать больше часов в день и оплачиваемой, и неоплачиваемой работе, чем 
мужчины. Так, средняя продолжительность рабочего дня среди женщин (самозанятых или наемных работни-
ков) больше, чем среди мужчин, и эта разница в развивающихся и развитых странах составляет 73 минуты 
и 33 минуты в день соответственно (рисунок V). Даже когда женщины работают по найму, они по-прежнему 
выполняют бóльшую часть неоплачиваемой работы по уходу за домом и семьей, что ограничивает их возмож-
ности проводить больше времени на оплачиваемой официальной работе по найму.
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Рисунок V 
Время, посвящаемое наемными работниками оплачиваемой 
иǾнеоплачиваемой работе в 23Ǿразвивающихся и 23 развитых странах, 
в разбивке по полу (последний год, за который имеются данные) 

Источник: Организация Объединенных Наций, 2015 г.
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Короткая продолжительность рабочего времени

Как следствие, у женщин больше, чем у мужчин, вероятность трудиться неполный рабочий день, будь то по 
доброй воле или вынужденно (в результате они попадают в категорию «неполная занятость с точки зрения 
продолжительности рабочего времени»). Во всем мире женщины составляют менее 40 процентов от общего 
числа занятых, однако их уже 57 процентов среди занятых на условиях неполного рабочего дня. Оценки, 
основанные на данных из 100 стран, показывают, что менее 35 часов в неделю заняты более трети работаю-
щих женщин (34,2 процента) по сравнению с 23,4 процента работающих мужчин. В целом по миру гендерный 
разрыв с точки зрения занятости на условиях неполного рабочего времени между женщинами и мужчинами 
составляет 11 процентных пунктов (рисунок VI). Эти гендерные различия имеют более выраженный характер 
в большинстве стран Европы, Центральной и Западной Азии, Южной Азии, Латинской Америки и Карибского 
бассейна. Кроме того, неполная занятость среди женщин встречается значительно чаще, чем среди мужчин. 
В странах Африки и Азии неполная занятость широко распространена и среди женщин, и среди мужчин, поэ-
тому гендерный разрыв в этих двух регионах составляет, соответственно, 7,5 и 6,4 процентных пункта. В ряде 
стран Африки к югу от Сахары количество женщин с неполной занятость по продолжительности рабочего 
времени достигает 40–50 процентов от общего числа занятых.

Чрезмерная продолжительность рабочего времени

Следует также отметить, что во всех 100 изученных странах более трети работающих мужчин (35,5 про-
цента) и более четверти работающих женщин (25,7 процента) заняты более 48 часов в неделю. Чрез-
мерная продолжительность рабочего дня наиболее распространена в Азии, в частности, в Восточной, 
Западной и Центральной Азии, где почти половина мужчин и женщин работают более 48 часов в неделю. 
Особое внимание следует обратить на два факта. Во-первых, у мужчин продолжительность рабочего 
времени, как правило, больше, чем у женщин, будь то работники по найму (где гендерный разрыв более 
10 процентных пунктов) или самозанятые работники (гендерный разрыв составляет 5,5 процентных пун-
кта). Во-вторых, доля лиц с чрезмерной и короткой продолжительностью рабочего времени выше среди 
самозанятых, и это означает, что самозанятые работники, скорее всего, трудятся либо больше 48 часов, 
либо меньше 35 часов в неделю. Это говорит о том, что полярные значения продолжительности рабочего 
времени, скорее всего, отстоят дальше друг от друга среди самозанятых, чем среди наемных работни-
ков, у которых время работы, как правило, близко к стандартным значениям продолжительности рабоче-
го времени, как они определены национальными нормативно-правовыми актами. Указанные тенденции 
важны для учета их влияния на гармоничное сочетание трудовой и семейной жизни работников и на рав-
ное распределение неоплачиваемого труда по уходу за членами семьи и ведению домашнего хозяйства 
между женщинами и мужчинами.

��

��

��

���

��

��

��

��

���

��

�

�
�
�� �
�
�	

�
� 


�
�
�


�
�
�	

�
�
�	

�
�
��

�
	
��

�
�
��

�
�
�


�
�
��

�


�


	
�	

�
�
��

�
�
��

�
�
�


�
�
��

�
�
��

�
�
��

�
�
���
�
��

�
�
��

�

  Мужчины         Женщины         Гендерный разрыв

Ко
ро
тк
ие

 ча
сы

 ра
бо
ты

 (3
5 ч

ас
ов

 ил
и м

ен
ьш

е, 
%

)
Гендерный разрыв (п.п.) 

Восточная 
Азия

Восточная 
Европа

Северная 
Африка

Юго-
Восточная 
Азия и 

Тихоокеан-
ский регион

Страны 
Африки 
южнее 
Сахары

Северная 
Америка

Латинская 
Америка 

и Карибский 
бассейн

Центральная 
и Западная 

Азия

Южная 
Азия

Северная, 
Южная и 
Западная 
Европа

Весь мир

Примечание: глобальные оценки основаны на данных по 100 странам, на долю которых приходится свыше 87 процентов общего числа занятых. 
Арабские государства не показаны на рисунке, так как число представленных стран менее 25 процентов. Используются данные за последние годы 
(начиная с 2010 года и позже в отношении более чем 80 процентов стран). Регионы ранжированы по возрастанию гендерного разрыва с точки зрения 
занятости на условиях неполного рабочего времени в процентах от общей численности занятых. 

Источник: расчеты МОТ, основанные на данных национальных обследований домашних хозяйств.

Рисунок VI  Лица, работающие менее 35 часов в неделю, и гендерный разрыв, в 100 странах 
(последний год, за который имеются данные)
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При сохранении нынешних тенденций потребуется 70Ǿлет, 
чтобы преодолеть разрыв вǾоплате труда

В общемировом масштабе гендерный разрыв в оплате труда оценивается в 23 процента, иными словами, 
женщины зарабатывают 77 процентов от того, что зарабатывают мужчины. Даже если рассматривать 
почасовые ставки оплаты труда (учитывая, что женщины работают меньше часов, чем мужчины), то ока-
жется, что и здесь сохраняется разрыв в оплате труда, который составляет 10 процентов и более в тех 
странах, по которым имеются данные. Этот разрыв нельзя объяснить исключительно образовательными 
или возрастными различиями –  он также обусловлен недооценкой как выполняемой женщинами работы, 
так и профессиональных навыков, которые требуются в секторах или занятиях, где женщины преоблада-
ют, а также дискриминационной практикой и необходимостью для женщин прерывать трудовую деятель-
ность, чтобы справиться с дополнительными обязанностями по уходу за членами семьи, например, после 
рождения ребенка. В последнее время определенный прогресс был достигнут в сокращении гендерного 
разрыва в оплате труда, однако успехи здесь все же невелики, и, если нынешние тенденции сохранятся, 
потребуется более 70 лет, прежде чем гендерный разрыв в оплате труда будет полностью преодолен. 
Сокращение гендерного разрыва в оплате труда связано в основном с конкретными политическими мера-
ми, направленными на устранение гендерных диспропорций на рынке труда, а не с общим повышением 
уровня жизни населения. Действительно, гендерный разрыв в оплате труда не связан с уровнем эконо-
мического развития страны, поскольку в группе государств, где неравенство в оплате труда достигло 
максимального уровня, присутствуют также и страны с высоким уровнем подушевого дохода. Само по 
себе экономическое развитие не гарантирует справедливого распределения выгод экономического роста 
между мужчинами и женщинами.

Гендерное неравенство вǾсфере труда проявляется вǾгендерных различиях 
сǾточки зрения доступности социальной защиты, вǾчастности, пособий 
поǾбеременности иǾродам иǾпенсий по старости

Гендерный разрыв в уровне и качестве занятости означает, что женщины ограничены в доступе к си-
стемам социальной защиты, основанным на участии в трудовой деятельности (там, где такие системы 
существуют). Тот факт, что женщины меньше представлены среди работников, нанимаемых официально, 
что их продолжительность рабочего времени меньше и что они имеют более короткий трудовой стра-
ховой стаж, негативно сказывается на размере доплаты за выслугу лет и на возможности участвовать 
в программах социального обеспечения, основанных на взносах. В частности, чтобы обеспечить потреб-
ности женщин в активный период их жизни, необходимо гарантировать им денежные пособия по бере-
менности и родам и медицинское обслуживание; не менее важен и адекватный размер пенсий в пожилом 
возрасте. По причине гендерных разрывов в сфере труда женщины в меньшей степени, чем мужчины, 
охвачены обязательными системами социальной защиты, основанными на взносах (по закону и на прак-
тике), в результате чего возникает общий гендерный разрыв в области социальной защиты. В глобальном 
масштабе доля женщин старше возраста выхода на пенсию, которым выплачиваются пенсии, в среднем 
на 10,6 процентных пункта меньше, чем доля мужчин (рисунок VII). Женщины составляют почти 65 про-
центов лиц пенсионного возраста, которые не получают пенсии на регулярной основе. Это означает, что 
200 миллионов женщин пожилого возраста живут без какого-либо регулярного дохода, выплачиваемого 
системами социальной защиты (пенсий по старости или пособий в связи с потерей кормильца). Таких 
пожилых мужчин меньше –  всего 115 миллионов. Невысокий уровень участия женщин в составе рабо-
чей силы в сочетании с ограниченным развитием систем социальных пенсий существенно ограничивает 
фактический охват женщин пенсионным обеспечением в странах Северной Африки и Ближнего Востока 
и странах Южной Азии, где пенсии получают менее 10 процентов женщин пожилого возраста.

Хотя практически во всех странах работающим женщинам обеспечивается в той или иной форме охрана 
материнства, почти 60 процентов работающих женщин в мире (около 750 млн человек) не могут вос-
пользоваться законным правом на отпуск по беременности и родам. Из-за проблем с реализацией этого 
права, неосведомленности женщин о своих правах, недостаточной суммы накопленных взносов, дискри-
минационной практики, неформальной занятости и социальной изоляции, по оценкам, лишь 330 милли-
онов работающих женщин (28,2 процента) в мире получают обусловленные и не обусловленные уплатой 
взносов денежные пособия по случаю рождения ребенка. Для решения проблемы расширенного охвата 
социальной защиты важно наличие развитых систем социальной защиты, не предусматривающих уплаты 
взносов, что может в какой-то степени компенсировать низкий уровень присутствия женщин на рынке 
труда и менее благоприятные условия их занятости. Системы, не основанные на взносах, как правило, 
выплачивают весьма небольшие пособия, зачастую недостаточные для того, чтобы вывести женщин и их 
детей, а также пожилых женщин, из-за черты бедности, особенно если им не предоставляются основные 
медицинские услуги.
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Необходимо формировать комплексные основы политики, содействующие 
доступу женщин кǾбольшему числу рабочих мест лучшего качества

Несмотря на достигнутые в последние годы успехи в области образования (во многих странах среди выпуск-
ников учебных заведений женщин сейчас больше, чем мужчин), женщины сталкиваются с многочисленными 
препятствиями на рынке труда с точки зрения равного доступа, участия и успешности на этом рынке. Уч-
реждения и политика все еще формируются на основе традиционных гендерных ролей, в том числе на идее 
о том, что мужчина должен быть единственным или основным кормильцем семьи, а также на недооценке 
важности работы по уходу за членами семьи. Такие представления и сегодня формируют и ограничивают 
возможности и стимулы, которые доступны женщинам на рынке труда.

Для выполнения Повестки дня в области устойчивого развития на период до 2030 года требуется осуществить 
комплекс преобразующих мер в соответствии с положениями конвенций и рекомендаций МОТ, которые по-
зволят придать цели ликвидации дискриминации и достижения гендерного равенства в семье и на работе 
центральное значение в политических программах. Этот план нашел отражение и в Инициативе столетия 
МОТ, касающейся работающих женщин, которая призвана подтвердить закрепленную в Уставе Организации 
приверженность трехсторонних участников МОТ гендерному равенству в период, когда МОТ готовится всту-
пить в 2019 году во второе столетие своей истории.

Нужно прилагать усилия для преодоления отраслевой иǾпрофессиональной 
сегрегации

Гендерные стереотипы, касающиеся женщин, распространенные в обществе ожидания, что они и впредь бу-
дут нести на своих плечах основной груз ответственности за обеспечение ухода за членами семьи, отсутствие 
ролевых моделей, культура труда, предполагающая большую продолжительность рабочего дня, недооценка 
традиционно «женских» умений, а также меры, не обеспечивающие в достаточной степени баланс трудовых 
и семейных обязанностей –  все эти факторы ограничивают возможности женщин и не позволяют им прео-
долеть сегрегацию, обеспечить свое равное с мужчинами участие в политической, социальной и экономи-
ческой жизни и процессах принятия решений, а также получать назначения на должности высокого уровня. 
В этой связи политика позитивной дискриминации, в том числе установление целевых показателей, задач 
или квот, является важной мерой, которую могут принять правительства, профсоюзы, организации работода-
телей и компании, чтобы исправить ситуацию с недостаточной представленностью женщин и их интересов 
на предприятии и в обществе в целом. Система образования, разъяснительная работа и программы профес-
сиональной подготовки должны создавать стимулы и условия, чтобы девочки, мальчики, молодые женщины 

Рисунок VII  Фактический гендерный разрыв в пенсионном обеспечении, 107 стран 
(последний год, за который имеются данные)
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Примечание: глобальные оценки основаны на данных по 107 странам, на которые приходится 83 процента общей численности населения старше 
возраста выхода на пенсию, установленного национальным законодательством, взвешенных по численности населения старше этого возраста. 
Последние годы, по которым имеются данные, – с 2008 по 2013 годы. Второй показатель охвата – это доля населения старше установленного законом 
возраста выхода на пенсию, получающего пенсии по старости или по случаю потери кормильца. Звездочка рядом с арабскими государствами и 
странами Африки южнее Сахары означает, что эти средние показатели не являются репрезентативными, поскольку они основаны на данных из 
ограниченного числа стран (охвачено менее 50 процентов населения старше  установленного в стране возраста выхода на пенсию). 

Источник: расчеты МОТ, основанные на данных национальных обследований домашних хозяйств.
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и мужчины хотели и могли осваивать области учебы и работы, не будучи связанными гендерными стереоти-
пами. В частности, в целях снижения уровня отраслевой и профессиональной сегрегации системы образова-
ния и профессиональной подготовки должны поощрять молодых мужчин обучаться профессиям в индустрии 
ухода, одновременно содействуя участию и успехам женщин в учебе и профессиональных занятиях наукой, 
техникой и технологиями, математикой и смежными дисциплинами.

Разрыв вǾоплате труда должен быть преодолен

Тяжелое бремя ухода за членами семьи, лежащее на плечах женщин, и действующие сегодня системы, 
в которых чистый заработок и социальные пособия растут по мере увеличения трудового стажа, еще более 
усугубляют гендерный разрыв в оплате труда. Так, женщины с детьми, которым часто приходится уделять 
дополнительное внимание уходу за семьей, существенно теряют в заработках, в результате чего возникает 
отрицательный баланс заработной платы у матерей и своего рода премиальная прибавка к заработной плате 
у отцов. Политика, направленная на содействие более равномерному распределению обязанностей по уходу 
за членами семьи, может помочь сократить неравенство в оплате труда. В этой связи первым важным шагом 
может стать активизация усилий, направленных на искоренение явной дискриминации и закрепление в зако-
нодательстве и учрежденческой практике принципа равенства возможностей и обращения для женщин и муж-
чин. Дальнейший прогресс может быть достигнут на пути продвижения принципа равного вознаграждения 
за труд равной ценности, при одновременном обеспечении прозрачности в вопросах установления размера 
заработной платы, профессиональной подготовки и проведения гендерно нейтральной оценки должностных 
функций. Такие меры существенно помогают в выявлении дискриминационной практики и несправедливых 
различий в оплате труда. Кроме того, странам необходимо содействовать созданию адекватных и инклюзив-
ных систем установления минимальной заработной платы и укреплять практику коллективных переговоров 
как ключевого инструмента, нацеленного на решение проблемы низкой оплаты труда, повышение заработной 
платы женщин и, соответственно, сокращение неравенства в оплате труда.

Распространение принципа равного обращения на работников, занятых неполный рабочий день, и обеспече-
ние пропорционального доступа к основанным на взносах от трудовой деятельности системам социально-тру-
довой защиты открывают возможности для повышения качества занятости на условиях неполного рабочего 
времени и ее упорядочения для всех работников. Кроме того, чтобы содействовать более справедливому 
распределению неоплачиваемых обязанностей по уходу между мужчинами и женщинами, странам необходи-
мо принять и применять законодательство, ограничивающее чрезмерную продолжительность оплачиваемого 
рабочего времени и сверхурочных работ, так как они мешают и женщинам, и мужчинам избавляться от тра-
диционных гендерных ролей.

Неоплачиваемый труд, связанный сǾуходом за членами семьи, 
должен признаваться, сокращаться иǾперераспределяться, иǾдолжен 
обеспечиваться правильный баланс между трудовой иǾсемейной жизнью

Неадекватная социальная защита и отсутствие мер, позволяющих в достаточной мере уравновешивать трудовые 
и семейные обязанности, дефицит качественных рабочих мест, услуг и инфраструктуры в государственном сек-
торе ухода, –  вот главные проблемы для работников и предприятий. Эти проблемы ограничивают доступ женщин 
к большему числу достойных рабочих мест. Во многих странах недостаточный доступ к системам водоснабжения, 
канализации, электроснабжения, дорогам, безопасному транспорту и медицинским службам предопределяет то 
количество времени, которое женщины посвящают неоплачиваемой работе, что обуславливает их невыгодное по-
ложение на рынке труда. К другим важным факторам относятся недостаток или полное отсутствие учреждений по 
уходу за детьми, инвалидами и лицами, нуждающимися в долговременном уходе, а также низкое качество таких 
услуг по уходу, не отвечающих потребностям работников, получателей и поставщиков таких услуг с точки зрения 
их доступности, стоимости и качества. Экономические кризисы и связанное с ними сокращение государственных 
расходов на социальные пособия и услуги, создание рабочих мест и улучшение условий труда в государственном 
секторе еще более усугубляют существующий дефицит в индустрии ухода в странах с высоким и низким уровнем 
доходов. В этих условиях ответственность за восполнение недостатка ухода берут на себя женщины, выполняя 
в течение всей жизни неоплачиваемую работу по уходу за домом и семьей. Недооценка труда, связанного с обе-
спечением ухода –  как за плату, так и без нее, –  закрепляет плохие условия труда женщин, которые составляют 
подавляющее большинство наемных работников индустрии ухода, в частности, домашних работников, воспитате-
лей детских дошкольных учреждений и педагогов системы образования, а также сиделок и медсестер, оказываю-
щих услуги долговременного ухода, среди которых растет число мигрантов.

В этой связи правительствам следует наращивать социальные инвестиции в базовую инфраструктуру и ос-
новные программы, призванные обеспечить баланс трудовых и семейных обязанностей, проводить учиты-
вающие гендерную специфику исследования по оценке труда в сфере ухода, содействовать созданию до-
стойных и адекватно оплачиваемых рабочих мест в индустрии услуг по уходу с акцентом на государственные 
службы и обеспечивать всеобщее право на качественные и доступные по цене услуги детских учреждений 
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и других социальных служб. Программы социальной защиты должны гарантировать равенство обращения 
с мужчинами и женщинами, учитывать гендерные роли и служить в качестве механизма, способствующего 
достижению гендерного равенства. Кроме того, разрабатываемые странами минимальные уровни социаль-
ной защиты могут и должны служить инструментом гендерных преобразований, учитывающих конкретные 
жизненные обстоятельства женщин, такие как материнство, и признающих, сокращающих и перераспределя-
ющих неоплачиваемый труд по уходу за членами семьи и ведению домашнего хозяйства.

В этой связи правительства должны гарантировать всем без исключения женщинам охрану материнства в со-
ответствии с международными трудовыми нормами, расширять практику выплаты достойных пособий в связи 
с отцовским отпуском (рисунок VIII), а также содействовать тому, чтобы мужчины его брали. Дополнительная 
поддержка должна оказываться путем внедрения гибких графиков работы, помогающих семьям более спра-
ведливо распределять ответственность по уходу за детьми между родителями, а также путем разработки 
мер, способствующих возвращению работников на рынок труда (таких, как профессиональная подготовка, 
денежные пособия, повышение квалификации, содействие трудоустройству, наставничество и профориента-
ция), с тем, чтобы работники с семейными обязанностями могли вновь влиться в состав рабочей силы после 
перерывов, связанных с уходом за членами семьи.

Наконец, налогообложение совокупных доходов членов семьи, прежде всего, в странах с развитой экономи-
кой может создавать препятствия и отрицательные стимулы для участия женщин на рынке труда, в частности, 
когда оно усугубляется разрывом в размере заработной платы и доходов, высокими затратами на уход за 
детьми и неравным распределением обязанностей по уходу. Поэтому странам следует рассмотреть вопрос 
о переходе к более нейтральной системе налогов и пособий, чтобы не лишать одного из зарабатывающих 
членов домашнего хозяйства мотивации к трудоустройству.

Чтобы на деле достичь гендерного равенства в сфере труда, крайне важно, чтобы общество признало, что 
и женщины, и мужчины имеют право и обязанность работать и обеспечивать уход за членами семьи. По этой 
причине правительствам следует на основе международных трудовых норм разработать комплекс политиче-
ских мер, которые обеспечивают как признание неоплачиваемого труда, связанного с уходом, так и его сокраще-
ние и перераспределение между женщинами и мужчинами, а также между семьей и обществом. Оплачиваемый 
труд, связанный с обеспечением ухода, должен цениться и вознаграждаться в соответствии с его ключевой 
ролью в деле обеспечения функционирования, благополучия и процветания общества. Достижение гендерного 
равенства в соответствии с Повесткой дня в области устойчивого развития на период до 2030 года является 
необходимым условием обеспечения устойчивого развития, при котором никто не остается без внимания.

Рисунок VIII  Страны, где отцам предоставляется право на оплачиваемый и неоплачиваемый отпуск в связи 
сǾрождением ребенка, в разбивке по продолжительности отпуска (в днях), 170 стран, 2015 г.

Примечание: на карте показано наличие правовых норм национального и федерального законодательства о предоставлении отцам отпуска в связи 
с рождением ребенка либо отцовского или родительского отпуска, которым могут воспользоваться только отцы. Не показаны положения о предостав-
лении родительского отпуска, которым могут воспользоваться отец или мать ребенка, либо о предоставлении матери права передать отцу ребенка 
часть своего отпуска по уходу за ребенком. При этом включены определенные особые положения об отпуске, помимо ежегодного отпуска, которым 
может воспользоваться отец в связи с рождением ребенка, но которые не могут быть строго классифицированы как «отцовский отпуск».

Источник: данные МОТ 2015 года.

Такая правовая норма отсутствует 
(76 стран)

1–6 дней (42 страны, включая 
37 с оплачиваемым отпуском)

7–13 дней (28 стран, включая 
27 с оплачиваемым отпуском)

14–29 дней (15 стран, включая 
12 с оплачиваемым отпуском)

30 и более дней (9 стран, 
включая 8 с оплачиваемым отпуском)

Нет данных
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Введение

Мир, процветание и социальная справедливость зависят от достижения устойчивого равенства между женщи-
нами и мужчинами. Гендерное равенство является одним из основных прав человека и ключевой движущей 
силой мирового прогресса. В 1995 году в Пекине в ходе IV Всемирной конференции по положению женщин 
была принята Декларация и Платформа действий, в которой были сформулированы далеко идущие цели по 
достижению гендерного равенства и расширению прав и возможностей женщин. Принятием в 2015 году Ор-
ганизацией Объединенных Наций Повестки дня в области устойчивого развития на период до 2030 года было 
подтверждено всеобщее единодушное мнение о решающем значении гендерного равенства и его роли в до-
стижении 17 Целей в области устойчивого развития. Поэтому все новые цели были сформулированы с учетом 
гендерных аспектов, а Цель 5 –  «Обеспечение гендерного равенства и расширение прав и возможностей всех 
женщин и девочек» –  является отдельным приоритетом. Таким образом, принятый ООН новый план ставит 
гендерное равенство и расширение прав и возможностей женщин во главу угла преобразовательной повест-
ки дня в области устойчивого развития, целями которой является сокращение масштабов бедности (Цель 1) 
и неравенства (Цель 10) и содействие поступательному, всеохватному и устойчивому экономическому росту, 
полной и производительной занятости и достойной работе для всех (Цель 8).

Данное глобальное обязательство подкрепляет важность мандата МОТ о достижении гендерного равенства, 
зафиксированного в Уставе МОТ, Декларации МОТ об основополагающих принципах и правах в сфере труда 
(1998 г.), Декларации МОТ о социальной справедливости в целях справедливой глобализации (2008 г.), а так-
же в обширном корпусе принятых участниками МОТ –  правительствами, организациями работников и работо-
дателей –  международных трудовых норм, содержащих конкретные рекомендации по применению положений 
указанного мандата и достижению действительного равенства возможностей и обращения между женщинами 
и мужчинами в сфере труда.

За последние двадцать лет в сфере труда и в обществе в целом отмечен значительный прогресс на пути 
достижения гендерного равенства. Риск женской смертности по причинам, связанным с беременностью, по 
сравнению с 1990 годом снизился почти в два раза. Сегодня уровень образования женщин высок как никогда, 
женщины имеют доступ к рынку труда, избираются в парламент, возглавляют правительства и предприятия. 
Однако, несмотря на эти существенные достижения, странам так и не удалось привести уровень занятости 
и дохода, а также условия труда женщин в соответствие с аналогичными показателями у мужчин. Как отме-
чается в недавно принятой ООН Повестке дня в области устойчивого развития, здесь еще многое предстоит 
сделать. Нередко, и в особенности в условиях экономического кризиса, сокращение гендерных разрывов 
является скорее следствием ухудшения положения мужчин на рынке труда, чем результатом реального улуч-
шения положения всех работников. В этой связи при оценке прогресса в достижении гендерного равенства 
необходимо исследовать гендерные разрывы в контексте более широких тенденций.

В глобальном масштабе среди женщин уровень участия в составе рабочей силы составляет 50 процентов 
в сравнении с 76 процентами у мужчин. Гендерные разрывы в уровне участия в рабочей силе в некоторых 
регионах сокращаются, однако само по себе привлечение большего количества женщин на рынок труда яв-
ляется недостаточной мерой. Решающим фактором здесь является качество рабочих мест, а оно все еще 
остаeтся серьезной и нерешeнной проблемой. Растет число женщин, которые занимаются оплачиваемым 
трудом и одновременно несут на своих плечах основные обязанности по уходу за домом и семьей, и это 
способствует формированию широкого спектра проблем неравенства на рынке труда. Непропорционально 
велика доля женщин среди безработных и помогающих членов семьи, женщины по-прежнему подвергаются 
сегрегации в тех отраслях и занятиях, где сильны трудовые, семейные и социальные гендерные стереотипы. 
Растет число женщин, занятых неформальным и низкооплачиваемым трудом, женщин, которые занимают 
нестандартные и временные рабочие места, а также рабочие места с неполной занятостью. Несмотря на то, 
что в ряде регионов гендерный разрыв в заработной плате с течением времени сократился, в мире в целом 
заработная плата женщин, по оценкам, составляет примерно 77 процентов от заработной платы, получаемой 
мужчинами.

При нынешних тенденциях равенство между женщинами и мужчинами в оплате труда будет достигнуто не 
ранее чем в 2086 году (ILO, 2011а). При том, что 45 процентов стран – членов МОТ предоставляют женщинам 
отпуск по беременности и родам продолжительностью не менее 14 недель, оплачиваемый в размере, как 
минимум, двух третей ранее получаемой заработной платы, миллионы женщин по-прежнему лишены осново-
полагающего права на адекватную охрану материнства и другие базовые меры социальной защиты, включая 
охрану материнского и детского здоровья.

Миллионы женщин подвергаются дискриминации и иным формам притеснения лишь потому, что они женщи-
ны или матери. Женщины слабо представлены на должностях, связанных с принятием решений, и хотя они 
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владеют и управляют более 30 процентами компаний, речь чаще всего идет о микро- и малых предприятиях. 
Женщины составляют лишь около пяти процентов руководителей крупнейших мировых корпораций. Анало-
гичные разрывы наблюдаются по такому показателю как доля женщин среди руководителей профсоюзных 
организаций и бизнес-структур. Для достижения Целей устойчивого развития требуется сделать еще очень 
многое.

В 2015 году Генеральный директор МОТ Гай Райдер в своем обращении по случаю Международного женского 
дня отметил: «Содействие созданию достойных рабочих мест является первостепенной задачей –  и сегодня, 
и для следующего поколения… Речь идет о правах человека, о защите интересов женщин и о достижении 
устойчивого развития». В рамках Инициативы столетия МОТ, касающейся трудящихся женщин, роль дорож-
ной картой по достижению озвученных глобальных целей играют международные трудовые нормы, направ-
ленные на искоренение дискриминации, обеспечение равного вознаграждения за труд равной ценности, со-
циальной защиты, охраны материнства, а также меры политики в сфере семьи и труда, предусматривающие 
возможность получения родительского отпуска вкупе с качественным и доступным социальным обеспечени-
ем нетрудоспособных членов семьи. На основе действующих основных трудовых норм МОТ принимаются 
другие важные, но более конкретные стандарты, которые также способствуют обеспечению достойных усло-
вий труда для частично занятых работников, лиц, работающих за свой счет и, с недавнего времени, домаш-
них работников при одновременном увеличении минимальных уровней социальной защиты и переходе от 
неформальной экономики к формальной 1.

Настоящий доклад дает представление о положении женщин и мужчин на рынке труда и о тех изменениях, 
которые произошли в этой сфере за последние 20 лет. Первая часть содержит широкий обзор глобальных 
и региональных тенденций и гендерных разрывов в уровне участия в составе рабочей силы, уровнях занято-
сти населения и безработицы, а также дается анализ различий в статусе женщин и мужчин в сфере занято-
сти, их положения в неформальной занятости, времени, посвящаемого оплачиваемому и неоплачиваемому 
труду, отраслевой и профессиональной сегрегации, гендерных разрывов в оплате труда и доступе к системам 
социальной защиты.

Вторая часть представляет собой ориентированный на выработку мер политики анализ гендерных разрывов 
в качестве труда. Хотя доклад не претендует на исчерпывающий анализ тенденций в мерах политики, в нем 
рассматриваются ключевые движущие силы преобразовательных изменений в гендерной сфере. Обсужде-
ние и рекомендации в отношении мер политики фокусируются на трех взаимосвязанных направлениях: от-
раслевая и профессиональная сегрегация (Глава I); гендерный разрыв в оплате труда (Глава II) и разрывы 
в комплексных основах политики, направленных на достижение гармонии между трудовой и семейной жиз-
нью (Глава III).

1 Соответствующие основные международные трудовые нормы включают, в хронологическом порядке: Конвенцию 
1951 года о равном вознаграждении (№ 100); Конвенцию 1952 года о социальном страховании (минимальные нормы) 
(№ 102); Конвенцию 1958 года о дискриминации (в области труда и занятости) (№ 111); Конвенцию 1981 года о рав-
ном вознаграждении мужчин и женщин за труд равной ценности (№ 156); Конвенцию 1994 года о неполной занятости 
(№ 175); Конвенцию 1996 года о надомном труде (№ 177); Конвенцию 2000 года об охране материнства (№ 183); Конвен-
цию 2011 года о домашних работниках (№ 189); Рекомендацию 2012 года о минимальных уровнях социальной защиты 
(№ 202), а также Рекомендацию 2015 года о переходе от неформальной к формальной экономике (№ 204).
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I. Справочная информация

Одной из целей Повестки дня в области устойчивого развития является обеспечение к 2030 году «полной 
и продуктивной занятости и достойного труда для всех женщин и мужчин, в том числе для молодежи и людей 
с ограниченными возможностями, а также равного вознаграждения за труд равной ценности (Цель устойчи-
вого развития (ЦУР) 8, задача 8.5).

Проводившийся в течение 20 лет анализ реализации Пекинской декларации и Платформы действий (Пекин 
+ 20) вновь заставил обратить внимание на положение женщин в сфере труда и на необходимость более 
активно устранять гендерные разрывы в данной сфере.

Несмотря на достигнутый в этом деле определенный прогресс, женщины продолжают сталкиваться с суще-
ственными преградами при вступлении на рынок труда и построении карьеры. Препятствия к участию в эко-
номической деятельности, устойчивая профессиональная и отраслевая сегрегация и непропорциональное 
разделение неоплачиваемого домашнего труда и работы по уходу не дают женщинам пользоваться плодами 
равного доступа к возможностям, в частности, к тем, что обусловлены значительным прогрессом в сфере 
женского образования, достигнутым за последние несколько десятилетий. Указанные обстоятельства огра-
ничивают экономический выбор женщин, снижают их социальный статус и, в конечном итоге, неблагоприятно 
сказываются на общем экономическом росте и социальном развитии. В этой связи меры, направленные на 
расширение участия женщин в рабочей силе и улучшение их возможностей по трудоустройству, имеют клю-
чевое значение в плане укрепления положения женщин, роста производительности, сокращения бедности 
и неравенства в доходах.

Рост занятости женщин способен привести к значительному экономическому росту и увеличению доходов на 
душу населения 2. Поощрение участия женщин в составе рабочей силы стало ключевым элементом политики, 
особенно в развитых странах, где имеет место быстрое старение и сокращение численности рабочей силы 
(Steinberg and Nakane, 2012). Кроме того, расширение занятости женщин стало бы важной вехой в развитии 
экономики тех стран, где среднесрочные перспективы роста остаются туманными (Elborgh-Woytek et al., 2013; 
Cuberes and Teignier, 2012 and 2014; Esteve-Volart, 2004; Klasen and Lamanna, 2009, Heintz, 2006).

В недавнем исследовании Глобального института Маккинси были отслежены 15 индикаторов гендерного ра-
венства в 95 странах. Результаты исследования показали, что если бы женщины участвовали в экономике 
наравне с мужчинами, то при нормальном сценарии развития событий к 2025 году это добавило бы 28 трил-
лионов долларов, или 26 процентов, к годовому валовому внутреннему продукту (ВВП) этих стран. Этот вклад 
приблизительно равен по своему размеру сегодняшней экономике Китая и США вместе взятых (McKinsey 
Global Institute, 2015).

При росте числа женщин на рынке труда экономика будет использовать свой производственный потенциал 
более эффективно. Поскольку на долю женщин приходится более половины кадрового ресурса страны, кон-
курентоспособность стран в долгосрочной перспективе также в значительной мере зависит от того, предо-
ставляется ли женщинам образование, как оно организовано и каким образом страна использует способности 
женщин (WEF, 2015). Более высокий уровень присутствия женщин на рынке труда и расширение их занятости 
не обязательно приводят к большему гендерному равенству. Так, в ряде регионов Азии относительно низкий 
уровень женской безработицы может быть связан со стабильно высоким спросом на низкооплачиваемый 
женский труд в ориентированном на экспорт производстве (ILO and ADB, 2011). Содействие гендерному ра-
венству на рынке труда предполагает создание благоприятных условий для равенства возможностей и обра-
щения для женщин и мужчин.

В Части 1 настоящего доклада дается широкий обзор глобальных и региональных тенденций и гендерных 
разрывов на рынке труда (в том числе по таким показателям, как уровень участия в составе рабочей силы, 
доля занятых в общей численности экономически активного населения, уровень безработицы), различий 
в положении мужчин и женщин на рынке труда, неформальной занятости, времени, посвящаемого оплачива-
емой и неоплачиваемой работе. Анализируется также феномен отраслевой и профессиональной сегрегации.

Далее в Части 1 рассматривается влияние указанных факторов на гендерные разрывы в оплате труда и до-
ступе к системам социальной защиты.

2 См. ILO (2015а) и ILO (2014а). Аналогичным образом, согласно оценкам Booz and Co. (2012), при повышении уровня 
занятости женщин до уровня занятости мужчин ВВП США увеличился бы на 5 процентов, Японии –  на 9 процентов, Объ-
единенных Арабских Эмиратов –  на 12 процентов, Индии –  на 27 процентов, Египта –  на 34 процента. Из 865 миллионов 
женщин по всему миру, способных внести вклад в экономику своих стран через трудовое участие, 812 миллионов прожи-
вают в странах с формирующейся рыночной экономикой.
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II. Уровень участия вǾсоставе рабочей силы

А.  Разрыв вǾуровне участия вǾсоставе рабочей силы сужается 
вǾбольшинстве регионов

В глобальном масштабе уровень участия в рабочей силе снизился в течение двух последних десятилетий как 
среди женщин, так и среди мужчин. Однако в ряде регионов экономическая активность женщин увеличилась, 
что привело к сужению гендерного разрыва. Несмотря на последнее обстоятельство, женщины, по сравнению 
с мужчинами, в меньшей степени –  зачастую в значительно меньшей степени –  участвуют в рабочей силе 
(рисунок 1).

В течение последних 20 лет (с 1995 по 2015 годы) глобальный уровень участия женщин в составе рабочей 
силы снизился с 52,4 до 49,6 процента 3. Этот показатель среди мужчин составил 79,9 и 76,1 процента, соот-
ветственно. Таким образом, при небольшом снижении уровня участия представителей обоих полов в рабочей 
силе в 2015 году по сравнению с 1995 годом, гендерный разрыв сократился незначительно (на один процент-
ный пункт) лишь в силу того, что участие женщин снизилось меньше.

В нескольких регионах разрыв в уровне участия в составе рабочей силы сокращается. В Северной, Южной 
и Западной Европе это может быть связано с так называемым «эффектом дополнительного работника» в пе-
риод экономического кризиса, когда отмечается рост занятости среди замужних женщин, которые нанимаются 
на работу, чтобы компенсировать потери семейного дохода после утраты работы их мужьями4. По сравнению 
с 2006 годом уровень участия женщин в составе рабочей силы в Северной, Южной и Западной Европе уве-
личился на 2,4 процентных пункта, тогда как этот же показатель среди мужчин снизился на 1,7 процентных 
пункта.

В Юго-Восточной Азии и Тихоокеанском регионе разрыв в уровне участия в составе рабочей силы сократил-
ся по сравнению с 1995 годом. Это частично обусловлено как небольшим снижением уровня участия среди 
мужчин (с 81,8 процента в 1995 году до 81,3 процента в 2015 году), так и тем, что уровень участия женщин 
несколько вырос (с 58,0 процентов в 1995 году до 58,8 процента в 2015 году). Снижение уровня участия муж-
чин в составе рабочей силы может быть связано с их переходом из основных видов деятельности в сферу 
услуг (ADB, 2015a).

В Центральной и Западной Азии разрыв в уровне участия в составе рабочей силы сократился. Вероятными 
причинами стали бóльшая открытость в торговле и экономическая интеграция, способствовавшие значитель-
ному росту ориентированных на экспорт отраслей. Несколько таких отраслей (швейная промышленность, 
электроника и сфера обслуживания) в последние десятилетия обеспечивают рабочие места все большему 
числу женщин.

В странах Латинской Америки и Карибского бассейна уровень участия женщин в составе рабочей силы вы-
рос с 44,5 процента в 1995 году до 52,6 процента в 2015 году. Основными факторами роста этого показателя 
среди женщин, по всей видимости, стали их более широкий доступ к образованию и забота о сохранении 
здоровья, в том числе и в форме снижения рождаемости. Кроме того, рост экономической активности женщин 
также можно объяснить значительным ростом субсидий, выделяемых на услуги по уходу за детьми (Busso 
and Fonseca, 2015).

В Северной Америке финансовый кризис, напротив, отрицательно сказался на присутствии представителей 
обоих полов на рынке труда, но при этом гендерный разрыв сократился, поскольку влияние кризиса на уро-
вень участия мужчин (спад на 5,3 процентных пункта) было более существенным, чем на уровень участия 
женщин (спад на 0,9 процента).

3 Более низкий уровень участия женщин в составе рабочей силы можно объяснить несколькими причинами. Во-пер-
вых, урбанизация и отход от натурального сельского хозяйства стали двумя ключевыми факторами, обусловившими 
отток женщин из состава рабочей силы (анализ ситуации в Турции см.: World Bank, 2009). Во-вторых, причиной снижения 
участия женщин в составе рабочей силы также могло послужить расширение охвата системы образования и более высо-
кий уровень доходов домашних хозяйств (анализ ситуации в Индии см.: Kapsos et al., 2014). Наконец, в Северной Афри-
ке, на Ближнем Востоке и в Южной Азии барьеры на пути к выходу на рынок труда и культурные ограничения по-прежне-
му отрицательно влияют на возможности молодых женщин совмещать работу и семейную жизнь (Elder and Kring, 2016).

4 Bredtmann et al. (2014) и др. нашли подтверждение «эффекту дополнительного работника», исследовав ситуацию 
в 28 европейских странах. С другой стороны, Bentolila and Ichino (2008) утверждают, что в Европе семейная поддержка 
и, соответственно, действия жен в ответ на потерю работы мужьями станут более активными только тогда, когда государ-
ственная система всеобщего благосостояния будет не в состоянии смягчать последствия безработицы. Эмпирические 
исследования также выявили «эффект дополнительного работника» в Японии (Kohara, 2010), Австралии (Gong, 2010) 
и Турции (Baslevent and Onaran, 2003; Degirmenci and Ilkkaracan, 2013; Karaoglan and Okten, 2012). Данные по США см. 
Blundell et al. (2012) и Mattingly and Smith (2010).
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В Восточной Европе уровень участия мужчин и женщин в составе рабочей силы уменьшился в период с 1995 
по 2005 год, а затем с наступлением финансового кризиса увеличился. Однако по сравнению с 2006 годом 
увеличение имеет более выраженный характер среди мужчин (2,5 процентных пункта), чем среди женщин 
(0,6 процентных пункта). Данные тенденции в основном связаны с демографическими и поведенческими из-
менениями (ILO, 2012a).

В странах Африки южнее Сахары уровень участия женщин в составе рабочей силы за два последних деся-
тилетия увеличился на 3,2 процентных пункта. Данное увеличение вполне может быть связано с отсутстви-
ем или недостаточным уровнем альтернативного дохода, предоставляемого системой социальной защиты, 
и устойчивой бедностью, что не позволяет женщинам оставить работу. Ограниченные возможности для про-
должения образования или профессиональной подготовки также вынуждают работать все большее число 
женщин (United Nations, 2011). Кроме того, увеличению числа работающих женщин зачастую способствует 
устойчивая безработица среди мужчин, что связано с необходимостью компенсировать потери семейного 
дохода, однако такой рост числа работающих женщин в основном относится к работающим за свой счет и по-
могающим членам семьи.

В арабских государствах и, в меньшей степени, в Северной Африке разрыв в уровне участия в составе рабо-
чей силы за два последних десятилетия сократился (на 4,6 и 2,3 процентных пункта соответственно), однако 
по сравнению с другими регионами этот разрыв остается значительным.

Б.  Разрыв вǾуровне участия вǾсоставе рабочей силы растет 
вǾВосточной иǾЮжной Азии

В странах Южной и Восточной Азии за последние два десятилетия отмечается снижение уровня участия 
и мужчин, и женщин в составе рабочей силы. В обоих регионах снижение в большей степени коснулось 
женщин, увеличив, таким образом, разрыв по этому показателю на 2,3 процентных пункта в Южной Азии и на 
5 процентных пунктов в Восточной Азии 5.

Примечание: гендерный разрыв измеряется как разница между уровнем участия женщин и мужчин в составе рабочей силы. Данные охватывают те же 
178 стран, что представлены в таблицах 2, 3, 5, 6, 13, 14 и 16 настоящего доклада.

Источник: расчеты МОТ на основе моделей МОТ Trends Econometric Models, ноябрь 2015 г.
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Рисунок 1  Гендерный разрыв в уровне участия в составе рабочей силы в разбивке по регионам, 
1995 и 2015 гг.

5 Ряд исследований связывают наблюдаемый в Южной Азии низкий уровень участия женщин в составе рабочей силы 
с консервативными взглядами общества на роль женщины, в том числе и в сфере труда (Chaudhary and Verik, 2014).
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III. Уровень занятости

А. Уровень занятости выше среди мужчин

В глобальном масштабе уровень занятости мужчин превышает уровень занятости женщин, и этот гендерный 
разрыв не меняется (рисунок 2). Соответственно, в 2015 году уровень занятости среди женщин составлял 
46 процентов при уровне занятости среди мужчин 72 процента. В 2015 году занятыми были почти 1,3 млрд 
женщин, по сравнению с почти двумя миллиардами мужчин.

Данные тенденции наиболее четко прослеживаются в Северной Африке, арабских странах и Южной Азии, где 
доля уровня занятости среди мужчин в три раза выше, чем среди женщин. Большой разрыв в уровне занято-
сти существует также в странах Латинской Америки и Карибского бассейна, в Центральной и Западной Азии, 
хотя масштабы разрыва намного меньше, чем в трех указанных выше регионах. При этом, на фоне довольно 
стабильного в глобальном масштабе уровня занятости населения, в этих двух регионах с начала 2000-х годов 
растет женская безработица.

Гендерный разрыв в уровне занятости меньше в Северной Америке, а также в Северной, Южной и Западной 
Европе. В Северной Америке кризис привел к снижению уровня занятости среди представителей обоих по-
лов, при этом в Северной, Южной и Западной Европе наблюдается некоторый рост занятости среди женщин 
и спад занятости среди мужчин, что в конечном итоге и привело к сокращению гендерного разрыва по этому 
показателю.

Для стран Восточной и Юго-Восточной Азии, Тихоокеанского региона и Восточной Европы характерен ста-
бильный гендерный разрыв в уровне занятости.

Б. Доля работающих женщин выросла

В 2015 году более половины работающих женщин и мужчин были наемными работниками, получающими 
заработную плату или оклад. Если говорить более конкретно, 52,1 процента женщин и 51,2 процента мужчин 
на рынке труда занимались трудом на условиях оплачиваемого найма. Тем не менее, рост масштабов опла-
чиваемого труда женщин не обязательно означает, что они работают на рабочих местах хорошего качества, 
поскольку многие женщины заняты в неформальном секторе или на нестабильных рабочих местах.

Рисунок 3 показывает, что по сравнению с 1995 годом доля оплачиваемых работников выросла как среди жен-
щин (12,0 процентных пункта) так и среди мужчин (7,9 процентных пункта). Доля помогающих членов семьи 
снизилась на 8,1 процентных пункта среди мужчин и на 17,0 процентных пункта среди женщин. Эти данные 
указывают на то, что за последние 20 лет произошло сокращение неоплачиваемого семейного труда. Данная 
тенденция главным образом обусловлена снижением численности работников, занятых в сельском хозяй-
стве –  отрасли с традиционно высокой концентрацией помогающих членов семьи. При этом численность 
работающих за свой счет на сегодняшний день не снижается: их доля увеличилась на 0,8 процентных пункта 
среди мужчин и на 5,0 процентных пунктов среди женщин. Несмотря на то, что женщины по-прежнему состав-
ляют непропорционально большую долю помогающих членов семьи, сегодня отмечается переход предста-
вителей обоих полов от неоплачиваемого семейного труда к оплачиваемому труду по найму или работе за 
свой счет. Данные тенденции более ярко прослеживаются среди женщин, чем среди мужчин (за исключением 
стран Африки к югу от Сахары и Северной Африки).

Сокращение доли неоплачиваемого домашнего труда за счет перехода к оплачиваемому труду особенно 
заметно в Восточной и Юго-Восточной Азии и Тихоокеанском регионе. В Восточной Азии женщины переходят 
от неоплачиваемого семейного труда к оплачиваемой занятости. Доля женщин, занятых на условиях заработ-
ной платы или оклада, увеличилась с 26,3 процента в 1995 году до 55,3 процента в 2015 году. Доля женщин 
среди помогающих членов семьи, напротив, резко снизилась (с 53,4 до 11,6 процента). Аналогичная ситуация 
наблюдается в Юго-Восточной Азии и Тихоокеанском регионе: доля занятых оплачиваемым наемным трудом 
женщин возросла здесь с 30,4 процента в 1995 году до 40,9 процента в 2015 году, тогда как доля помогающих 
членов семьи снизилась с 42,4 до 25,9 процента.

В арабских государствах доля занятых неоплачиваемым домашним трудом женщин также снизилась на 
9,7 процентных пункта. Данное обстоятельство благоприятно сказалось не только на численности женщин, 
занятых оплачиваемым трудом по найму (она увеличилась на 5,7 процентных пункта), но и на численности 
женщин, работающих за свой счет (рост на 3,7 процентных пункта).

Второе место по статусу занятости в глобальном масштабе занимают работники за свой счет (38,9 про-
цента среди мужчин и 29,1 процента среди женщин). Доля женщин и мужчин-работодателей остается 
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Рисунок 2  Уровень занятости в разбивке по полу и региону, 1995—2015 гг.
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неизменной: 3,2 процента среди мужчин и 1,4 процента среди женщин. Однако это соотношение суще-
ственно разнится от региона к региону. Показатель работающих по найму женщин превышает средний 
общемировой в Северной Америке (89,4 процента), Северной, Южной и Западной Европе (88,4 процен-
та), Восточной Европе (88,4 процента), арабских государствах (75 процентов) и, в меньшей степени, в Ла-
тинской Америке и Карибском бассейне (66,6 процента), Центральной и Западной Азии (63,2 процента) 
и Восточной Азии (55,3 процента). В остальных регионах он остается ниже среднего. Самая низкая доля 
занятых оплачиваемым трудом женщин –  в странах Африки южнее Сахары (21,4 процента) и в Южной 
Азии (20 процентов).
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Рисунок 3 Статус мужчин и женщин в сфере занятости, в разбивке по регионам, 1995 и 2015 гг.

Диаграмма А.  Статус занятости мужчин и женщин в разбивке по полу, 1995 г.

Диаграмма Б.  Статус занятости мужчин и женщин в разбивке по полу, 2015 г.
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Источник: расчеты МОТ на основе моделей МОТ Trends Econometric Models, ноябрь 2015 г.
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В.  Доля женщин среди помогающих членов семьи 
непропорционально высока

Самозанятыми работниками считаются работодатели, лица, работающие за свой счет, и помогающие члены 
семьи. В 2015 году в общей сложности 586 млн женщин в мире принадлежали к самозанятым работникам 
и помогающим членам семьи. Во многих регионах, в частности, в странах Африки южнее Сахары и в Юж-
ной Азии, большинство работающих женщин являются самозанятыми работниками, и значительная их часть 
трудится в качестве помогающих членов семьи (34,9 процента в странах Африки южнее Сахары и 31,8 про-
цента в Южной Азии). Доля помогающих членов семьи среди женщин во много раз выше, чем среди мужчин 
(17,9 процентных пункта в странах Африки южнее Сахары и 22,9 процентных пункта в Южной Азии).
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Примечание: рисунок взят из публикации Vanek et al., 2014, поэтому региональная разбивка отличается от принятой в МОТ официальной классифика-
ции. Оценки занятости в неформальной экономике сочетают прямые оценки на основе статистики, полученной в результате обследования (40 стран), 
и косвенные оценочные данные по странам, по которым нет прямых оценок (80 стран). Оценки по городам Китая основаны на данных по городам 
Фучжоу, Гуанчжоу, Шанхай, Шэньян, Вухан и Сиань. Поскольку данные по Китаю охватывают только шесть городов, их нельзя сравнивать, ввиду 
разного географического охвата, с данными по другим странам, которые использовались для подготовки региональных оценок. Гендерный разрыв 
измеряется как разница между долями участия мужчин и женщин в неформальной занятости вне сельского хозяйства.

Источник: Vanek et al., 2014

Рисунок 4  Неформальная занятость как процентная доля от несельскохозяйственной занятости, 
в разбивке по полу (последний год, за который имеются данные)

Г. Более высокая доля женщин вǾобщей численности неформально занятых

Новая Рекомендация МОТ 2015 года (№ 204) о переходе от неформальной к формальной экономике при-
знает, что большинство людей оказываются в неформальной экономике не по своей воле, а по причине от-
сутствия возможностей трудоустройства в формальной экономике и невозможности получения средств к су-
ществованию иным способом. На долю неформальной занятости в большинстве регионов развивающегося 
мира приходится более половины занятости вне сельского хозяйства (рисунок 4) 6.

В трех из шести регионов неформальная занятость является более важным источником для трудоустройства 
в несельскохозяйственном секторе для женщин, чем для мужчин (страны Африки южнее Сахары, Латин-
ская Америка и Карибский бассейн, а также Южная Азия). Женщины в несоразмерно большем количестве 
представлены в неоплачиваемом домашнем труде и занятиях (например, среди домашних работников), для 
которых характерна неформальная занятость, что ограничивает доступ женщин к системам социальной 

6 Доля неформальной занятости во всей несельскохозяйственной занятости составляет 82 процента в Южной Азии, 
66 процентов в странах Африки южнее Сахары, 65 процентов в Восточной и Юго-Восточной Азии и 51 процентов в Ла-
тинской Америке. На Ближнем Востоке и в Северной Африке доля неформальной занятости в несельскохозяйственной 
занятости составляет 45 процентов. В Восточной Европе и Центральной Азии отмечается самый низкий уровень –  10 
процентов, что отражает наследие централизованной плановой экономики, при которой неформальная трудовой дея-
тельность считалась незаконной и даже подлежала запрету. Оценочные данные по Китаю, основанные на статистике по 
шести городам, показывают, что на неформальную занятость приходится 33 процента от всей несельскохозяйственной 
занятости (Vanek et al., 2014).
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защиты (Burnham and Nik, 2012; Vanek et al., 2014; UN Women и ITUC, 2013). В Латинской Америке ситуация 
разнится от региона к региону, и доля неформальной занятости вне сельского хозяйства варьируется от 36,4 
процента в Бразилии до более 70 процентов в Гондурасе и Гватемале (ILO, 2016). При этом во всех случаях 
неформальная занятость в наибольшей степени затрагивает женщин, молодежь и домохозяйства, стоящие 
на самой низкой ступени цепочки распределения доходов (ILO, 2016). В странах Африки южнее Сахары, где 
гендерный разрыв является самым большим, и по которым имеются данные, доля женщин в неформальной 
занятости выше, чем доля мужчин. Доля неформальной занятости в общей несельскохозяйственной занято-
сти варьируется от 33 процентов в Южной Африке до 82 процентов в Мали (ILO, 2013a). На Ближнем Востоке 
и в Северной Африке 7, а также в Восточной Европе и Центральной Азии 8 неформальная занятость является 
более важным источником занятости для мужчин, чем для женщин.

7 На Ближнем Востоке и в Северной Африке 47 процентов работающих мужчин и 35 процентов работающих женщин 
трудятся неформально. В этих двух регионах доля работающих женщин в общей численности населения значительно 
ниже доли мужчин. Женщины располагают гораздо меньшими возможностями устроиться на работу по сравнению с муж-
чинами. Подгруппа женщин, способных получить работу в несельскохозяйственном секторе имеет больше шансов на 
получение формальных рабочих мест.

8 В отличие от других регионов, в Восточной Европе и Центральной Азии в странах, по которым доступны соот-
ветствующие данные, процентная доля участия в неформальной занятости и неформальном секторе постоянно выше 
среди мужчин, чем среди женщин (ILO, 2013a). Возможной причиной является то, что доля женщин в оплачиваемой 
занятости и в государственном секторе превышает долю мужчин (ILO, 2013a; UNIFEM, 2006).

III. Уровень занятости
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IV. Уровень безработицы

A. Устойчивый гендерный разрыв вǾуровне безработицы

Сегодня женщины по-прежнему сталкиваются с более высоким риском –  по сравнению с мужчинами –  остаться без 
работы (см. рисунок 5). Показатели уровня безработицы в мире составляют 5,5 процентов среди мужчин и 6,2 про-
цента среди женщин, что сводит на нет достижения докризисного периода, когда этот показатель составлял 5,2 про-
цента для мужчин и 5,9 процента для женщин в 2007 году.

Северная, Южная и Восточная Европа, а также Северная Америка наиболее пострадали от финансового кризиса 
с точки зрения роста безработицы. Если в Северной Америке пик безработицы пришелся на 2010 год, и сейчас ста-
тистика безработицы возвращается к докризисным показателям, то Северной, Южной и Восточной Европе оказа-
лось сложнее вернуться к докризисному уровню. Следует отметить, что в начальной фазе кризиса 2007–2010 гг. 
отмечалось сокращение гендерного разрыва в уровне безработицы. В Северной Америке уровень безработицы 
среди женщин по-прежнему ниже, чем среди мужчин, хотя за последние годы этот разрыв резко сократился. 
В Северной, Южной и Западной Европе безработица среди женщин росла не столь быстро, как среди мужчин. 
Подобное сокращение разрыва можно объяснить двумя факторами. Во-первых, кризис ударил по отраслям, пре-
имущественно занимаемым мужчинами, таким как строительство (например, в Ирландии, Испании и США), что 
привело к быстрому росту мужской безработицы и сокращению гендерного разрыва. Во-вторых, прежде эко-
номические неактивные замужние женщины, возможно, напрямую пополнили рабочую силу, выйдя на работу 
с тем, чтобы компенсировать потери дохода семьи из-за отсутствия работы у мужей (Khitarishvili, 2013). Однако 
в ходе второй фазы кризиса примененные во многих странах меры жесткой экономии привели к замораживанию 
или сокращению рабочих мест в бюджетной сфере, в которой преобладают женщины и, таким образом, эти меры 
затронули женщин сильнее, чем мужчин (Theodoropoulou and Watt, 2011; Rubery, 2013). В течение следующей ста-
дии послекризисного восстановления разрыв вновь стал увеличиваться, в особенности в Северной Америке, т. к. 
восстановление происходило в основном в тех отраслях деятельности, где преобладают мужчины.

В Западной Европе в канун кризиса мужская безработица росла более высокими темпами, чем женская. Данный 
факт можно объяснить более высокой концентрацией мужчин в таких отраслях, как строительство и финансовая 
деятельность, которые более других пострадали от финансового кризиса9. 

Аналогичным образом в Восточной Азии уровень женской безработицы ниже мужской. Такой отрицательный раз-
рыв в показателях безработицы среди мужчин и женщин не обязательно свидетельствует о более благополучном 
положении женщин на рынке труда в Восточной Азии. Скорее всего, гендерный разрыв обусловлен стабильно 
высоким спросом на низкооплачиваемый женский труд в ориентированном на экспорт производстве.

В Юго-Восточной Азии и Тихоокеанском регионе показатели безработицы среди мужчин и женщин ниже по срав-
нению со средними мировыми значениями, и с 2011 года гендерный разрыв сократился.

В Южной Азии разрыв в показателях безработицы среди мужчин и среди женщин остается достаточно большим, 
впрочем, в последние годы он, судя по всему, показывает тенденцию к умеренному сокращению. Поскольку гло-
бальный спад в торговле затронул Южную Азию незначительно, то и показатели мужской безработицы выросли 
здесь не столь существенно, как в других регионах.

В Латинской Америке и странах Карибского бассейна гендерный разрыв в отношении безработицы, увеличив-
шийся в период с 1995 по 2000 год, сократился с началом 2000-х. С того времени страны Латинской Америки 
и Карибского бассейна добились успехов в снижении уровня безработицы, показатели которой в 2015 году оце-
нивались в 5,4 процента у мужчин и 8,1 процента у женщин. Такое улучшение стало возможным благодаря росту 
участия в составе рабочей силы женщин, которые воспользовались высоким спросом на труд, и перешли от без-
действия к трудовой деятельности.

В Северной Африке уровень безработицы как среди мужчин, так и среди женщин превышает средние мировые 
показатели, при этом женская безработица почти в два раза выше мужской. Подобную картину можно наблюдать 
и в странах Африки южнее Сахары10, где число безработных также превышает средние мировые показатели, одна-
ко гендерный разрыв по-прежнему меньше, чем в Северной Африке.

В арабских странах коэффициент мужской безработицы очень близок к среднемировому значению. Доля безработ-
ных женщин превышает 20 процентов, т. е. в три раза превосходит долю безработных мужчин.

9  Доля безработных мужчин в сфере строительства и финансовой деятельности составляет 11,6 и 10,1 процентов 
соответственно. Данные показатели намного выше, чем среди женщин (1,9 процента и 2,0 процента).

10  В докладе Международной организации труда «Глобальные тенденции в сфере занятости в 2014 году» (ILO, 
2014a) обращается внимание на риск выхода из рецессии без создания новых рабочих мест. Производственный сектор 
в странах Африки южнее Сахары не является источником новых рабочих мест, стремительно растущая нефтегазовая 
отрасль также оказалась не в состоянии создать необходимое их количество. Более того, как отмечает Rodrik (2013), 
страны Африки южнее Сахары, в отличие от государств Восточной Азии, не смогли превратить своих фермеров 
в ориентированных на экспорт производителей.
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Рисунок 5  Уровень безработицы в разбивке по полу и регионам, 1995—2015 гг.

2

4

6

8

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

10

20

30

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

4

8

12

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

4

8

16

12

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

4

8

12

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

10

20

30

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

2

4

6

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

2

4

6

8

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

1

3
2

4
5
6
7

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015 1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

4

8

12

0
1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015

2

6
4

8
10
12
14

0

2

6
4

8
10
12
14

0

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Ур
ов
ен
ь б

ез
ра
бо
ти
цы

 (%
)

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Диаграмма A. Весь мир Диаграмма B. Северная Африка 

Диаграмма C. Страны Африки южнее Сахары Диаграмма D. Латинская Америка и Карибский бассейн 

Диаграмма E. Северная Америка Диаграмма F. Арабские государства 

Диаграмма G. Восточная Азия Диаграмма H. Юго-Восточная Азия и Тихоокеанский регион 

Диаграмма I. Южная Азия Диаграмма J. Северная, Южная и Западная Европа 

Диаграмма K. Восточная Европа Диаграмма L. Центральная и Западная Азия

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Мужчины
Женщины

Источник: расчеты МОТ на основе моделей МОТ Trends Econometric Models, ноябрь 2015 г.



Женщины в сфере труда: тенденции в 2016 году 35Часть 1. Глобальные и региональные тенденции IV. Уровень безработицы

Б. Уровень безработицы выше среди молодых женщин

Уровень безработицы среди молодежи (в возрасте от 15 до 24 лет) по-прежнему вызывает озабоченность. В мире 
в целом безработица затрагивает молодых женщин в большей степени, чем молодых мужчин (рисунок 6). Прак-
тически во всех регионах девушки имеют меньше шансов найти работу, чем юноши.

Данные тенденции наиболее ярко выражены в Северной Африке, арабских странах, странах Латинской Америки 
и Карибского бассейна. В Северной Африке и арабских государствах уровень безработицы среди молодежи про-
должал увеличиваться с 2009 года и достиг пика в 29,7 и 28,4 процента соответственно. Уровень безработицы 
среди молодых женщин увеличился до 44,3 процента в Северной Африке и до 44,1 процента в арабских странах, 
что почти вдвое выше, чем среди молодых мужчин, чей показатель остался на отметке 24,0 процента. Аналогич-
ные, хотя и менее выраженные, тенденции можно наблюдать в Южной Азии и в странах Африки южнее Сахары. 
За последние годы безработица среди молодежи в этих регионах выросла (10,7 и 11,0 процентов соответственно 
в 2015 году), в большей степени затронув девушек, чем юношей.

В Северной Америке, а также в Северной, Южной и Западной Европе кризис серьезно ударил по молодым людям. 
Безработица среди молодeжи достигла пика в 2010 году в Северной Америке (18,2 процента) и в 2013 году в Се-
верной, Южной и Восточной Европе (22,9 процента). В обоих регионах кризис наиболее сильно затронул молодых 
мужчин –  уровень безработицы среди них постоянно был выше, чем среди молодых женщин. Данная тенденция 
совпадает с динамикой показателей общей безработицы. В Юго-Восточной Азии и Тихоокеанском регионе в течение 
последних 20 лет уровень безработицы среди девушек был аналогичен показателям среди юношей. Однако, начи-
ная с 2012 года, разрыв в уровне безработицы между молодыми мужчинами и молодыми женщинами несколько 
увеличился. При этом Восточная Азия является исключением из данного тренда –  доля безработных среди моло-
дых женщин в этом регионе ниже, чем среди молодых мужчин.

В целом как в развитых, так и в развивающихся странах при выходе на рынок труда молодые женщины сталки-
ваются с препятствиями, которые для них являются значительно более серьезными, чем для молодых мужчин. 
Это заставляет обратить внимание на переход молодых людей от учебы к работе как на важнейший этап для 
построения успешной карьеры.

Исследования Европейской Комиссии (European Commission, 2014a) и Организации экономического сотрудничества 
и развития (ОЭСР) выделяют образование как ключевой фактор, обеспечивающий плавный переход от учебы к ра-
боте. Молодые люди с высшим образованием осуществляют этот переход быстрее, чем их сверстники с начальным 
или средним уровнем образования. При этом расширение доступа к высшему образованию не обязательно приво-
дит к сокращению гендерного разрыва. По сравнению с мужчинами переход от учебы к первой работе у женщин 
происходит медленнее.

Недавний отчет Структуры Организации Объединeнных Наций по вопросам гендерного равенства и расшире-
ния прав и возможностей женщин (ООН – Женщины) Успехи женщин мира в 2015–2016 гг. (UN Women, 2015), 
а также доклад МОТ Глобальные тенденции в сфере занятости молодeжи в 2015 году (ILO, 2015b) показы-
вают, что для молодых женщин, независимо от уровня их образования и прочих семейных обстоятельств, после 
получения образования выход на рынок труда когда-либо в жизни менее вероятен. А если они все же выходят на 
рынок труда, то предшествующий этому переходный период от учебы к работе у молодых женщин длится дольше, 
чем у молодых мужчин. В какой-то степени данная тенденция может быть связана с разными подходами мужчин 
и женщин к выбору предметов для изучения11 в учебных заведениях, что, в свою очередь, может ограничивать 
доступ женщин к техническому и профессионально-техническому образованию и подготовке, где они могли бы 
усовершенствовать свои умения и навыки и увеличить свои шансы на успех на рынке труда.

Другие определяющие факторы переходного периода от учебы к работе носят структурный характер и связаны 
с экономикой и функционированием самого рынка труда. Медленный и неэффективный переход молодых муж-
чин и женщин от учебы к работе, независимо от его причин, приводит к значительным потерям в плане упущен-
ного дохода и неокупившихся вложений в получение образования –  как на уровне отдельного человека, так и на 
уровне общества в целом. Приоритетное место в директивной повестке дня занимает вопрос оказания поддерж-
ки молодым людям в осуществлении плавного перехода от учебы к работе посредством реализации продуман-
ного комплекса стратегических мер, положительным аспектом которых является, в числе прочего, понимание 
и преодоление барьеров, встающих перед молодыми женщинами при выходе на рынок труда (см. вставку 1)12. 

11  Женщины более предрасположены к изучению гуманитарных предметов, тогда как мужчины специализируются 
в высоко ценящихся технических и научных областях. (UN Women, 2015).

12  Целевая группа по вопросам занятости, созданная в рамках Группы двадцати, по запросу МОТ и ОЭСР опреде-
лила основные стратегии и программы, направленные на облегчение перехода от учебы к работе. Основные выводы 
Целевой группы: во-первых, необходимо развивать, в сотрудничестве с социальными партнерами, качественные про-
граммы ученичества и другие программы содействия переходу от учебы к работе; во-вторых, предоставлять молодежи 
возможность профориентации и получения опыта работы с перспективой дальнейшего достойного труда; в-третьих, 
поддерживать меры по развитию молодежного предпринимательства; в-четвертых, изучить (в двустороннем порядке 
или совместно с международными организациями) добровольные программы технического сотрудничества как средства 
обмена передовым опытом в области занятости молодежи; в-пятых, сделать запрос в МОТ, ОЭСР и другие международ-
ные организации о взаимодействии с государственными учреждениями стран Группы двадцати с целью более глубоко 
проанализировать ситуацию молодых людей в странах этой группы и реализовать при поддержке социальных партнеров 
национальные программы в области занятости молодежи. Более подробно см. ILO and OECD (2014).
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Рисунок 6  Уровень безработицы среди молодежи в разбивке по полу и региону, 1995—2015 гг.
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Вставка 1 Гендерные аспекты перехода от учебы к трудовой деятельности 

Переход молодых людей на рынок труда –  это не только определенный период между завершением 
образования (выпуском из учебного заведения или на более раннем этапе, до завершения обучения) 
и трудоустройством на первое рабочее место. В данном переходе важны еще и такие качественные 
факторы, как стабильность работы, которая, в свою очередь, позволяет молодому человеку начать дру-
гие переходные процессы, как, например, создание семьи. При этом для молодых женщин выход на ры-
нок труда может зависеть от многих условий, которые они не выбирают и на которые не могут повлиять.

В недавнем докладе МОТ приведены уникальные данные, полученные путем социологических опросов 
о переходе от учебы к работе. Опросы проводились в 34 странах с низким и средним уровнем доходов 
в течение последних четырех лет с целью выявить проблемы на рынке труда, с которыми молодые жен-
щины все еще сталкиваются на пути к трудоустройству и расширению своих экономических возможно-
стей. В докладе отмечается, что интерпретация информации о переходе от учебы к работе –  далеко не 
простая задача, и все же, какие бы критерии измерения ни применялись, гендерный аспект всегда четко 
проявляется как независимая переменная в процессе перехода молодого человека на рынок труда. Вот 
несколько значимых фактов, приведенных в докладе:

●   В возрастной группе 25–29 лет, для которой переход к работе наиболее ожидаем, вероятность его со-
вершения молодым взрослым мужчиной в 1,9 раз выше, чем молодой взрослой женщиной. Наиболь-
ший гендерный разрыв по регионам наблюдается в странах Ближнего Востока и в Северной Африке, 
где среди молодых взрослых мужчин вероятность перехода от учебы к работе почти в четыре раза 
выше, чем среди их сверстниц-женщин.

●   У молодых женщин связь между высшим образованием и переходом к работе наиболее сильна: 
женщина со средним и высшим специальным образованием в 1,9 раза с большей вероятностью 
осуществит такой переход по сравнению с менее образованной женщиной (имеющей лишь началь-
ное образование).

●   В большинстве стран средняя положительность перехода от учебы к работе у молодых женщин пре-
вышает аналогичный период у мужчин минимум на один месяц (и вплоть до четырех месяцев). Лишь 
в трех странах Восточной Европы и Центральной Азии (Армения, Бывшая Югославская Республика 
Македония и Российская Федерация) переход от учебы к работе происходит у молодых мужчин зна-
чительно дольше.

●   В охваченных опросом государствах Азии, Латинской Америки, Карибского бассейна и странах Афри-
ки южнее Сахары отмечается более проблемный переход от учебы к работе. Так, в странах Латинской 
Америки и Карибского бассейна половина всех молодых мужчин и женщин, имеющих стабильную, 
либо удовлетворяющую их работу, имели до получения первой своей работы как минимум более ран-
нюю попытку выхода на рынок труда.

●   Результаты исследования подтверждают, что количество случаев, когда молодые женщины повторно 
переходят от бездействия к трудовой деятельности, не столь велико, и это сужает возможности по ис-
пользованию данной категории рабочей силы в будущем. За небольшими исключениями, результаты 
исследования в большинстве стран показывают, что покинувшие рынок труда женщины так и остают-
ся нетрудоустроенными. В Армении, Египте, Сальвадоре, Иордании, Ливане и на Оккупированных 
палестинских территориях более двух из каждых трех женщин, покинувших рынок труда по семей-
ным обстоятельствам, так и оставались безработными.

Источник: Elder and Kring, 2016.
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V.  Время, затрачиваемое на труд за плату 
или прибыль, иǾна неоплачиваемый труд

A. Большее число женщин работают неполный день

Как правило, женщины в большей степени предрасположены работать за получение платы или прибыли 
неполный рабочий день13. В мировом масштабе на долю женщин приходится менее 40 процентов от общей 
численности занятых. При этом доля женщин среди работающих неполный день доходит до 57 процен-
тов14. Как показано на рисунке 7, во всех регионах мира большинство рабочих мест с неполным днем 
занимают именно женщины. В 100 странах, на которые приходится 87 процентов общей численности за-
нятых, более одной трети работающих женщин (34,2 процента) имеют частичную занятость и работают 
менее 35 часов в неделю (по сравнению с 23,4 процента работающих мужчин). В целом разрыв между 
женщинами и мужчинами в отношении занятости неполный рабочий день составляет 10,8 процентных 
пункта. В этом отношении гендерный разрыв больше в Северной, Южной и Восточной Европе (29,4 про-
центных пункта от общей занятости), в Центральной и Западной Азии, в Южной Азии, Латинской Америке 
и странах Карибского бассейна (в этих трех регионах данный показатель составляет 20 процентных пун-
ктов или более). B то же время гендерный разрыв в отношении занятости неполный день не столь велик 
в Восточной Азии и Восточной Европе (менее 10 процентных пунктов).

Во всех регионах количественное соотношение лиц, занятых менее 35 часов в неделю, а также гендер-
ный разрыв в отношении неполной занятости больше среди работников за свой счет и неоплачиваемых 
работников семейных предприятий, чем среди наемных работников. В мировом масштабе доля работ-
ников за свой счет, которые трудятся менее 35 часов в неделю, на 25,2 процентных пункта больше, чем 
соответствующая доля наемных работников (и здесь не отмечается особых различий между женщинами 
и мужчинами)15. Рисунок 7

Б. Большее число женщин работают на условиях неполной занятости

Помимо того, что женщины в большей степени, чем мужчины, склонны работать неполный рабочий день, они еще 
и чаще вынуждены работать неполный рабочий день не по своему выбору. Статистическое понятие «неполная за-
нятость по продолжительности рабочего времени» (“time-related underemployment”) относится к людям, которые 
имеют желание и возможность работать дополнительные часы, но чья продолжительность рабочего времени 
ниже установленного порога (установленного в конкретной стране) (ILO, 2015c; ILO, 2013b).

И в развитых, и даже в большей степени в развивающихся странах вероятность неполной занятости у женщин 
выше по сравнению с мужчинами (рисунок 8). Процентная доля работающих неполный день женщин превыша-
ет процентную долю таких мужчин. В развивающихся странах Африки и Азии неполная занятость получила до-
вольно значительное распространение, и гендерный разрыв по этому показателю в этих двух регионах является 
самым большим (7,5 и 6,4 процентных пункта соответственно). В некоторых развивающихся странах неполная 
занятость по продолжительности рабочего времени среди женщин может достигать 40 и даже 50 процентов от 
общей численности занятых. Неполная занятость по продолжительности рабочего времени составляет примерно 
52,4 процента в Мадагаскаре, от 35 до 40 процентов в Бангладеш, Эфиопии и Индонезии, более 25 процентов 
в Сальвадоре, Никарагуа и Парагвае. Напротив, в Нидерландах, где большая доля наемных работников, особен-
но женщин, трудится неполный рабочий день, только 2,7 процента женщин и 1,4 процента мужчин в возрасте 
старше 15 лет вовлечены в неполную занятость.

13  В соответствии с резолюцией в отношении статистики недоиспользования труда, наемного труда и рабочей 
силы, принятой в ходе 19-й Международной конференции статистиков труда (МКСТ) в 2013 году, термин «наемная 
работа» (employment work) обозначает «работу, выполняемую для других лиц в обмен на плату или прибыль». Под 
данное определение попадают практиканты, интерны и стажеры, которые получают за свою работу вознаграждение 
в денежной или натуральной форме; лица, работающие за плату или прибыль и пользующиеся программами 
содействия трудоустройству; лица, работающие с целью производства товаров главным образом для продажи или 
бартерного обмена (даже если результаты их труда частично потребляются членами их семей или домашних хозяйств); 
лица, занятые сезонной работой в несезонное время; а также лица, работающие за плату или прибыль, которая 
выплачивается домашнему хозяйству или семье. В то же время под данное определение не подпадают лица, занятые 
сельскохозяйственной, рыболовной или охотничьей деятельностью, а также сбором продуктов, которые в основном 
потребляются ими же самими, даже если они осуществляют продажу или бартерный обмен какой-то части своих остатков 
(подробнее см. ILO, 2013b).

14  Расчеты МОТ на основе данных по 121 стране, на долю которых приходится 92 процента от общей численности 
занятых.

15  Расчеты МОТ на основе данных обследования домашних хозяйств в 100 странах (источник тот же, что и для 
рисунка 7).
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Примечание: общие оценки, основанные на данных по 100 странам, на которые приходится более 87 процентов от общей численности занятых (Се-
верная Африка –  62,2 процента; страны Африки южнее Сахары –  71,0 процент; Латинская Америка и Карибский бассейн –  95,2 процента; Северная 
Америка –  100 процентов; Восточная Азия –  96,7 процента; Юго-Восточная Азия и страны Тихоокеанского региона: 67,0 процентов; Южная Азия –  
95,3 процента; Северная, Южная и Восточная Европа –  99,5 процента; Восточная Европа –  81,9 процента; Центральная и Западная Азия –  44,8 про-
цента). Арабские страны отсутствуют на диаграмме ввиду того, что их репрезентативность составляет менее 25 процентов. Использованы данные 
последних лет (2010 г. и далее для 80 процентов стран). Регионы ранжированы по возрастанию гендерного разрыва в отношении неполной занятости, 
представленного в процентном отношении к общей численности занятых.

Источник: расчеты МОТ, основанные на данных национальных обследований домашних хозяйств.

Рисунок 7  Лица, работающие менее 35 часов в неделю, по статусу занятости и гендерному разрыву, 
100 стран (последний год, за который имеются данные)
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Рисунок 8  Неполная занятость по продолжительности рабочего времени, в процентном отношении 
кǾобщей численности занятых, 87 стран (последний год, за который имеются данные)
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Примечание: оценки по регионам основаны на данных исследований в 87 странах, на долю которых приходится 40 процентов общей численности 
занятых  (92 процента в развитых странах и менее  30 процентов в развивающихся странах). Данные по Индии и Китаю отсутствуют. В связи с этим 
показанный на рисунке 8 высокий уровень неполной занятости по продолжительности рабочего времени в Азии и Тихоокеанском регионе не является 
репрезентативным для региона в целом. Последний год, за который имеются данные: для 90 процентов стран это данные за 2012–2014 гг., взвешен-
ные по общей численности занятых. Уровень неполной занятости по продолжительности рабочего времени показывает число лиц, вовлеченных в 
данную форму неполной занятости, в виде процентной доли от общего количества занятых в возрасте 15 лет и старше. Группы стран сформированы 
в соответствии с классификацией Всемирного Банка по уровню доходов.

Источник: расчеты МОТ, основанные на данных  базы ILOSTAT.
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Рисунок 9  
Чрезмерная продолжительность рабочего времени: наемные и самозанятые  работники 
сǾпродолжительностью рабочего времени более 48 часов в неделю и гендерный разрыв, 
100 стран (последний год, за который имеются данные)
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Примечание: общая оценка, основанная на данных по 100 странам, на которые приходится более 87 процентов от общей численности занятых 
(Северная Африка –  62,2 процента; страны Африки южнее Сахары –  71,0 процент; Латинская Америка и страны Карибского бассейна –  95,2 процен-
та; Северная Америка –  100 процентов; Восточная Азия –  96,7 процента; Юго-Восточная Азия и страны Тихоокеанского региона –  67,0 процентов; 
Южная Азия –  95,3 процента; Северная, Южная и Восточная Европа –  99,5 процента; Восточная Европа –  81,9 процента; Центральная и Западная 
Азия –  44,8 процента). Арабские страны отсутствуют на диаграмме ввиду того, что они представляют менее 25 процентов общей численности занятых. 
Последние годы, за которые доступны данные (для 80 процентов стран это 2010 год и позже). Чрезмерная продолжительность рабочего времени –  это 
48 часов в неделю и более, при этом за основу взята обычная продолжительность рабочего времени для всех видов работ.

Источник: расчеты МОТ, основанные на данных национальных обследований домашних хозяйств.
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B. Меньшее число женщин перерабатывают

Переработка может, с одной стороны, представлять для работников риск в плане их безопасности и здоро-
вья, а с другой стороны, она может ассоциироваться у работников с более высоким уровнем оплаты труда 
и карьерными перспективами (Lee et al., 2007). В 100 странах более трети работающих мужчин и более 
четверти работающих женщин трудятся более 48 часов в неделю. Переработка наиболее типична для 
Азии, особенно для Восточной, Западной и Центральной, где почти половина работающих мужчин и женщин 
трудятся более 48 часов в неделю. Общемировые показатели доли женщин и мужчин с чрезмерной продол-
жительностью рабочего времени позволяют сделать два принципиальных вывода (рисунок 9). Во-первых, 
мужчины чаще работают большее количество часов, чем женщины, и это характерно как для наемных, так 
и для самозанятых работников. Разница между женщинами и мужчинами здесь составляет 10,8 процентных 
пункта по наемным работникам и 5,5 процентных пункта по самозанятым. Во-вторых, доля работающих 
чрезмерно продолжительное время выше среди самозанятых. Такая же ситуация и с неполной занятостью: 
самозанятые работники чаще трудятся либо более 48 часов, либо менее 35 часов в неделю. Можно сде-
лать вывод, что по продолжительности рабочего времени самозанятые работники более тяготеют к двум 
крайностям, чем наемные работники, продолжительность рабочего времени которых, как правило, близка 
к стандартным показателям и соответствует положениям национального законодательства.

Г.  Более продолжительный рабочий день уǾженщин сǾучетом 
ихǾнеоплачиваемого труда

В соответствии с резолюцией по статистике недоиспользования труда, наемного труда и рабочей силы, 
принятой на Международной конференции статистиков труда (2013b), неоплачиваемая работа, включая 
неоплачиваемую работу по уходу, подпадает под определение «производительного труда для собствен-
ных нужд» (“own-use production work”) и считается, таким образом, формой работы. Неоплачиваемая 
работа представляет собой трудовую деятельность по производству товаров и услуг для потребления 
в домашних хозяйствах и включает в себя: сбор дров и топлива, походы за водой, приготовление пищи, 
уборку, а также уход за детьми, пожилыми людьми и другими иждивенцами. Во всем мире большая часть 
неоплачиваемой домашней работы и работы по уходу осуществляется женщинами. В результате, если 
принять в расчет всю трудовую деятельность, как оплачиваемую, так и неоплачиваемую, рабочий день 

V. Время, затрачиваемое на труд 
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женщин окажется более продолжительным по сравнению с мужчинами (рисунок 10). В странах с развитой 
экономикой женщины затрачивают на оплачиваемую и неоплачиваемую работу в среднем 6 часов 45 ми-
нут в день, тогда как мужчины затрачивают на эти виды работы 6 часов 12 минут.

В развивающихся странах совокупность часов, затрачиваемых в день на оплачиваемую работу и неопла-
чиваемую домашнюю работу, составляет 7 часов 9 минут у женщин и 6 часов 16 минут у мужчин (United 
Nations, 2015). Различия объясняются прежде всего тем, что и в развитых, и в развивающихся странах 
женщины проводят больше времени за неоплачиваемой работой. По сравнению с мужчинами женщины 
в среднем выполняют как минимум в два раза больше неоплачиваемой домашней работы и работы по 
уходу (см. рисунок 10, часть, закрашенная темно-красным цветом). В развитых странах женщины проводят за нео-
плачиваемой работой в среднем 4 часа 20 минут в день, а мужчины –  2 часа 16 минут в день. В развивающихся 
странах женщины заняты неоплачиваемой работой по уходу 4 часа 30 минут, мужчины –  1 час 20 минут. К при-
чинам такого гендерного разрыва относятся нехватка соответствующих услуг и инфраструктуры, которые позво-
лили бы снизить объем неоплачиваемой домашней работы и работы по уходу, а также гендерные и социаль-
ные нормы, согласно которым женщины считаются основными ответственными за уход за членами семьи. Так, 
в странах с низким уровнем доходов ограниченный доступ к источникам воды, санитарии, электричеству, дорогам, 
безопасному транспорту, медицинскому обеспечению и другим социальным службам является ключевым факто-
ром, объясняющим, почему женщины тратят такое количество времени на неоплачиваемую работу (ADB, 2015b).

У работающих женщин (как самозанятых, так и наемных работников) средняя продолжительность рабочего дня 
выше. В странах с развитой экономикой работающие женщины проводят на работе 8 часов 9 минут против 7 часов 
36 минут, которые проводят на работе мужчины. В странах с развивающейся экономикой работающие женщины 
проводят за оплачиваемой и неоплачиваемой работой 9 часов 20 минут, тогда как мужчины проводят за такой ра-
ботой 8 часов 7 минут (рисунок 11, United Nations, 2015). Эти данные подтверждают выводы исследований МОТ 
о том, что значительная доля наемных работников проводит на оплачиваемой работе чрезмерно продолжитель-
ное время (более 48 часов в неделю). Как уже отмечалось выше, практика продолжительного рабочего времени, 
широко распространенная среди наемных работников, также весьма широко распространена среди самозанятых 
(ILO, 2015c).

16  Для расчета использовались самые ранние и самые поздние из доступных годовых данных по следующим странам: 
Австрия, Беларусь, Болгария, Канада, Коста-Рика, Дания, Эстония, Финляндия, Франция (а также Реюньон), Венгрия, 
Италия, Япония, Киргизстан, Нидерланды, Норвегия, Румыния, Южная Африка, Испания, Швеция, Швейцария, Бывшая 
Югославская Республика Македония и США. Расчет базируется на наборе данных ООН (2015), который сформирован 
на основе данных Евростата (2011), ОЭСР (2014), ЕЭК (2014), ЮНЕКЛАК (2014).

Рисунок 10 
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Примечание: для получения показателей по развитым странам использованы данные по 37 государствам, для получения 
показателей по развивающимся странам – данные по 28 государствам. Источник: United Nations, 2015. Рисунок 4.24 из 
Главы 4.

С течением времени гендерные различия в продолжительности неоплачиваемой работы сократились (United 
Nations, 2015). Согласно данным динамических рядов по 23 странам и территориям (рисунок 12), гендерный раз-
рыв по этому показателю действительно сократился16. Главной причиной является сокращение времени, которое 
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женщины затрачивают на работу по дому, а не существенное сокращение времени, уделяемого уходу за детьми 
(там же.)17. Сокращение времени, затрачиваемого на неоплачиваемую работу, можно объяснить несколькими 
факторами, в том числе и такими: большее участие женщин в составе рабочей силы, уменьшение численного 
состава семьи, расширение экономических возможностей женщин, что позволяет им нанимать помощников для 
выполнения домашней работы, а также использование экономящих время объектов инфраструктуры и технологий 
(в результате намного меньше времени тратится на доставку воды и ведение домашнего хозяйства). Кроме того, 
данное сокращение, хотя и в меньшей степени, является результатом того, что мужчины начали уделять больше 
времени уходу за детьми (там же).

17  Проведенное в 2004 году исследование показало, что в период с 1971 по 1998 годы в 16 странах время, уделяемое 
родителями уходу за детьми, фактически увеличилось, хотя это увеличение объясняется главным образом тем, что 
родители стали уделять больше времени интерактивным занятиям с детьми, таким как игры, а не просто присмотру 
за ними (Gauthier et al., 2004).
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Рисунок 11

Время, посвящаемое оплачиваемому и неоплачиваемому труду  
(работающими, безработными и бездействующими  лицами)  
в разбивке по полу, 65 развивающихся и развитых стран 
(последний год, за который имеются данные)

Примечание: для получения показателей по развитым странам взяты 23 страны, для получения показателей по развива-
ющимся странам – также 23 страны. Источник: ООН, 2015. Рисунок 4.25 из Главы 4.

Говоря более конкретно, в 19 странах женщины проводят меньше времени за неоплачиваемой работой. 
Например, в Беларуси, Киргизстане, Румынии и Бывшей Югославской Республике Македония неоплачи-
ваемое рабочее время женщин сократилось более чем на 40 минут в день. В 12 странах, где измерения 
проводились за периоды от пяти до двенадцати лет, увеличилось время, проводимое женщинами на опла-
чиваемой работе. Так, в Южной Африке средняя продолжительность времени, проводимого женщинами на 
оплачиваемой работе, увеличилось почти на два часа (110 минут в день).

Гендерные различия в совокупном количестве часов в день, проводимых на работе, сократились. Для боль-
шинства стран это объясняется более существенным сокращением времени на неоплачиваемую работу, ко-
торое превышает увеличение времени, уделяемого работе оплачиваемой. Например, в США женщины стали 
ежедневно тратить на 19 минут меньше в день на неоплачиваемую работу. В то же время они увеличили 
свое оплачиваемое рабочее время на 9 минут. Для сравнения: в 13 странах мужчины увеличили свою долю 
в неоплачиваемой работе. В то же время в шести странах мужчины стали проводить больше времени на 
оплачиваемой работе. Это означает, что в некоторых странах продолжительность рабочего времени у муж-
чин постепенно увеличивается.

V. Время, затрачиваемое на труд 
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Источник: расчеты МОТ на основе United Nations, 2015.

Рисунок 12  Время, ежедневно затрачиваемое занятыми лицами на неоплачиваемый труд, в разбивке 
поǾполу, 23 страны и территории (первый и последний год, за который имеются данные)
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VI.  Секторы занятости 
иǾпрофессиональная сегрегация

А. Занятость женщин вǾсекторе услуг увеличилась

В целом за последние 20 лет произошло перемещение занятости из сельского хозяйства в промышлен-
ность и затем в сферу услуг, либо непосредственно из сельского хозяйства в сферу услуг (ILO, 2014b). Во 
всем мире сектор услуг обогнал сельское хозяйство как наниматель наибольшего числа женщин и муж-
чин. К 2015 году в сфере обслуживания трудилось чуть более половины работающего населения мира 
(50,1 процента). Во всем мире в сфере услуг работает 42,6 процента всех мужчин и намного более половины 
всех женщин. По сравнению с 1995 годом доля работающих в сфере услуг женщин выросла с 41,1 процента 
до 61,5 процента (рисунок 13 –  диаграмма А).
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Рисунок 13  Занятость в разбивке по секторам и по полу, 1995 и 2015 гг.
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Источник: расчеты МОТ на основе моделей МОТ Trends Econometric Models, июль 2015 г. 
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Диаграмма A. Более заметная роль сельского хозяйства в 1995 году 

Диаграмма Б. Половина работающего населения мира занята в секторе услуг в 2015 году

VI. Секторы занятости и профессиональная сегрегация



45Женщины в сфере труда: тенденции в 2016 году Часть 1. Глобальные и региональные тенденции

Наибольший рост занятости женщин в сфере услуг наблюдается в Восточной Азии, где за последние 20 лет 
их доля в этом секторе возросла с 32,7 до 77,0 процентов (Рисунок 13 –  диаграмма B). В Северной Америке, 
а также в Северной, Южной и Западной Европе женщины составляют подавляющее большинство занятых 
в секторе услуг (91,4 и 86,2 процента соответственно). В Латинской Америке и странах Карибского бассейна 
в сфере услуг также трудятся преимущественно женщины, и разница в долях занятых в этом секторе муж-
чин и женщин составляет 25,3 процентных пункта. Больший удельный вес женщин в сфере услуг отчасти 
объясняется важной ролью труда домашних работников как источника занятости в этом регионе, где свыше 
18 млн человек, или 26,6 процента от общей численности занятых женщин, трудятся в качестве домашних 
работников (ILO, 2013a).

Б.  Сельскохозяйственный сектор является основным источником занятости 
для женщин вǾстранах сǾнизким иǾниже среднего уровнем доходов

В 2015 году в мире четверть экономически активных женщин трудилась в сельском хозяйстве (рисунок 13).

Несмотря на то, что занятость женщин в этом секторе за последние 20 лет сократилась, сельское хозяйство 
остается основным источником занятости для женщин в странах с низким уровнем дохода и доходом ниже 
среднего. В Южной Азии и в странах Африки южнее Сахары свыше 60 процентов всех работающих женщин 
по-прежнему трудятся в сельском хозяйстве. Во многих развивающихся странах женщины концентрируются 
в требующей больших затрат времени и труда сельскохозяйственной деятельности, с низкой, как правило, 
оплатой труда (FAO, 2015a; World Bank, 2014). Снижение уровня занятости женщин в сельском хозяйстве 
намного заметнее в странах с высоким и выше среднего уровнем доходов, где доля занятых в этом секторе 
женщин составляет 2,6 и 9,5 процента соответственно.

С ростом экономики, как правило, происходит перемещение занятости из сельского хозяйства в промыш-
ленность и затем в сферу услуг либо непосредственно из сельского хозяйства в сферу услуг (ILO, 2014b); 
ILO, 2010a). Данная тенденция наблюдается и в глобальном масштабе. Доля занятых в сельском хозяйстве 
женщин снизилась на 14,5 процентных пункта по сравнению с 1995 годом, в то время как доля мужчин снизи-
лась на 11,5 процентных пункта. Что касается ситуации по регионам, то снижение уровня занятости женщин 
в сельском хозяйстве наиболее заметно в Восточной Азии (31,1 процентных пункта).

Большинство женщин перешли из сельского хозяйства в сферу услуг, тогда как мужчины нашли рабочие 
места и в сфере услуг, и в промышленности. За последние 20 лет занятость мужчин в промышленности уве-
личилась на 5,3 процентных пункта, в то время как общемировая доля женщин в этой сфере сократилась на 
5,6 процентных пункта по сравнению с 1995 годом.

В.  ВǾстранах сǾвысоким уровнем доходов женщины сконцентрированы 
вǾсекторах здравоохранения, образования, оптовой иǾрозничной торговли

На рисунке 14 приведена подробная разбивка занятости женщин и мужчин по секторам. За последние два 
десятилетия занятость женщин переместилась из сельского хозяйства и, в меньшей степени, из обрабаты-
вающей промышленности в оптовую и розничную торговлю, здравоохранение и образование, в то время как 
снижение занятости мужчин в сельском хозяйстве было главным образом обусловлено их переходом в сектор 
строительства и –  в странах с низким уровнем дохода и доходом выше среднего –  в сектор промышленного 
производства.

Концентрация женщин в промышленных отраслях значительно снизилась по сравнению с 1995 годом. Как 
правило, большинство работающих в сфере производства женщин занимают рабочие места, требующие 
бóльших трудозатрат, например, рабочие места в текстильной и швейной промышленности. Произошедшие 
за последние два десятилетия технологические изменения привели, особенно в Восточной Азии, к глобаль-
ной дефеминизации производственного сектора за счет его переориентации с более трудоемкой на более 
капиталоемкую деятельность (Kucera and Tejani, 2014; Caraway, 2007).

В странах с доходом выше среднего большинство женщин заняты в оптовой и розничной торговле (33,9 про-
цента) и в производственном секторе, который, несмотря на растущую дефеминизацию, по-прежнему предо-
ставляет рабочие места для 12,4 процента работающих женщин.

В странах с высоким уровнем дохода основным источником занятости для женщин является сектор здраво-
охранения и образования, где трудится почти треть всех работающих женщин. Занятость мужчин в данном 
секторе не столь высока. Таким образом, мужчины заметно преобладают в секторе строительства, где заняты 
11,8 процента всех работающих мужчин. Мужская занятость довольно равномерно распределена по несколь-
ким секторам (строительство, промышленное производство, оптовая и розничная торговля, транспорт).

VI. Секторы занятости и профессиональная сегрегация
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В целом высокая концентрация женщин в определенных видах занятости связана с тем, что женщины чаще 
трудятся на рабочих местах с неполной занятостью и относительно низкой оплатой труда. Речь, в частности, 
идет о таких секторах как торговля, общественное питание и уборка (Grimshaw and Rubery, 1997). Кроме того, 
непропорционально высокую представленность женщин в секторах здравоохранения, образования и соци-
альной работы можно объяснить социальными стереотипами и представлениями о том, что такие рабочие 
места не требуют высоких профессиональных навыков. К примеру, образование и, в частности, обучение 
детей младшего возраста считается продолжением традиционных материнских функций женщин (Shaeffer, 
2015; Drudy, 2008).

Рисунок 14  Занятость по секторам в разбивке по полу и изменения в распределении работников 
поǾсекторам с течением времени, 1995—2015 гг.
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Примечание: столбцы показывают процентную долю занятых мужчин и женщин в каждом секторе. Точками отмечены изменения в уровне занятости 
мужчин и женщин в каждом секторе в период с 1995 по 2015 годы. Группы стран соответствуют принятой Всемирным Банком классификации по уров-
ню доходов.

Источник: расчеты МОТ на основе моделей МОТ Trends Econometric Models, июль 2015 г. 
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Г. Новые тенденции вǾсфере занятий: женщины вǾпроигрыше

О преобладании женщин в определенном секторе или занятии можно говорить тогда, когда доля занятых 
в этом секторе женщин или занятии в общей численности работающих женщин превышает долю мужчин 
в этом же секторе или занятии в общей численности работающих мужчин. Большие различия между уровнем 
занятости женщин и мужчин в каком-либо секторе или занятии указывают на то, что один из полов несораз-
мерно более высоко представлен в данном секторе или занятии (ILO, 2012a) 18. Анализ ситуации в 142 стра-
нах, по которым доступны данные по профессиональным группам в разбивке по занятиям 19, показывает, что 
женщины чаще всего преобладают в самых низкооплачиваемых занятиях. Во всем мире, особенно в разви-
тых странах, женщин несоразмерно много –  даже больше, чем мужчин, –  в категории «Служащие, работники 
сферы обслуживания и торговли» и «Неквалифицированные работники». Обе профессиональные группы, 
как правило, ассоциируются с неполной занятостью и низкой оплатой труда. С другой стороны, в развитых 
странах наблюдается незначительное относительное преобладание женщин в самой высокооплачиваемой 
профессиональной группе «Руководители высшего звена, специалисты-профессионалы и специалисты-тех-
ники» (48,1 процента) (рисунок 15) 20.

Профессиональная сегрегация усугубилась за последние два десятилетия по причине технологических изме-
нений, предполагающих определенный уровень профессиональной квалификации, в частности, в развитых 
странах и странах с формирующейся рыночной экономикой. В период с 1995 по 2015 годы занятость росла 
максимальными темпами в странах с формирующейся рыночной экономикой. Такой рост в этих странах привел 
к тому, что в абсолютных цифрах уровень занятости среди мужчин стал вдвое превышать уровень занятости 

Рисунок 15  Профессиональная сегрегация, 142 страны (последний год, за который имеются данные)

Примечание: общие оценки, основанные на данных по 142 странам (81 развивающаяся страна и 61 развитая страна), на долю которых приходится 
87 процентов от общей численности занятых. Последние годы, за которые имеются данные. По более чем 80 процентам стран доступны данные, 
начиная с 2010 года; по более чем 60 процентам стран доступны данные за 2013 или 2014 годы. Данные взвешены к общей численности занятых.

Источник: расчеты МОТ, на основе базы данных ILOSTAT.

  В среднем в мире          Развивающиеся          Развитые  

20

30

40

50

60

70

10

0

До
ля

 ж
ен
щи

н в
 об

ще
й ч

ис
ле
нн
ос
ти

 (%
)

Руководители высшего 
звена, специалисты-
профессионалы 

и специалисты-техники 

Служащие, работники 
сферы обслуживания и 

торговли

Квалифицированные 
работники 

сельского хозяйства 
и промышленности 

Неквалифицированные 
работники 

Операторы и сборщики 
промышленных установок 

и машин 

Доля женщин в общей 
численности занятых 

(все занятия)

18  В настоящем докладе рассматривается разница между долями занятости женщин и мужчин в конкретном секторе 
в процентном соотношении от общего числа занятых женщин и мужчин.  Если сравнить эти доли занятости в общем 
числе работающих, расчеты дадут представление о том, в каком именно секторе сосредоточены женщины или мужчины. 
Например, если 20 процентов от общего числа работающих женщин трудятся в секторе образования, это означает, что 
из 100 трудящихся женщин в сфере образования заняты 20.  Если доля мужчин составляет всего 10 процентов, это озна-
чает, что из 100 трудящихся мужчин в секторе образования заняты 10.  Разница в 10 процентных пунктов между долями 
женщин и мужчин означает, что если взять группу из 100 занятых женщин и группу из 100 занятых мужчин, что число 
работающих в сфере образования женщин в такой группе превысит соответствующее число мужчин на 10 человек. 
Таким образом, расчеты наглядно показывают разницу в уровне занятости мужчин и женщин, особенно в тех регионах, 
где существуют большие гендерные разрывы.  В настоящем докладе используется та же методика, что и в предыдущем 
докладе «Глобальные тенденции в сфере занятости женщин в 2012 году» (ILO, 2012a).

19   В статистике, доступной в отношении 142 стран, используется последний год с данными (2010-2014 гг. для боль-
шинства стран и до 2010 г. для остальных). Данная глобальная оценка доли женщин в общей численности занятых носит 
лишь индикативный характер и может отличаться от оценочных данных, полученных в результате расчетов по конкрет-
ному году и по большему числу стран. Основной целью является определение занятий, где женщины либо чрезмерно, 
либо недостаточно представлены по сравнению с их долей в общей численности занятых в данном подмножестве стран.  

20   Для глобального анализа использовалась классификация занятий по профессиональным группам в соответствии 
с МСКЗ-08.
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женщин (382 млн мужчин и 191 млн женщин), независимо от требуемого уровня профессиональной подготовки 
(рисунок 16, диаграмма А). Это отражает вышеотмеченные гендерные разрывы в сфере занятости. В целом 
изменения в сфере занятости связаны главным образом с занятиями среднего уровня квалификации как в раз-
вивающихся странах (8,4 процента и 77,9 процента от изменений в уровне занятости среди мужчин и женщин 
соответственно), так и в странах с формирующейся рыночной экономикой (53,2 процента и 46,4 процента соот-
ветственно, см. рисунок 16, диаграмма В). В развитых странах, напротив, изменения в уровне занятости связа-
ны главным образом с занятиями, требующими высокого уровня квалификации (65,4 процента среди женщин 
и 76,6 процента среди мужчин). Занятость в требующих высокой квалификации профессиях росла быстрее 
среди женщин, чем среди мужчин в странах с формирующейся рыночной экономикой, и это единственная груп-
па стран, где гендерный разрыв между высококвалифицированными работниками отмечается в пользу женщин. 
С другой стороны, во всех трех регионах занятость в категории низкоквалифицированных работников росла 
быстрее среди мужчин, чем среди женщин, либо увеличивалась одинаковыми темпами.

21  В соответствии с различиями между МСКЗ-88 и МСКЗ-08, основная группа 1 МСКЗ-88 «Законодатели, высшие долж-
ностные лица и руководители высшего звена» включает в себя владельцев крупных и малых предприятий. Подгруппа 88-
134 («Руководители (управляющие) в оптовой и розничной торговле» включает в себя лиц, которые осуществляют управ-
ление предприятием от своего собственного имени или от имени другого владельца, используя управленческую помощь не 
более чем одного менеджера. В МСКЗ-08 подгруппа 88-134 подразделяется на менеджеров оптовой и розничной торговли 
(08-1420), что соответствует основной группе 1 МСКЗ-88, и на владельцев магазинов (08-5221), что соответствует основной 
группе 5 МСКЗ. Основанием для такого разделения служит то, что подгруппа «Руководители в оптовой и розничной торгов-
ле» включает в себя сотрудников малых предприятий, где зачастую отсутствует иерархия менеджеров, а также менедже-
ров супермаркетов и универмагов. Владельцы небольших магазинов, для которых контроль работы персонала не является 
значимой частью их работы, переклассифицированы во «Владельцев магазинов». Подробнее см. ILO (2013c).

Рисунок 16  Занятость в разбивке по занятиям, требующим разного уровня профессиональной 
квалификации, изменения за период 1995—2015 гг.
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Примечание: на диаграммах А и В показаны изменения в уровне занятости в период с 1995 по 2015 годы (в абсолютном выражении – по численности 
занятых и в относительном выражении – по уровням квалификации). Занятия группируются по уровням квалификации в соответствии с Междуна-
родной стандартной классификацией занятий (МСКЗ), а именно: занятия, требующие начальной квалификации (МСКО 0-1), считаются занятиями 
низкого уровня квалификации, средней – среднего уровня, высокой (МСКО 5-7) – высокого уровня. Это соотносится со следующим распределением 
основных профессиональных групп (первые цифры уровней МСКЗ) на три широкие группы: 1) работники с низким уровнем квалификации определены 
как «Неквалифицированные работники» (МСКЗ-88); 2) работники среднего уровня квалификации определены как «Служащие, занятые подготовкой и 
оформлением документации, учетом и обслуживанием» (основная группа 4, МСКЗ-88), «Работники сферы обслуживания и торговли» (основная группа 
5, МСКЗ-88), «Квалифицированные работники сельского хозяйства, рыбоводства и рыболовства» (основная группа 6, МСКЗ-88), «Квалифицированные 
рабочие промышленности и рабочие родственных занятий» (основная группа 7, МСКЗ-88) и «Операторы и сборщики установок и машин» (основная 
группа 8, МСКЗ-88); работниками высокого уровня квалификации являются «Законодатели, высшие должностные лица и руководители высшего звена» 
(основная группа 1, МСКЗ-88), «Специалисты-профессионалы» (основная группа 2, МСКЗ-88) и «Специалисты-техники и иной средний специальный 
персонал» (основная группа 3, МСКЗ-88). 

Источник: расчеты МОТ на основе моделей МОТ Trends Econometric Models, ноябрь 2015 г.

Диаграмма А. Абсолютное изменение (тыс.) Диаграмма B.   Относительное изменение 
по уровням квалификации (%)

Квалификация

Высокая

Средняя

Низкая 

Мужчины 

Женщины

Развитые Развивающиеся С формирующимся 
рынком

Развитые Развивающиеся С формирующимся 
рынком

Д. Существенного сокращения профессиональной сегрегации не произошло

С течением времени в ряде занятий, где мужчины уже были представлены непропорционально широко, их 
доля еще более увеличилась, при этом занятия с высокой концентрацией женщин еще более феминизирова-
лись. Данные по выборке из 14 стран с различным уровнем доходов, представляющих разные регионы, под-
тверждают названные тенденции и показывают, что в 13 из них мужчин непропорционально много среди «За-
конодателей, высших должностных лиц и руководителей высшего звена» (рисунок 17, диаграмма А), а это, 
как правило, высокооплачиваемые должности высокого уровня 21. В качестве позитивного аспекта следует 
отметить, что в 10 странах гендерный разрыв в данной профессиональной группе сократился.

VI. Секторы занятости и профессиональная сегрегация
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В большинстве стран растет концентрация мужчин в профессиональной группе «Операторы и сборщики уста-
новок и машин» (рисунок 17, диаграмма B) 22, в половине стран представленность мужчин в группе «Квалифи-
цированные рабочие промышленности и рабочие родственных занятий» становится все более чрезмерной. 
В большинстве проанализированных стран за период исследования отмечено незначительное сокращение 
профессиональной сегрегации. При этом гендерный разрыв в уровне занятости мужчин и женщин в профес-
сиональных группах «Служащие» и «Работники сферы обслуживания и торговли» увеличился, и число по-
ступающих на такую работу женщин превышает число мужчин. В семи странах разница в представленно-
сти женщин и мужчин среди «Служащих» составляет пять процентных пунктов (рисунок 17, диаграммы D, 
E и F). С течением времени разрыв между долями занятости женщин и мужчин в профессиональной группе 
«Специалисты-профессионалы» увеличился в 10 из 14 проанализированных стран.

22  По Катару отсутствуют данные за 1997 год по женщинам, которые работают операторами и сборщиками промыш-
ленных установок и машин.

Рисунок 17  Занятость в разбивке по виду занятий и по полу 
(самый первый и самый последний год, за который имеются данные)

Примечание: гендерный разрыв определяется как разница (женщины-мужчины) в средних долях по профессиональным группам МСКЗ-88. Для расчета ген-
дерных различий в представленности в занятиях возьмем условную группу X (МСКЗ-88): «Доля занятых в группе Х женщин в общей численности занятых» 
минус «доля занятых в группе X мужчин в общей численности занятых». Положительная разница означает, что женщины концентрируются в конкретном за-
нятии, отрицательная –  обратную картину. Для более широкого временного охвата при анализе страновых данных по профессиональным группам МСКЗ-88 
были взяты следующие годы: Алжир (2001–2013 гг.), Индонезия (2007–2013 гг.), Италия (1992–2011 гг.), Мадагаскар (2005–2012 гг.), Республика Молдова 
(1999–2011 гг.), Парагвай (2007–2012 гг.), Катар (1997–2013 гг.), Шри-Ланка (2002–2012 гг.), Таиланд (2001–2011 гг.) и Турция (2001–2010 гг.)

Источник: Расчеты МОТ на основе данных ILO, 2013d.
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Диаграмма A.  Число женщин несоразмерно мало 
среди законодателей, руководителей и менеджеров

Диаграмма С.  Мужчины составляют большинство среди 
квалифицированных рабочих промышленности 
и рабочих родственных занятий

Диаграмма E. Женщины чрезмерно представлены среди служащих

Диаграмма B.  Больше мужчин становятся операторами установок 
и машин

Диаграмма D.  Женщины составляют значительную долю 
среди специалистов-профессионалов

Диаграмма F.  Число женщин растет среди работников 
сферы обслуживания и торговли  
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DZ – Алжир; BW – Ботсвана; CZ – Чешская Республика; DO – Доминиканская Республика; DE – Германия; 
ID – Индонезия; IT – Италия; MG – Мадагаскар; MD – Республика Молдова; PY – Парагвай; QA – Катар; 
LK – Шри-Ланка; TH – Таиланд; TR – Турция
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23  По данным доклада Генерального директора МОТ на сессии Международной конференции труда в 2011 году, 
ликвидации гендерного разрыва в оплате труда можно ожидать через 75 лет, или к 2086 году. Очевидно, что прогресс на 
пути к устранению гендерного разрыва в оплате труда к 2086 году будет зависеть от целого ряда факторов, а, значит, не 
может быть гарантирован, и процесс может обратиться вспять (ILO, 2011a).  

VII. Гендерный разрыв вǾоплате труда

А.  Гендерный разрыв существенный, но есть признаки его умеренного 
сокращения

Гендерный разрыв в оплате труда остается существенным, однако отмечаются признаки его сокращения. 
Доход от занятости бывает двух видов: первый –  заработная плата или трудовой доход наемных работников, 
второй –  доход самозанятых работников от самостоятельной занятости. Недостаток сравнительных данных 
не позволяет провести полноценный анализ гендерного разрыва в уровне доходов самозанятых работников, 
при этом доля наемных работников в общей численности занятых значительно варьируется в разных частях 
мира –  от крайне низкого показателя (около 30 процентов) в Африке и до 90 процентов в развитых странах 
(ILO, 2015d).

Среди наемных работников гендерный разрыв в оплате труда может быть значительным, однако за по-
следнее время наметились признаки его умеренного сокращения (см. рисунок 18). В глобальном мас-
штабе гендерный разрыв оценивается в 23 процента, т. е. заработок женщин составляет 77 процентов 
от заработка мужчин (ILO, 2011a). Действительно, в 37 странах и территориях, в отношении которых 
имеются данные за два разных периода времени, гендерный разрыв в оплате труда в целом сократился, 
и его среднеарифметическое значение уменьшилось с 21,7 до 19,8 процента. По оценкам МОТ, при от-
сутствии целенаправленных действий равенство в оплате труда между женщинами и мужчинами не будет 
достигнуто до 2086 года 23.

Величина разрыва, представленная на рисунке 18, частично объясняется различиями в тенденциях в области 
занятости женщин и мужчин. Данные на рисунке 18 охватывают всех наемных работников (тех, кто трудится 
на условиях как полной, так и частичной занятости). Однако, некоторые страны предоставляют данные о ген-
дерном разрыве в оплате труда в отношении только тех наемных работников, которые трудятся на условиях 
полной занятости. Сравнение этих двух категорий является затруднительным, поскольку женщины в среднем 
проводят на рабочем месте меньшее количество часов ввиду наличия домашних обязанностей (см. выше). 
Это видно из рисунка 19, на котором показан гендерный разрыв в оплате труда по небольшой выборке стран, 
в отношении которых доступны данные о разрыве в месячной, недельной либо годовой и почасовой оплате 
труда всех наемных работников. Поскольку данные приводятся из двух разных источников (но за один и тот 
же год), разрыв в оплате труда нельзя сравнивать напрямую. Тем не менее, данные в целом указывают на то, 
что разрыв в недельной, месячной или годовой оплате труда шире, чем разрыв в почасовой оплате. Иными 
словами, разрыв в оплате труда отчасти обусловлен разницей в количестве часов, отрабатываемых женщи-
нами и мужчинами.

Больший объем обязанностей по уходу за домом и семьей (чем отчасти объясняется меньшая продолжитель-
ность времени, проводимого женщинами на работе) обусловил дополнительную разницу между заработной 
платой матерей и заработной платой женщин без детей, которая получила название «разрыв в оплате труда, 
связанный с материнством» (“motherhood wage gap”) и выражается в том, что заработок работающих матерей 
ниже. Работающие отцы, напротив, обычно зарабатывают больше, чем их бездетные коллеги (Grimshaw and 
Rubery, 2015). Разница между размером заработной платы работающих отцов и не имеющих детей работаю-
щих мужчин получила название «бонус за отцовство» (“fatherhood wage premium”) (Глава II, Часть 2).

Б.  Сам по себе экономический рост не способен обеспечить справедливое 
распределение экономических благ между полами

Сам по себе экономический рост не может обеспечить справедливого распределения экономических благ 
между женщинами и мужчинами. Сравнение разрыва в оплате труда за последний год и уровня жизни (по-
казателем которого являлась величина ВВП на душу населения в долларах США по паритету покупательской 
способности в 2015 году) не выявило какой-либо взаимосвязи между размером вышеуказанного гендерного 
разрыва и уровнем развития страны. Это видно на рисунке 18, где страны ранжированы по уровню доходов 
на душу населения. Гендерный разрыв в оплате труда может быть и широким, и узким и не зависеть от уровня 
развития страны. Иными словами, даже с учетом того, что разрыв в уровне оплаты труда в целом снизился за 
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последнее время, одного лишь развития экономики недостаточно для обеспечения равного распределения 
между мужчинами и женщинами плодов экономического роста. Здесь действуют другие факторы, в первую 
очередь следует назвать такой фактор как меры политики. Именно ими и объясняется неоднородность ре-
зультатов в разных странах.

Рисунок 18  
Гендерный разрыв в оплате труда во временной динамике, первый и последний год, 
за который имеются данные, и среднедушевой ВВП 
по паритету покупательской способности (ППП) в долл. США в 2015 году
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Примечание: использованы данные по начисленной средней годовой, месячной или недельной заработной плате всех работников во всех экономиче-
ских и институциональных секторах соответствующей страны. Включены как страны, так и территории.

Источник: расчеты МОТ на основе базы данных ILOSTAT и IMF (2015).

Рисунок 19  Гендерный разрыв в оплате труда в отдельных странах, в разбивке по типу данных оǾзаработке 
(последний год, за который имеются данные)
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Примечание: данные приведены из разных источников и не могут быть сопоставлены напрямую. Однако разница в разрыве в заработной плате в раз-
ных странах указывает на то, что гендерный разрыв в почасовой оплате труда, судя по всему, меньше.

Источник: расчеты МОТ на основе базы данных ILOSTAT.
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VIII.  Гендерный разрыв 
вǾдоступе кǾсоциальной защите

Гендерное неравенство на рабочих местах и в семье трансформируется в гендерный разрыв в доступе к со-
циальной защите 24. Поскольку женщины чаще, чем мужчины, трудятся на неформальных, а, значит, незащи-
щeнных рабочих местах, они зачастую не имеют доступа к связанной с формальной занятостью социальной 
защите, т. е. к пенсиям, пособиям по безработице и охране материнства (МОТ, 2014b, 2014c и 2014d).

А. Гендерное неравенство вǾобласти пенсионного обеспечения

Женщины в меньшей степени охвачены пенсионным обеспечением. Более низкий уровень оплаты труда на-
емных работников в формальной экономике вкупе с меньшим количеством отрабатываемых часов или лет 
приводят к тому, что продолжительность карьеры у женщин короче, чем у мужчин. Данное обстоятельство 
негативно сказывается на доплатах за трудовой стаж, на охвате женщин предусмотренными формальной 
занятостью страховыми программами и на размере пенсий женщин. Предусмотренный законом охват 25 жен-
щин обязательными программами социальной защиты, основанными на взносах, уже, чем охват мужчин, что 
усугубляет общий гендерный разрыв в охвате социальной защитой в законодательстве 26 (гендерный разрыв 
в разных типах программ –  основанных и не основанных на взносах –  представлен на рисунке 20). Однако 
в большинстве регионов общий разрыв с 1990-х годов продолжает сокращаться. Значительное сокращение 
наблюдается в Латинской Америке и странах Карибского бассейна, а также в Северной, Южной, Западной 
и Восточной Европе.

Гендерный разрыв в охвате программами, основанными на уплате взносов, в основном компенсируется за 
счет развития масштабных систем пенсионного обеспечения, не основанных на отчислениях, а также, до 
некоторой степени, за счет расширения программ добровольного страхования. Однако эти механизмы не 
обеспечивают надлежащий уровень защиты, надежности и финансовой устойчивости и не оказывают долж-
ного влияния на формализацию неформальной занятости. Правовые положения, касающиеся основанных 
на взносах (обязательных или добровольных) и не предусматривающих отчислений программ, также ведут 
к существенным различиям в уровне фактического охвата пенсионным обеспечением. Действительно, добро-
вольные программы редко приводят к существенному расширению действенного охвата пенсионным обе-
спечением (ILO, 2015e). В арабских государствах и Северной Африке ситуация иная: наблюдаемые там ощу-
тимые и растущие пробелы в пенсионном обеспечении обусловлены главным образом глубоким гендерным 
разрывом в уровне участия в составе рабочей силы, уровне безработицы, а также ограниченным развитием 
пенсионных программ, не основанных на взносах.

Тенденции в фактическом охвате пенсионным обеспечением можно определить, измерив долю работающих 
женщин и мужчин, охваченных какими-либо пенсионными программами (рисунок 21), или подсчитав числен-
ность женщин и мужчин пенсионного возраста, являющихся получателями пенсий (рисунок 22). Первый ин-
дикатор позволяет оценить охват программ, основанных на взносах, а также права на социальную защиту, 
обретаемые в рамках схем социального страхования, обычно связанных с занятостью (в основном с наем-
ным трудом, хотя ряд программ предусматривает обязательный или добровольный охват и других категорий 
работников). Таким образом, участие работников в пенсионных программах, основанных на взносах, в зна-
чительной степени обусловлено наличием трудовых отношений, регламентированных договором и, в еще 
большей степени, наличием бессрочного трудового договора (ILO, 2015e). В мировом масштабе среди наем-
ных работников и самозанятых лиц доля работающих женщин, охваченных какой-либо пенсионной схемой, 

24  То, как неравенство на рынке труда и в сфере занятости отражается на сфере социальной защиты, в значительной 
мере зависит от структуры системы социального обеспечения, в частности, от взаимосвязи между системами социаль-
ного обеспечения на основе взносов и системами, не основанными на взносах, а также от того, насколько действующие 
механизмы способны компенсировать гендерное неравенство в сфере труда, например, за счет признания пенсионной 
системой периодов времени, которые работники посвятили уходу за детьми или лицами пожилого возраста (ILO, 2014c; 
Behrendt and Woodall, 2015).

25  Предусмотренный законом охват конкретным видом (сегментом) социального обеспечения и конкретным типом 
пособия измеряется как процентная доля лиц трудоспособного возраста (для пенсий) или доля в общей численности 
рабочей силы (для пособий по безработице), в отношении которых применяются соответствующие национальные зако-
нодательные акты в сфере социального обеспечения. Оценки не учитывают различия в предоставляемом различными 
типами программ уровне защиты, надежности и финансовой устойчивости. В таких оценках используется как информа-
ция о группах населения, охваченных законодательно установленными программами в рамках конкретных видов соци-
ального обеспечения, так и доступная статистика о численности лиц, охваченных этими программами на национальном 
уровне (ILO, 2015e; ILO, 2014c).   

26  Данный индикатор гендерного разрыва отражает только охват, но не отражает степень адекватности предостав-
ляемой помощи. Хотя не основанные на взносах пенсионные программы, безусловно, выполняют важную роль с точки 
зрения охвата, размер предоставляемых выплат зачастую является минимальным и недостаточным для обеспечения 
достойного уровня жизни женщин. Здесь важная роль принадлежит системам пенсионного обеспечения, основанным на 
взносах, что не нашло отражения на рисунке 20. 
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меньше доли таких мужчин на 1,7 и 2,9 процентных пункта соответственно. Если же рассматривать общую 
численность занятых, то доля женщин, охваченных системой пенсионного обеспечения, окажется меньше 
доли мужчин на 2,3 процентных пункта 27.

27  Более высокие показатели охвата женщин в Северной Африке, а также в Латинской Америке и странах Карибского 
бассейна (на 21 и 2,0 процентных пункта соответственно) отрицательно коррелируют с гендерным разрывом в уровне 
участия в составе рабочей силы.  Меньшее число женщин имеют доступ к трудоустройству, но это меньшинство, как 
правило, пользуется преимуществами в виде более благоприятных условий труда и, что примечательно, в виде возмож-
ностей заключения бессрочных трудовых договоров. 
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Рисунок 20  Гендерный разрыв в правовом охвате пенсиями по старости и по потере кормильца 
(разные годы)
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Примечание: глобальные оценки основаны на данных по 178 странам за 2013 год, 173 странам за период 1990–2000 гг. и взвешены по численности 
населения трудоспособного возраста. Правовой охват пенсиями по старости и по случаю потери кормильца выражен в процентном отношении к общей 
численности лиц трудоспособного возраста.

Источник: расчеты МОТ построены на Базе данных МОТ о правовом охвате социальной защитой, 2015 г. и основаны на SSA/ISSA, 2013, 2014a, 
2014b, 2014c; ILO, 2015f European Commission, 2015a; US Social Security Administration, 1989, 1999; UN, World Population Prospects , модели МОТ Trends 
Econometric Models; национальное законодательство и  статистические органы.
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Рисунок 21  Доля женщин и мужчин в общей численности работающих лиц, 
охваченных пенсионной системой, 111 стран (последний год, за который имеются данные)

W – наемные работники       Т – общая занятость
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Примечание: глобальные оценки фактического участия в накопительных пенсионных системах основаны на данных о 111 странах, на которые прихо-
дится 86 процентов общей численности занятых. Взвешены с учетом общей численности занятых. Цифры отражают только охват накопительными 
программами (обязательными и добровольными). Фактический охват измеряется как доля работающих лиц, делающих взносы в пенсионную систему, 
в разбивке по статусу занятости. Последние годы, за которые имеются данные, т.е. с 2008 по 2013 годы. 

Источник: расчеты МОТ на основе данных обследований домашних хозяйств на предмет фактического охвата пенсионными системами.
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Примечание: последний год, по которому имеются данные, т.е. с 2008 по 2013 годы. Этот второй индикатор охвата измеряет долю населения старше 
установленного законом пенсионного возраста, получающего пенсии по старости или по случаю потери кормильца. На диаграмме А глобальные оценки 
основаны на данных по 107 странам, на которые приходится 83 процента от общей численности населения старше установленного в странах пенсион-
ного возраста, взвешенной с учетом численности населения старше установленного в странах пенсионного возраста. Звездочка около арабских госу-
дарств и африканских стран южнее Сахары означает, что эти средние показатели не являются репрезентативными, поскольку они основаны на данных 
по ограниченному числу стран (охвачено менее 50 процентов населения старше установленного в странах пенсионного возраста).  На Диаграмме В 
«отсутствие гендерного разрыва» указано для стран, где разница составляет –0,5 до +0,5 процентных пункта; «Женщины > Мужчины» указано для 
стран, где  разница составляет 0,5 процентных пункта и более. 

Источник: расчеты МОТ, основанные на данных национальных обследований домашних хозяйств.

Рисунок 22  Фактический гендерный разрыв в численности получателей пенсионных пособий, 
107 стран (последний год, за который имеются данные)
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Диаграмма A. Доля женщин и мужчин пенсионного возраста, получающих пенсию, и гендерный разрыв (глобальные оценки)

Диаграмма B.  Фактический гендерный разрыв в численности получателей пенсионных пособий в разбивке по странам 
(последний год, за который имеются данные)
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Женщины < Мужчины: более –10 п.п. 
(32 страны; 29,9%)
Женщины < Мужчины между –10 и –5% п.п. 
(12 стран; 11,2%)
Женщины < Мужчины между –5 и –0,5 п.п. 
(24 страны; 22,4%)
Отсутствие гендерного разрыва 
(22 страны; 20,6%)
Женщины > Мужчины (17 стран; 15,9%)

Нет данных в разбивке по полу

Второй индикатор фактического охвата отражает ситуацию с накопительными и ненакопительными пенси-
онными системами с точки зрения их бенефициаров. Он учитывает не только основанные на взносах (на-
копительные) программы социальной защиты, но и пенсионные программы, не предусматривающие уплату 
взносов (главным образом финансируемые из налоговых поступлений). Помимо того, что вероятность полу-
чения положенных по закону пенсий для женщин ниже, они еще и чаще сталкиваются с несоблюдением уста-

VIII. Гендерный разрыв в доступе к социальной защите



55

Ср
ед
ни
й у

ро
ве
нь

 пе
нс
ии

 
(п
ен
си
я ж

ен
щи

н в
 %

 от
 ур

ов
ня

 пе
нс
ии

 м
уж
чи
н)

За
мб

ия
 

Па
ра
гв
ай

 
Эк
ва
до
р 

Ме
кс
ик
а 

Бо
ли
ви
я (
МГ

)
Вь

ет
на
м 

Бо
лг
ар
ия

 
Ру
мы

ни
я 

Ки
та
й 

Се
рб
ия

 
Гв
ат
ем

ал
а 

Са
ль
ва
до
р 

Ка
ме

ру
н 

Пе
ру

 
Ве

нг
ри
я 

Бр
аз
ил
ия

 
Па

на
ма

 
Ко
ст
а-
Ри

ка
 

Ге
рм

ан
ия

 
Ни

де
рл
ан
ды

  
Ки
пр

 
Со

ед
ин
ен
но
е К

ор
ол
ев
ст
во

Яп
он
ия

 
Ав

ст
ри
я 

Ба
хр
ей
н 

Фр
ан
ци
я 

Ш
ве
йц
ар
ия

 
Ш
ве
ци
я 

Лю
кс
ем

бу
рг

 
Ка
на
да

 
По

рт
уг
ал
ия

 
Ис

па
ни
я 

Фи
нл
ян
ди
я 

Гр
ец
ия

 
Сл

ов
ен
ия

 
Хо

рв
ат
ия

 
Бе

ль
ги
я 

Ир
ла
нд
ия

 
Ит

ал
ия

 
По

ль
ша

 
Но

рв
ег
ия

 
Ма

ль
та

 
Ур

уг
ва
й 

Ис
ла
нд
ия

 
Ла

тв
ия

 
Че

шс
ка
я Р

ес
пу
бл
ик
а 

Ли
тв
а 

Ом
ан

 
Ро

сс
ий
ск
ая

 Ф
ед
ер
ац
ия

 
Да

ни
я 

Сл
ов
ак
ия

 
Эс

то
ни
я 

Ав
ст
ра
ли
я

Примечание: на рисунке приведены данные о пенсии по старости и пенсии по случаю потери кормильца, назначаемой лицам, достигшим законода-
тельно установленного пенсионного возраста. Последние годы, за которые имеются данные, 2010–2013 гг. 

Источник: расчеты МОТ на основе данных обследования домашних хозяйств.

Рисунок 23  Гендерный разрыв в уровне пенсии: средний уровень пенсии женщин в процентном отношении 
к уровню пенсии мужчин (последний год, за который имеются данные)
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28  Одной из причин частого несоблюдения пенсионного законодательства в отношении женщин является их боль-
шая вовлеченность в трудовую деятельность за собственный счет и в неоплачиваемый труд на семейном предприятии. 
Участие в пенсионной системе таких работников в большей степени зависит от их добровольного решения, а, значит, 
редко приводит к реальному вступлению в пенсионную программу. В числе других факторов – ограниченные финансо-
вые возможности женщин в плане выплаты взносов и их недостаточная осведомлeнность о своих правах (ILO, 2014b).   

29  В глобальном масштабе фактический охват пенсионным обеспечением среди женщин ниже всего на 6,3 про-
центных пункта в странах, где действует ненакопительная пенсионная система (как всеобщая, так и нет) – сравните 
с 17,7 процентного пункта в странах, где социальная пенсия не выплачивается.

30  Ненакопительная пенсия, назначаемая на основании оценки уровня благосостояния потенциального получателя, 
предоставляются лицам пожилого возраста, не получающим накопительную пенсию. 

новленного законодательства 28, что ведет к углублению гендерного разрыва в фактическом охвате пенсион-
ным обеспечением. Доля получающих пенсию женщин пенсионного возраста в среднем на 10,6 процентных 
пункта меньше, чем доля мужчин (рисунок 33, диаграмма А). Почти 65 процентов лиц старше установленного 
пенсионного возраста, не имеющих постоянного пенсионного обеспечения, составляют женщины. Это озна-
чает, что 200 млн женщин пожилого возраста (по сравнению с 115 млн мужчин) живут, не получая постоянного 
дохода из системы социальной защиты (т. е. пенсии по старости или пенсии по случаю потери кормильца). 
В 64 процентах из 107 стран отмечен значительный отрицательный гендерный разрыв в фактическом охвате 
пенсионным обеспечением. В 17 странах (16 процентов) доля женщин, получающих пенсию по достижении 
пенсионного возраста, несколько выше по сравнению с долей мужчин (рисунок 22, диаграмма В).

Низкий уровень участия женщин в составе рабочей силы вкупе с недостаточным развитием ненакопительных 
пенсионных систем оказывает существенное отрицательное влияние на фактический охват женщин пенси-
онным обеспечением в Северной Африке, арабских государствах и Восточной Азии. Масштабные ненакопи-
тельные пенсионные программы до некоторой степени компенсируют –  с точки зрения охвата социальной за-
щитой –  низкий уровень экономической активности женщин и менее благоприятные условия их труда. Однако 
размер пособий в таких ненакопительных пенсионных программах, как правило, небольшой и его не хватает, 
чтобы поднять уровень жизни женщин пожилого возраста выше черты бедности 29. В 85 процентах стран, где 
гендерного разрыва в фактическом охвате пенсионным обеспечением нет совсем, или он есть, но в пользу 
женщин, действует пенсионная система, не основанная на взносах (выплачивается ненакопительная пенсия); 
она является или всеобщей или целевой с назначением пенсии на основе оценки уровня благосостояния 
потенциальных получателей 30.
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Примечание: глобальные оценки основаны на данных о правовом охвате отпуском по беременности и родам в 172 странах, правовом охвате денеж-
ными пособиями по беременности и родам в 171 стране и на данных о фактически предоставляемой охране материнства в 118 странах. Индикаторы 
правового и фактического охвата представляют собой процентную долю от общей численности занятых. Показатель фактического охвата системы ох-
раны материнства измеряется как доля работающих женщин, которые делают взносы в программу социального обеспечения, в рамках которой предо-
ставляются денежные пособия по беременности и родам. В ряде случаев индикатор включает оценочную численность занятых женщин, охваченных 
немногочисленными программами, не основанными на взносах,  где пособия по беременности и родам финансируются из налоговых поступлений.  

Источник: расчeты МОТ на основе данных о правовом и фактическом охвате охраной материнства. См. ILO, 2014d.

Рисунок 24  

Охрана материнства: процентная доля работающих женщин, которые по закону имеют право 
на отпуск по беременности и родам и получение в период такого отпуска денежных пособий, 
и процентная доля работающих женщин, фактически пользующихся данным отпуском 
иǾполучающих данные пособия (последний год, за который имеются данные)

Диаграмма А. В разбивке по основным регионам

Диаграмма B.  Оценки с учетом доли наемных работников-женщин 
в общей численности работающих (%)

Диаграмма С.  Доля женщин, занятых на условиях 
бессрочного трудового договора, и тех, 
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Помимо недостаточного правового и фактического охвата пенсионным обеспечением, женщины также полу-
чают пособия, размер которых, как правило, ниже размера пособий, получаемых мужчинами (рисунок 23). 
Это объясняется низким уровнем заработной платы женщин в течение их трудовой жизни, менее продол-
жительными периодами выплаты пенсионных взносов и перерывами в карьере, более частым трудоустрой-
ством на условиях неполной занятости, более высокой долей женщин среди получателей пенсии по случаю 
потери кормильца и ненакопительной пенсии по старости, где выплаты обычно бывают небольшими.

Б. Разрыв вǾохвате системы охраны материнства

Большинство стран предоставляют работающим женщинам охрану материнства в том или ином виде (ILO, 
2014c and 2014d). Тем не менее, во всем мире значительное число работающих женщин по-прежнему не 
охвачены охраной материнства из-за пробелов в правовом охвате определенных категорий работников по 
причинам, обусловленным статусом занятости, занятием, сектором или формой труда (рисунок 24). Около 
60 процентов работающих женщин мира (почти 750 млн) не используют свое законное право на отпуск по 
беременности и родам, а 65,9 процента из них не получают положенного им по закону обязательного заме-
щения дохода в течение данного отпуска. С учетом права некоторых категорий трудящихся, главным образом 
самозанятых, домашних и сельскохозяйственных работников, участвовать в программах социального обеспе-
чения на добровольной основе, правовой охват пособиями по беременности и родам распространяется на 
почти 56 процентов всех занятых женщин.

Значительное число женщин, на которых распространяется правовой охват охраной материнства, не охваче-
ны этой системой фактически. Из-за проблем с реализацией, из-за низкой осведомленности о своих правах, 
ограниченной способности к выплатам страховых взносов, существующей дискриминационной практики, не-
формальной занятости и социальной изоляции лишь немногим более четверти (28,2 процента) работающих 
женщин в мире при наступлении беременности и родов де-факто защищены денежными пособиями, предо-
ставляемыми в рамках программ, построенных на взносах и без таковых. 50 процентов женщин, охваченных 
охраной материнства, живут в странах с высоким уровнем доходов. В результате, по имеющимся оценкам, 
во всем мире только около 330 млн работающих женщин, вне зависимости от статуса занятости, имеют воз-
можность получить материальную помощь при рождении ребенка (ILO, 2014d). Как видно на диаграмме C, 
женщины, занятые на условиях бессрочного трудового контракта, имеют больше шансов воспользоваться 
преимуществами реально действующей системы охраны материнства. В Африке и Азии лишь малая часть 
занятых женщин (менее 15 процентов) реально делают отчисления, чтобы получать денежные пособия во 
время отпуска по беременности и родам, либо им обеспечены такие пособия. Практически полный охват ра-
ботающих женщин (более 90 процентов) достигнут только в 21 стране, главным образом в Европе.

Заключение

За последнее десятилетие гендерный разрыв в уровне участия в составе рабочей силы в большинстве ре-
гионов несколько сократился, поскольку в глобальном масштабе происходит значительное сокращение чис-
ленности женщин –  помогающих работников семейных предприятий. Несмотря на достигнутый прогресс, ряд 
гендерных разрывов сохраняется, и для того, чтобы их преодолеть, необходимы более серьезные усилия. 
В частности, гендерный разрыв в уровне безработицы остается большим, особенно применительно к мо-
лодым женщинам. Кроме того, женщин по-прежнему несоразмерно больше среди помогающих семейных 
работников, а также в других видах неформальной занятости, что препятствует их доступу к обеспечиваемой 
через формальную занятость социальной защите в виде пенсий, пособий по безработице и охраны материн-
ства. Также в большинстве регионов у женщин выше риск остаться без работы либо трудиться на условиях 
неполной занятости и временного трудового контракта.

Несмотря на ряд достигнутых улучшений, женщины продолжают сталкиваться с существенным разрывом 
в уровне оплаты труда, вызванным профессиональной сегрегацией и дискриминацией, а также разной с муж-
чинами продолжительностью рабочего времени на оплачиваемой и неоплачиваемой работе. В развитых 
странах женщин особенно много в более низкооплачиваемых секторах, таких как здравоохранение и соци-
альная работа, образование и другие услуги. Во многих развивающихся странах, особенно в странах с низ-
кими доходами, женщины непропорционально широко представлены в сельском хозяйстве, где они трудятся 
на работах, требующих больших затрат времени и труда, при низком уровне заработной платы либо вообще 
без оплаты.

Чтобы ликвидировать гендерный разрыв в сфере занятости и в оплате труда, требуется продумать и разрабо-
тать комплекс мер политики с опорой на передовой практический опыт. Об этом пойдет речь во второй части 
доклада.
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ЧастьǾ2.  Гендерный разрыв 
вǾкачестве рабочих мест

Расширение доступа женщин к рынку труда способствует расширению их экономических возможностей и со-
кращению гендерного неравенства. Однако не менее важен и доступ женщин к качественным рабочим ме-
стам. Качество рабочих мест в значительной степени определяется положениями, регулирующими условия 
труда и доступ к социальной защите (см. Часть 1), а также мерами политики в области сочетания рабочих 
и семейных обязанностей. Речь идет, в частности, о мерах, которые помогают работникам с обязанностями 
по уходу за нетрудоспособными членами семьи получить гарантированную занятость, сохранить ее и до-
биваться карьерного роста при отсутствии дискриминации, в соответствии с положениями Конвенции МОТ 
1981 года о трудящихся с семейными обязанностями (№ 156). Во второй части доклада анализируется ген-
дерный разрыв в качестве рабочих мест и ключевые аспекты мер политики, направленных на достижение 
преобразующих перемен в сфере гендерного равенства. Обсуждение существующих проблем (в начале 
каждой главы) и соответствующие рекомендации в отношении мер политики (вторая часть каждой главы) 
фокусируются на трех взаимосвязанных аспектах гендерного неравенства в сфере труда –  это отраслевая 
и профессиональная сегрегация (Глава I), гендерный разрыв в оплате труда (Глава II) и пробелы в основах 
политики, направленной на гармонизацию трудовой и семейной жизни (Глава III).

I. Отраслевая иǾпрофессиональная сегрегация

А. Причины сегрегации по признаку пола вǾсфере труда

Роль сегрегации по признаку пола как индикатора трудовой дискриминации признается в контексте Конвенции 
МОТ 1958 года о дискриминации в области труда и занятий (№ 111). Это один из наиболее пагубных аспек-
тов гендерного неравенства на рынке труда, поскольку сегрегация по признаку пола обычно сопровождается 
более низкой оплатой и худшими условиями труда в профессиях с преобладанием женщин. Сегрегация по 
признаку пола также является одной из самых традиционных характеристик рынка труда во всем мире (Anker 
et al., 2003). Как отмечается в первой части доклада, женщины и мужчины продолжают концентрироваться 
в конкретных и разных секторах и занятиях.

Отраслевую и профессиональную сегрегацию можно представить как циклический процесс: поскольку жен-
щины и мужчины ограничены определенным кругом занятий, усиливаются стереотипы в отношении свой-
ственных им ожиданий, предпочтений и способностей. В свою очередь, это оказывает влияние как на вос-
приятие работодателями женских и мужских умений и навыков, так и на настроения и ожидания конкретных 
работников. В итоге женщины и мужчины и склонны строить карьеру в секторах и занятиях, которые считают-
ся «женскими» и «мужскими», и иное поведение не поощряется (Catalyst, 2005; KPMG et al., 2014).

Секторы и занятия считаются «женскими» или «мужскими» в зависимости от необходимых для выполнения 
работы профессиональных навыков и от культуры труда. Рабочие места, где требуется выстраивать меж-
личностные отношения или предусмотрена работа по уходу, классифицируются как «женские», требующие 
«женских» навыков, поскольку такие навыки воспринимаются как врожденные и являющиеся продолжением 
семейного разделения труда (Bettio and Veraschcagina, 2009). Рабочие места, связанные с использованием 
физической силы, риском и принятием решений, напротив, считаются более «мужскими» (Anker, 1998; ILO, 
2012a). Точно так же рациональность –  как противоположность эмоциональности –  считается преимуще-
ственно «мужской» чертой, что проявляется в профессиях, где преобладают мужчины (например, инженер-
но-технические специальности или информационно-коммуникационные технологии) (Kelan, 2008).

Традиции сверхурочного труда и практика, иногда называемая «презентеизм», т. е. ситуация, при которой 
работник проводит на рабочем месте больше времени, чем это необходимо, –  все это также традицион-
но воспринимается как модели поведения, характерные для мужчин (Watts, 2007). С другой стороны, ряд 
занятий в крайне феминизированном государственном секторе считаются «женскими», в том числе ввиду 
доступности мер, направленных на удовлетворение потребностей работников с семейными обязанностями 
(Vaughan-Whitehead, 2011).

Хотя не все занятия с преобладанием женщин характеризуются неудовлетворительными условиями труда, 
женщины чаще, чем мужчины концентрируются в низкооплачиваемых занятиях и секторах (Burchell et al., 
2014; ILO, 2012a; ILO, 2010a; ILO, 2009; Bettio and Veraschcagina, 2009; Charles, 2003). Следовательно, от-
раслевая и профессиональная сегрегация ограничивает возможности и выбор женщин и мужчин заниматься 
иными видами трудовой деятельности. Сегрегация ограничивает доступ женщин к занятиям с хорошими ус-
ловиями труда, социальной защите и мерам, направленным на обеспечение баланса между трудовой и се-
мейной жизнью.
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Б. Гендерный разрыв вǾсфере предпринимательства

Согласно классификации МСКЗ-88, в профессиональную группу «Законодатели, высшие должностные лица 
и руководители высшего звена» также входят владельцы крупных и малых предприятий. Хотя женщины и вла-
деют одной третью всех формальных предприятий в мире, они обычно концентрируются в микро- и малых 
предприятиях в тех секторах и на перенасыщенных рынках, где потенциал роста минимален или отсутствует 
вовсе (ILO, 2015g). Помимо встающих перед всеми предпринимателями традиционных системных преград 
(затрудняющих, например, доступ к различным производственным факторам), женщины-предприниматели 
регулярно сталкиваются с дополнительными препятствиями, в том числе с дискриминацией в законодатель-
стве, закрепленной в наследственном, имущественном и обычном праве, и с общественными представлени-
ями и нормами, которые не дают им создавать новый бизнес, консолидировать и расширять существующий 
либо выходить за пределы неформальной экономики. В результате потенциал предпринимателей-женщин 
чрезвычайно неразвит. По оценкам МОТ, 50 процентов производительного потенциала женщин не использу-
ется (у мужчин лишь 22 процента (ILO, 2014e)). По данным обследования 83 стран, гендерный разрыв в об-
щей начальной предпринимательской активности женщин и мужчин характеризуется соотношением 7 к 1031. 
При этом нельзя не отметить, что в глобальном масштабе с 2012 по 2015 год гендерный разрыв сократился 
на 6 процентов (Global Entrepreneurship Monitor, 2015). В странах Группы двадцати гендерный разрыв среди 
предпринимателей варьируется от 1,1 процентных пункта в Австралии до 5,3 процентных пункта в Турции 
(ILO et al., 2014)32.

На предпринимательскую деятельность женщин оказывают влияние дискриминационные нормы законода-
тельства. Согласно проведенному Всемирным Банком (2015а) обследованию 173 государств, в 155 странах 
было выявлено, как минимум, одно ограничение в отношении женщин, включая запрет на выезд за пределы 
своего дома или своей местности, запрет на подписание контрактов, владение недвижимостью, открытие 
банковского счета и регистрацию бизнеса. Национальное законодательство также может препятствовать 
официальной регистрации женщинами предприятий и получению лицензий и разрешений. Нормы обычного 
права, согласно которым для регистрации предприятия женщиной требуется подпись мужчины, делают для 
женщин формализацию бизнеса еще более сложной. Кроме того, затяжной бюрократический процесс форма-
лизации вынуждает выделять на него значительное количество времени, что порой отрицательно сказывает-
ся на гармоничности сочетания семейных и рабочих обязанностей в странах, где большая часть нагрузки по 
обеспечению ухода ложится на женщин. В других случаях законодательные ограничения касаются свободы 
передвижения женщин, в том числе путешествий, что может сделать невозможным для них сбор документов, 
необходимых для регистрации бизнеса (ADB, 2014).

Существующие процедуры формализации бизнеса приводят к тому, что многие женщины-предприниматели, 
в особенности когда речь идет о микропредприятиях, остаются в неформальной экономике. В Уганде и Объе-
диненной Республике Танзания женщины-предприниматели относят к основным препятствиям в регистрации 
бизнеса ее высокую стоимость и большие налоги. Давление со стороны семьи, в частности со стороны мужа 
и его родственников, также лишает женщин мотивации для формализации своего бизнеса. Другие факто-
ры, принуждающие женщин оставаться в неформальной сфере, включают риск сексуальных домогательств 
и принуждений со стороны коррумпированных чиновников при регистрации бизнеса, нехватка времени и от-
сутствие доступа к информации о своих правах и соответствующих правовых нормах (ILO, 2015h)33.

Различия в уровне доступа мужчин и женщин к различным факторам производства влияет на масштабы про-
изводства, уровень инвестиций и развитие предприятий. Домашние хозяйства, во главе которых стоят жен-
щины, имеют меньше шансов по сравнению с возглавляемыми мужчинами домашними хозяйствами получить 
доступ к кредитам и к собственности на землю (World Bank, 2011a). Кроме того, согласно базе данных ФАО 
по вопросам положения женщин и прав на землю, в 103 из 104 стран и территорий, по которым имеются дан-
ные, у женщин шансов стать землевладельцами меньше34. В 27 государствах, включая Бангладеш, Буркина-

31  Общая начальная предпринимательская активность (total early-stage entrepreneurship activity) измеряется как про-
центная доля лиц (в возрасте 18–64 лет), находящихся в стадии открытия нового бизнеса либо недавно открывших его. 
Этот показатель включает тех, кому еще предстоит выплатить заработную плату за период свыше трех месяцев (стадия 
становления), а также начинающих предпринимателей, выплативших заработную плату за период свыше трех месяцев, 
но не более чем за 42 месяца (Global Entrepreneurship Monitor, 2015).

32  Данные по Канаде, Республике Корея и Южной Африке за 2011 год. Данные по Бразилии за 2009 год.
33  Данные о рисках домогательств к женщинам-предпринимателям со стороны чиновников см. David et al. (2012). 

Данные по Уганде и Объединенной Республике Танзания см. Mori (2014) и Mugabi (2014).
34  «Под понятием «землевладелец» («agricultural holder») понимается лицо, принимающее основные решения, каса-

ющиеся использования ресурсов, и осуществляющее управленческие функции в сельскохозяйственном владении (De 
la Campos et al. 2015; FAO, 2010.). Последние годы, за которые имеются данные, – с 1991 по 2012 годы. Данные состав-
лены на основе статистики по четырем странам в Центральной и Западной Азии, семи странам в Восточной Европе, 
26 странам в Северной, Южной и Западной Европе, 19 странам в Латинской Америке и Карибском бассейне, двум араб-
ским государствам, двум странам в Северной Америке, пяти странам в Северной Африке, пяти странам в Южной Азии, 
11 странам в Юго-Восточной Азии и Тихоокеанском регионе, 20 странам в Африке южнее Сахары, а также на основе 
статистики по Американскому Самоа, Северным Марианским Островам и Пуэрто-Рико.
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Фасо, Данию, Фиджи, Гамбию и Нидерланды, доля женщин-землевладельцев составляет менее 10 процентов 
(FAO, 2016). Женщины также владеют меньшей долей земли по сравнению с мужчинами. В Нигере и Нигерии 
мужчины являются единоличными владельцами 62 и 87 процентов земельных участков соответственно (Doss 
et al., 2015, данные используются в De la Campos et al., 2015) 35. В Бангладеш и Таджикистане доля земель, 
принадлежащих исключительно мужчинам, составляет 88 процентов и 86 процентов соответственно (Kieran 
et al., 2015, цитируется в De la Campos et al., 2015).

Финансовые услуги играют первостепенную роль в обеспечении средствами к существованию женщин с низ-
ким уровнем дохода, самозанятых женщин и женщин –  владельцев средних предприятий, т. е. предприятий, 
слишком крупных для получения микрофинансирования, но при этом не имеют достаточного с точки зрения 
банков обеспечения для получения обычных кредитов. В целом по миру уровень доступа женщин к финансо-
вым услугам, в том числе к банковским счетам, кредитам и мобильному банку составляет только 77 процентов 
от уровня доступа мужчин (McKinsey Global Institute, 2015). Разница в доступе к финансированию оказывает 
соответствующее влияние на способность женщин и мужчин развивать свой бизнес (Roever and Chen, 2014). 
Сравнение уровня вовлеченности женщин и мужчин в цифровые технологии (такие как мобильная связь 
и Интернет) показало, что доступ к ним женщин составляет только 84 процента от среднего доступа мужчин 
(McKinsey Global Institute, 2015). Ограниченный доступ к кредитам сказывается на числе новых открывающих-
ся предприятий, возглавляемых женщинами, и на росте этих предприятий.

B.   Гендерный разрыв вǾпредставленности женщин на ответственных 
иǾруководящих должностях

В последние годы были проведены многочисленные исследования, демонстрирующие положительный эф-
фект от введения принципа гендерного разнообразия на руководящих должностях (ILO, 2015g; McKinsey & 
Company, 2013; Catalyst, 2013; Credit Suisse, 2012; European Commission, 2010). Компании с более сбалан-
сированными в гендерном плане управленческими командами, как правило, демонстрируют более высокие 
финансовые показатели по сравнению с компаниями, где нет таких команд (McKinsey Global Institute, 2013). 
Как указано в докладе Catalyst (2013 г.), сравнительный анализ компаний с наименьшим и наибольшим чис-
лом женщин в советах директоров выявил, что второй тип компаний демонстрирует лучшие показатели по 
сравнению с первым по доходности продаж на 16 процентов и по рентабельности инвестированного капитала 
на 26 процентов. Исследование Credit Suisse (2014 г.) показало, что в компаниях с бóльшим числом женщин 
в совете директоров или среди руководителей высшего звена выше рентабельность капитала, стоимость 
акций и коэффициент выплат дивидендов. В среднегодовом выражении за девятилетний период с 2005 по 
2013 годы компании, где в совете директоров присутствовала хотя бы одна женщина, демонстрировали до-
ходность капитала на уровне 14,1 процента по сравнению с 11,2 процента в тех компаниях, где женщины не 
были представлены на этом уровне. Другое исследование, проведенное «Томсон Рейтер» в 2014 году на 
основе выборки из 1843 международных компаний, показало, что компании со смешанным составом совета 
директоров имели более высокую прибыль и меньше число ошибок в управленческом контроле. Сравне-
ние производственных показателей за 2009–2013 гг. 63 компаний без участия женщин в совете директоров 
и 990 компаний, в составе совета которых насчитывалось не менее 10 процентов женщин, выявило, что 
компании со смешанными советами директоров демонстрируют более высокие показатели (Chanavat and 
Ramsden, 2014).

Согласно докладу МОТ «Укрепление роли женщин в бизнесе и управлении» (Women in Business and 
Management: Gaining Momentum) (2015g), сегодня в сфере принятия решений женщин больше, чем десять 
лет назад. И все же во всех странах их по-прежнему мало на ответственных и руководящих постах. В 2000–
2012 гг. доля женщин-управленцев в 25 странах увеличилась более чем на 5 процентов. В 70 странах жен-
щины занимают более 30 процентов управленческих должностей. По состоянию на 2013 год, как показало 
исследование МОТ, женщины составляли 26 процентов высших руководителей компаний. При этом наиболь-
ший гендерный паритет был достигнут в Латинской Америке и странах Карибского бассейна (40 процентов 
женщин–руководителей компаний) и в Центральной и Восточной Европе (45 процентов). Однако в глобаль-
ном масштабе, за исключением Колумбии, Ямайки и Сент-Люсии, мужчины занимают больше руководящих 
позиций, чем женщины (ILO, 2015g) 36. В ряде стран, таких как Канада, Германия и Испания, за период с 2000 
по 2011 год доля женщин на руководящих должностях на самом деле снизилась. (ILO et al., 2014) 37.

35  Владение не подразумевает обязательного наличия юридических прав на собственность. Здесь важно, что сам 
человек идентифицирует себя как владелец.

36  Классификация сотрудников управленческого звена основана на профессиональных группах МСКЗ-88 «Законода-
тели, высшие должностные лица и руководители высшего звена» и МСКЗ-08 «Руководители высшего звена». Послед-
ние годы с данными по Ямайке (2008 г.), Колумбии (2010 г.) и Сент-Люсии (2004 г.). Подробнее см. ILO (2015g).

37  В основе этих оценок лежит сравнение уровня представленности женщин среди высших руководителей в период 
с 2000 по 2011 год. Последний год, за который доступны данные по Канаде, – 2008 год.
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Что касается участия женщин в политических органах власти, с 1995 года число однопалатных парламентов 
и нижних палат парламентов, где женщины составляют 30 процентов и более, увеличилось с 5 до 42. Прак-
тически в каждом пятом парламенте 30 процентов парламентариев –  женщины (IPU, 2015a). Несмотря на то, 
что в мировом масштабе доля парламентариев-женщин выросла вдвое по сравнению с 1995 годом, на конец 
2015 года она составляла лишь 22,8 процента в однопалатных парламентах или нижних палатах парламентов 
и 21,3 процента в верхних палатах или в сенате. В 37 странах на долю женщин приходится менее 10 процен-
тов мест в однопалатных парламентах и нижних палатах парламентов (IPU, 2015b).

Несмотря на то, что в политической сфере женщины по-прежнему представлены недостаточно, женское дви-
жение и женские организации традиционно играют ключевую роль в отстаивании экономических, социальных 
и политических прав женщин и остаются главными двигателями социальных перемен. Женщины принимают 
все более активное участие в профсоюзном движении и во все большем числе организаций неформальных 
работников, созданных за последние десятилетия, особенно в развивающихся странах. Помимо проблем 
справедливой оплаты труда и справедливого распределения рабочего времени, женщины выявили и новые 
проблемы, решение которых требует проведения кампаний, налаживания социального диалога и коллектив-
ных переговоров. Речь идет о таких вопросах, как гендерный разрыв в оплате труда, охрана материнства, 
уход за детьми и сексуальные домогательства на рабочем месте (ILO, 2012b; UN Women, 2015). Следует от-
метить, что за последние годы, в канун и после принятия Конвенции МОТ 2011 года о домашних работниках, 
профсоюзы также приняли участие в значимых национальных и международных кампаниях по содействию 
достойному труду домашних работников (№ 189).

Обзор, проведенный в 2012 году, показал, что в 26 из рассмотренных 39 развивающихся и развитых стран 
членство женщин в профсоюзах равнялось 40 процентам, а в 12 странах женщины составляли в профсою-
зах большинство (Cobble, 2012). Доля женщин среди членов профсоюзов достигает 68 процентов в Латвии 
и 59,2 процента в Польше. В 2014 году 44,2 процента членов национальных профсоюзных конфедераций 
в Европе составляли женщины (Bouaffre and Sechi, 2014).

Доля женщин на руководящих должностях в профсоюзах также растет и уже существенно превышает пока-
затель в 1 процент, зафиксированный в ходе исследования, проведенного МОТ в 2002 году (ILO and ICFTU, 
2002). Так, статистика МОТ в отношении участия женщин в Международной конференции труда (МКТ) выя-
вила значительное их количество среди делегатов. В 2004 году женщины составляли 18,7 процента предста-
вителей организаций (делегаты, заместители делегатов и советники) (ILO, 2010b). В 2015 году их доля увели-
чилась до 23,7 процента, а доля женщин среди делегатов, занимающих должности генеральных секретарей, 
президентов, вице-президентов и членов исполнительных советов профсоюзов, составила 15 процентов. 
(ILO, 2015i; ILO, 2015j).

Также в ходе МКТ было отмечено ощутимое увеличение представленности женщин в организациях работода-
телей. В 2004 году женщины составляли 18,5 процента представителей указанных организаций. К 2015 году 
их доля возросла до 26,4 процента, в то время как доля женщин-представителей организаций работодателей 
среди делегатов МКТ достигла 22.9 процента (там же).

Растет число профсоюзов, где женщины занимают руководящие посты. В 2014 году в ходе обследования 
профсоюзов в Европейском Союзе (ЕС) было установлено, что женщины занимают в них 10 процентов постов 
председателей, 26 процентов постов заместителей председателя, 25 процентов –  генеральных секретарей, 
35 процентов –  заместителей генерального секретаря и 35 процентов постов казначеев (Bouaffre and Sechi, 
2014). В Конгрессе профсоюзов Зимбабве 37 процентов руководящих должностей занимают женщины, в том 
числе 29 процентов являются президентами и 14,3 процента вице-президентами дочерних организаций дан-
ного профсоюзного объединения (Chinguno, 2014).

Г. Устранение коренных причин отраслевой иǾпрофессиональной сегрегации

1.  Мотивация девочек иǾмальчиков кǾпреодолению гендерных стереотипов 
сǾпомощью образования иǾразъяснительной работы

В прошлом уровень образования выступал как существенный фактор в деле сокращении уровня сегрега-
ции, однако сегодня он, по-видимому, не оказывает сколь-нибудь значительного влияния на ее самые рас-
пространенные формы (Sookram and Strobl, 2009; UN-Women, 2015). Во многих странах средний уровень 
образования женщин и мужчин примерно одинаков. В 2009 году в 73 процентов из 184 стран был достигнут 
гендерный паритет в области или начального, или среднего образования, либо в обеих областях одновре-
менно. Гендерное равенство в сфере начального образования достигнуто в 128 странах, в сфере среднего 
образования –  в 72 странах. В мировом масштабе показатель поступления в учебные заведения также растет 
быстрее среди девочек, чем среди мальчиков (UNESCO, 2012). В системе среднего образования разрыв стре-
мительно сокращается во многих странах, в частности, в Латинской Америке, странах Карибского бассейна 
и Восточной Азии. В 45 развивающихся странах число девочек в средних школах превышает число мальчи-
ков. В 60 странах девушек больше, чем юношей среди студентов университетов, женщины также составляют 
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большинство выпускников университетов мира (World Bank, 2011a). Резкий рост числа женщин, получающих 
высшее образование, связан с изменением семейных и общественных представлений о роли образовании 
в жизни девочек. В то же время и сегодня сохраняются ситуации, когда молодые мужчины имеют больше 
шансов, чем молодые женщины, найти работу или продолжить неформальное образование после окончания 
средней школы (UNESCO, 2012).

Достижения в области гендерного равенства в образовании не помогли сократить отраслевую и професси-
ональную сегрегацию. Судя по всему, причиной сегрегации в большей степени являются гендерные разли-
чия в направлении обучения, нежели гендерный разрыв в численности учащихся учебных заведений. В це-
лом гендерный разрыв в получении высшего образования сокращается, однако в арабских государствах, 
Центральной и Восточной Европе, Восточной Азии и Тихоокеанском регионе, Латинской Америке и странах 
Карибского бассейна, а также в Северной Америке и Западной Европе женщины избыточно представлены 
среди студентов, изучающих социальные вопросы, бизнес и право. Женщины недостаточно представлены 
в области точных наук, исключением здесь являются только страны Центральной Азии и арабские государ-
ства. Что касается научной деятельности, то большинство женщин обычно изучают науки о живой природе, 
и в арабских государствах и Центральной Европе они составляют более 70 процентов всех выпускников по 
этим специальностям. Во всех регионах женщины хуже всего представлены среди тех, кто изучает информа-
тику, и их доля среди выпускников составляет лишь 21–33 процента (там же). Проведенное в Европейском 
Союзе исследование в отношении трудоустроенных выпускников инженерно-технических специальностей 
показало, что из 1000 выпускников-женщин 29 имеют диплом по информатике, лишь четыре из них в даль-
нейшем работают в сфере информационных и коммуникационных технологий (European Commission, 2014b). 
Возможно, пора задуматься о том, чтобы перестать делать ставку исключительно на расширение образо-
вания женщин, рассматривая его в качестве наиболее оптимального метода борьбы с профессиональной 
сегрегацией (Banerjee, 2014).

Женщины, которые планируют иметь детей, иногда принимают решение сменить род занятий или освоить 
новую профессию, поскольку нуждаются в более гибких условиях труда, которые существуют в определен-
ных секторах (Gregory and Milner, 2009). Так, в Соединенном Королевстве женщины-врачи выбирают общую 
практику, считающуюся в медицинской среде занятием более низкого уровня, поскольку общая практика 
в большей степени позволяет учитывать интересы семьи. Женщины, которые начинали врачебную практику 
с работы в больницах, часто уходят в общую практику в возрасте примерно 30 лет, поскольку именно в этом 
возрасте они начинают задумываться о том, чтобы завести детей (Crompton and Lyonette, 2010). В секторах 
с преобладанием мужчин и меньшей доступностью гибкого рабочего графика, где работодатели ждут от ра-
ботников сверхурочной работы, работающим женщинам с детьми, как правило, приходится вовсе бросать 
работу, что еще более усиливает профессиональную сегрегацию (Cha, 2013). Как говорится в Главе II далее, 
женщины, желающие сократить продолжительность своего рабочего времени, имеют весьма ограниченный 
выбор альтернативных занятий.

Сегрегация по признаку пола при выборе студентами предмета изучения, в отличие от уровня охвата обра-
зованием, является одним из главных факторов профессиональной сегрегации. В то же время значительное 
влияние на стремление изучать определенный предмет и работать в определенной области оказывает об-
щество и традиции (Favara, 2012; Barone, 2011; Mastekaas and Smeby, 2008). Вот почему чтобы мотивировать 
девочек прорваться в те области знаний, где преобладают мужчины, крайне важно бороться с гендерными 
стереотипами и нормами с раннего детства. Инициативы, подобные представленным во вставке 2, включаю-
щие в себя образовательные программы, обучение, наставничество и информирование, могут мотивировать 
большее число девушек и юношей бросить вызов гендерным нормам и выбрать нестереотипные области 
обучения и приложения труда.

Вставка 2 Программы, направленные на борьбу со стереотипами, также должны 
охватывать мальчиков

Такие страны, как Дания, Финляндия, Германия, Исландия, Нидерланды и Швеция, выступили с инициа-
тивами, направленными на борьбу с гендерными стереотипами посредством образовательных программ, 
цель которых –  содействие выбору, идущему вразрез с гендерными стандартами. Исторически сложилось 
так, что целевой группой подобных инициатив являются девочки, которых с помощью таких программ 
стремятся привлечь в сферы занятости, в которых преобладают мужчины (Bettio and Verashchagina, 2009). 
Ряд европейских стран также реализовали инициативы, обращенные как к девочкам, так и к мальчикам, 
и ставящие целью побудить их делать выбор, который не является стереотипным. В Австрии министер-
ство социальных дел спонсирует «Дни мальчиков», в рамках которых мальчики 14–18 лет участвуют 
в трудовой деятельности при школах и больницах. Целью мероприятий является поощрение мальчиков 
к выбору профессий в социальном и образовательном секторах, где соотношение мужчин и женщин со-
ставляет всего 3 к 10 (Council of Europe, 2015).
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2.  Обеспечение женщинам иǾмужчинам возможности участвовать вǾпрограммах 
профессиональной подготовки, стимулирующих освоение нестереотипных областей 
учебы иǾработы

Одним из способов привлечения большего числа женщин в секторы и занятия, где преобладают мужчины –  
и, наоборот, мужчин в «женские» секторы –  является обучение, призванное стимулировать трудоустройство 
в конкретной области. Так, программы подготовки с полным финансированием и напрямую связанные с воз-
можностью трудоустройства, особенно эффективны для женщин и мужчин, только что приступивших к учебе 
или вступающих на рынок труда. Эти программы имеют особое значение для тех областей, где женщины или 
мужчины традиционно составляют подавляющее большинство.

Как показало исследование мужчин, занятых в сфере ухода за детьми, участие в тщательно проработан-
ных обучающих программах, рекомендации профильных специалистов и, самое главное, практический опыт 
служат для мужчин стимулом к вступлению в такие традиционно феминизированные области занятости, как 
уход за детьми (Pirard et al., 2015). Таким образом, программы подготовки, способствующие приходу мужчин 
в занятия с преобладанием женщин, могут содействовать занятости мужчин. Например, начиная с 2001 года 
отделение организации «Мужчины и уход за детьми» (Men in Childcare) в Шотландии успешно провело обуче-
ние 1200 мужчин. Организация содействует расширению мужской занятости в сфере ухода за детьми раннего 
возраста и их воспитания и предлагает не менее одного полностью оплаченного годового курса исключитель-
но для мужчин (Cameron, 2013; Cameron and Moss, 2007). Дополнительная ценность подобных программ 
состоит в том, что мужчины, которые трудятся в сфере ухода, выступают в качестве ролевых моделей для 
детей  и их родителей, тем самым еще больше ослабляя гендерные стереотипы (Peeters, 2007). Кроме того, 
содействие достойному труду в занятиях с существенным преобладанием женщин не только мотивирует муж-
чин заниматься этими видами деятельности, но и сокращает существующее гендерное неравенство, обуслов-
ленное концентрацией женщин в ряде низкооплачиваемых занятий (Глава II).

3. Поддержка женского предпринимательства

Меры политики по устранению препятствий к открытию и развитию бизнеса женщинами могут мотивировать 
большее число женщин стать предпринимателями. Это, в свою очередь, может привести к сокращению мно-
гочисленных гендерных разрывов в предпринимательской деятельности, в том числе разрывов в числе соз-
даваемых новых предприятий и их рентабельности, учитывая то, что женщины-предприниматели чаще, чем 
их коллеги-мужчины, являются владельцами микропредприятий.

На макроуровне государственная политика должна способствовать разработке учитывающей гендерный 
аспект нормативно-правовой базы, направленной на развитие бизнеса, и формировать механизмы предот-
вращения и устранения дискриминации в сфере кредитных рынков, земельных и имущественных прав. Чтобы 
ликвидировать гендерные разрывы в сфере предпринимательства, необходимо упразднить дискриминацион-
ные законы. В Лесото, Намибии и Южной Африке были отменены законы, признающие мужа главой домаш-
него хозяйства. Это позволило женщинам заключать контракты, регистрировать собственность на свое имя 
и иметь совместную собственность (Hallward-Driemeier, 2011, цитируется World Bank, 2011a). Правительства 
стран также приняли меры по сокращению гендерно предвзятого оказания услуг в рамках содействия жен-
скому предпринимательству. Например, в рамках программ перераспределения земли в Мексике, Никара-
гуа и Парагвае правительства целенаправленно действовали в интересах женщин, выдавая свидетельства 
о совместной собственности. В Южной Африке правительство выдавало свидетельства о собственности на 
землю отдельно мужчинам и отдельно женщинам, при этом на одном из этапов перераспределения земли 
женщины составили более 47 процентов бенефициаров (World Bank, 2011a).

На мезоуровне правительства, организации работников и работодателей, в том числе представляющие не-
формально занятых и трудящихся в сельском хозяйстве женщин, играют ключевую роль в создании стимули-
рующих мер по облегчению доступа женщин к рынкам. Например, женские предприятия могут быть постав-
щиками услуг в сфере государственных закупок, программ школьного питания и других государственных или 
частных услуг.

Как на мезоуровне, так и на микроуровне улучшение доступа к производственным ресурсам и финансовым 
услугам, в том числе к кредитам, займам и сберегательным схемам имеет жизненно важное значение для 
предпринимателей обоих полов, в частности, для самозанятых женщин с низким уровнем дохода и мелких 
фермеров. Во-первых, эти услуги могут помочь домашним хозяйствам справиться с социальными и экономи-
ческими потрясениями, такими, как непомерно большие расходы на услуги здравоохранения, требующие вы-
плат из собственного кармана. Во-вторых, доступ к кредитам может быть критически необходим для тех, кто 
хотел бы открыть свой бизнес или поддерживать его на постоянной основе (ILO et al., 2014; UN Women, 2015).

Доступ к микрофинансированию способствует экономической защищeнности женщин, особенно тогда, когда 
его предоставляют регулируемые и некоммерческие организации (UN Women, 2015). В Индии Ассоциация 
самозанятых женщин (АСЗЖ) предоставляет своим членам банковские услуги (в том числе банковские карты) 
и кредиты. По состоянию на 2013 год было открыто 400 тысяч банковских счетов и выдано 25 тысяч кредитов 
(SEWA, 2013). Аналогичным образом в Непале организация надомных работников “Didi Bahini Sewa Samaj” 
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выдает беспроцентные кредиты без залога (Inclusive Cities, 2012). Не менее важной является государствен-
ная политика содействия формированию ассоциаций и кооперативов женщин-предпринимателей, поскольку 
этим организациям хорошо удается объединять индивидуальных предпринимателей, обеспечивая их пред-
ставительство и более широкий доступ к рынку (ILO, 2015k).

В то же время даже тщательно продуманное микрофинансирование не заменит такой меры, как расширение 
сферы и полноты охвата финансовых учреждений и способности этих учреждений реагировать на потреб-
ности женщин-предпринимателей и их малых и средних предприятий. Так, в Индии правительством реали-
зована Программа содействия и развития предпринимательской деятельности в области торговли (TREAD), 
в рамках которой женщинам-предпринимателям предоставляются льготные процентные ставки и программы 
кредитных гарантий. Правительство Бразилии в 2009 году инициировало программу для индивидуальных 
микропредпринимателей (MEI), призванную уменьшить величину расходов на регистрацию предприятий и по-
мочь предпринимателям-женщинам с низким уровнем дохода выйти из неформальной экономики. Зареги-
стрировавшиеся в программе микропредприниматели получают право на социальное обеспечение и доступ 
к низкопроцентным кредитным линиям в государственных банках (ILO et al., 2014). За год работы программы 
в ней зарегистрировались 1,9 миллиона предпринимателей, 46 процентов из которых составляли женщины. 
Женщины-предприниматели отметили улучшения в плане снижения затрат, ведения деловых операций, кре-
дитного обеспечения и стабильной работы (ОЭСР, 2012 г.).

Такие нефинансовые услуги как обучение предпринимательской деятельности и развитию бизнеса, также 
могут способствовать развитию женского предпринимательства (Valdivia, 2015; см. вставку 3). В 2014 году 
оценочные исследования влияния действующей в более 100 странах мира программы МОТ «Начни и совер-
шенствуй свой бизнес» показали, что в Шри-Ланке программа оказалась наиболее эффективной в обучении 
женщин, которые не входят в состав рабочей силы. Программа помогла предпринимателям быстрее открыть 
свое дело, а также повысить доходность предприятий и эффективность управления (De Mel et al., 2013). Про-
граммы обучения и развития также являются особенно ценными для тех женщин-микропредпринимателей, 
чей уровень формального образования не превышает нескольких лет школьного обучения. Программы такого 
рода помогают ликвидировать пробелы в образовании и получить знания, необходимые для успешного веде-
ния бизнеса (Mwobobia, 2012). При этом обучающие программы должны строиться с учетом времени, которое 
женщины посвящают домашнему хозяйству и уходу: если обучение будет отнимать слишком много времени, 
повысится доля женщин, оставивших учебу (Valdivia, 2011).

Вставка 3 Поддержка женского предпринимательства посредством развития 
навыков и обучения

Обучение и развитие навыков улучшает доступ женщин-предпринимателей к рынкам, а также способ-
ствует росту и стабильности их бизнеса. Действующая с 2002 года программа МОТ «Развитие женско-
го предпринимательства» (WED) способствует укреплению институционального потенциала участников 
МОТ и других заинтересованных участников (таких как государственные и частные поставщики услуг, ас-
социации женщин-предпринимателей и неправительственные организации) по развитию женского пред-
принимательства за счет удовлетворения потребностей женщин в финансовой грамотности и предприни-
мательских навыках, необходимых для управления бюджетами домашних хозяйств и малых предприятий, 
а также для создания и ведения малого бизнеса. Программа добилась успехов в повышении прибыльно-
сти возглавляемых женщинами предприятий. Проведенные в 2010 году исследования в Лаосской Народ-
но-Демократической Республике показали, что по итогам обучения и оказания поддержки в рамках про-
граммы WED возглавляемые женщинами предприятия демонстрировали скачок прибыли на 50 процентов 
(со 180 до 270 долларов в месяц), и четырeхкратный рост продаж (с 490 до 2150 долларов). Выросло 
число женщин-предпринимателей, которые ведут официальную бухгалтерию (этот показатель увеличился 
с 22 до 38 процентов) и обеспечивают работникам полную занятость (ILO, 2014e).

Помимо обучения и развития навыков, важным средством увеличения производительности труда и доходов 
женщин-фермеров также является поддержка систем распространения сельскохозяйственных знаний, наце-
ленные на расширение доступа к сельскохозяйственным ресурсам, услугам и рынкам (ILO et al., 2014). Кроме 
того, одной из необходимых предпосылок для создания и развития женщинами собственных предприятий 
является обеспечение села соответствующей инфраструктурой, в том числе водой, электричеством, ото-
плением, канализацией, дорогами, безопасным транспортом, а также услугами здравоохранения и другими 
социальными услугами, что содействует сокращению объемов работы по дому и по уходу, которую женщин 
выполняют без оплаты (Глава III) (UN Women, 2015).

4. Поддержка участия иǾлидерства женщин вǾсфере принятия решений

Женщинам должна принадлежать ключевая роль в формировании и определении своих рабочих мест. Особо 
важное значение для преодоления профессиональной сегрегации, а также для поддержки участия и лидер-
ства женщин в сфере принятия решений имеет политика позитивной дискриминации. Позитивные действия, 
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направленные на борьбу с дискриминацией по признаку пола, включают в себя специальные –  как правило, 
временные –  меры по преодолению наследия прошлого или сохраняющейся дискриминации, направленные 
на обеспечение на практике равенства возможностей и обращения (ILO, 2007a)). В Статье 5 (2) Конвенции 
МОТ о дискриминации (в области труда и занятий) (№ 111) перечислены законные основания для выполнения 
особых мероприятий, направленных на удовлетворение особых нужд лиц, которые по соображениям пола, 
возраста, физической неполноценности, семейных обстоятельств или социального или культурного уровня 
обычно признаются нуждающимися в особой защите или помощи. Такие мероприятия не считаются дискри-
минацией, а являются частью более широких усилий, направленных на практическое обеспечение равенства 
возможностей, учитывающих различия в положении заинтересованных лиц, с тем, чтобы положить конец 
дискриминации, устранить эффект прошлой дискриминационной практики и восстановить необходимый ба-
ланс. Указанные мероприятия должны основываться на консультациях и согласии заинтересованных сторон, 
в том числе организаций трудящихся и работодателей, искренне стремиться к достижению цели обеспече-
ния равных возможностей, быть соразмерными характеру и объему необходимой защиты или существующей 
дискриминации и периодически проверяться на предмет того, являются ли они по-прежнему необходимыми 
и эффективными (ILO, 2012c).

Среди широкого круга мероприятий в рамках позитивных действий в интересах женщин важной мерой, при-
менимой в контексте деятельности правительств, профсоюзов, деловых организаций и компаний является 
определение целей, задач и квот участия женщин в сферах деятельности, секторах и на уровнях деятель-
ности, где они прежде отсутствовали либо до сих пор были недостаточно представлены (в частности, на 
руководящих должностях). Введение гендерных квот в избирательной системе зарекомендовало себя как 
эффективный способ достижения гендерного равенства в политических институтах. До 1995 года квоты были 
редким явлением, однако с тех пор они неуклонно набирали популярность и в настоящее время применяются 
более чем в 120 странах мира.

Во многих странах Латинской Америки квоты были установлены законом, согласно которому политические 
партии обязаны выдвинуть определенный процент женщин-кандидатов. В начале 2000-х годов в странах Ла-
тинской Америки квоты были установлены на уровне 30 процентов, но к концу первого десятилетия ХХI века 
Коста-Рика, Эквадор и Многонациональное Государство Боливия увеличили их до 50 процентов. Эффект вве-
дения квот особенно ощутим в Эквадоре, где в настоящее время женщины составляют более 40 процентов от 
общего числа членов Национального собрания, и женщина занимает в нем пост спикера. За последние два 
десятилетия представленность женщин в парламенте также значительно возросла в странах Африки к югу 
от Сахары. В 2012 году в Сенегале были внесены поправки в законодательство о выборах, требующие обе-
спечить во всех партийных списках равное число женщин и мужчин. Не выполнившие эти требования партии 
не могут участвовать в выборах. Как результат, доля женщин в парламенте страны за период 1995–2012 гг. 
увеличилась с 11,7 до 42,7 процента.

В Уганде в каждом избирательном округе одно место зарезервировано для женщин. Кроме того, женщинам 
гарантированы места в выборных органах, так же как и военнослужащим, молодежи, лицам с ограниченными 
возможностями здоровья и трудящимся. В период с 1995 по 2015 год доля женщин-парламентариев выросла 
в два раза, достигнув к 2015 году 35 процентов. (IPU, 2015a). Законы о введении квот также затронули госу-
дарственные органы. К примеру, в Тиморе-Лешти введено обязательное требование соблюдать гендерный 
баланс в штатном расписании Административного совета Фонда занятости и профессионального обучения, 
а также Института развития рабочей силы. Другие страны, в том числе Белиз, Бельгия, Болгария, Камбоджа, 
Куба, Сальвадор, Индия, Япония, Непал и Пакистан, также установили аналогичные квоты в государственных 
органах управления (ILO, 2012c).

Системы квот все чаще используются профсоюзным движением на международном и национальном уров-
нях. Так, Международная конфедерация профсоюзов Африки (МКП-Африка) ввела 30-процентную квоту для 
руководящих должностей в своих собственных структурах, а также во входящих в нее национальных конфе-
дерациях. В целях ликвидации гендерного дисбаланса Конгресс профсоюзов Ганы установил минимальную 
квоту в 40 процентов и принял меры для расширения участия женщин в обучающих и образовательных про-
граммах, что увеличило представленность женщин-членов организации в сфере принятия решений (Britwum, 
2014). В Южной Африке в рамках мер гендерной политики, предпринятых в 2012 году Конгрессом южно-
африканских профсоюзов (COSATU), профсоюзам рекомендуется резервировать места для женщин. Хотя 
COSATU еще только предстоит достичь квоты в 50 процентов, одну треть руководящих должностей в этом 
профсоюзном объединении в настоящее время уже занимают женщины (Munakamwe, 2014). Аналогичным 
образом, 80 процентов участников инициированной Международной конфедерацией профсоюзов (МКП) кам-
пании под лозунгом «Рассчитывайте и на нас» («Count Us In»), в том числе японская и итальянская конфеде-
рации профсоюзов, взяли на себя обязательство обеспечить к 2018 году представленность женщин в органах 
принятия решений на уровне 30 процентов (ITUC, 2015).

Позитивные тенденции в сфере участия женщин в профсоюзах, в том числе на руководящих должностях, 
способствовали более активному включению гендерных вопросов в повестку профсоюзных кампаний 
(Britwum and Ledwith, 2014) и повышению внимания к проблемам женщин в неформальном секторе экономики 
и, в частности, к положению домашних работников (Hobden, 2015). Однако сегодня, как и прежде, необходимы 
более активные действия, чтобы устранить разрыв в участии и лидерстве женщин в профсоюзах и в рам-
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ках более широких усилий обеспечить, чтобы профсоюзы более полно учитывали потребности и интересы 
трудящихся –  мужчин и женщин –  в неформальном секторе экономики (вставка 4). Еще одним средством 
выдвижения женщин на руководящие и влиятельные посты в профсоюзных организациях является их более 
активное участие в коллективных переговорах, в частности, в качестве делегатов. Чтобы расширить участие 
женщин в коллективных переговорах, профсоюзам нужно, помимо установления соответствующих целевых 
показателей, собирать во временной динамике дезагрегированные по признаку пола данные о составе своих 
делегаций на переговорах.

Правительства также могут устанавливать добровольные цели и квоты с тем, чтобы способствовать выдви-
жению женщин на руководящие должности в бизнесе и поощрению гендерного разнообразия на всех уров-
нях. Например, в Норвегии существует гендерная квота в 40 процентов в отношении государственных компа-
ний и предприятий (McKinsey Global Institute, 2015). В результате введения квоты, по состоянию на 2013 год, 
более 40 процентов членов советов директоров составляли женщины, тогда как в 2003 году их доля была 
всего 6,8 процента (ILO, 2015g). В 2015 году Германия установила гендерные квоты, обеспечивающие жен-
щинам 30 процентов мест в советах директоров компаний. Введены системы квот в действие планируется 
в 2016 году (Smale and Cain Miller, 2015).

Увеличение числа женщин –  владельцев предприятий доказало свою эффективность в достижении гендер-
ного разнообразия на уровне советов директоров. По данным исследования Секкат и др. (2015 г.), в рамках 
которого были проанализированы данные опросов компаний, проведенных Всемирным Банком в 74 развива-
ющихся странах в период 2009–2012 гг., если среди акционеров предприятия есть женщины, это повышает 
вероятность того, что его генеральным директором также будет женщина. Вероятность того, что генеральным 
директором предприятия будет женщина, прямо пропорциональна доле женщин-акционеров. Влияние числа 
женщин –  акционеров предприятий на число генеральных директоров-женщин еще более значительное в том 
случае, если женщина является главным акционером и если фирма принадлежит иностранному владельцу.

Среди других позитивных действий следует назвать меры политики на рабочих местах в отношении набо-
ра персонала, обучение лидерским навыкам, реализацию программ ускоренного продвижения по службе, 
предусматривающих спонсорство, наставничество и объединение в рамках действующей инфраструктуры 
при предоставлении правительствами соответствующих финансовых стимулов; а также проведение инфор-
мационных кампаний по стимулированию работодателей принимать женщин на работу и способствовать 
их продвижению по службе, в частности, в вышеупомянутых секторах и категориях. Правительство должно 
играть ведущую роль в реализации этих программ среди работников государственного сектора. Позитивные 
действия более эффективны в том случае, если они: разрабатываются и реализуются на базе консультаций 
и сотрудничества между правительством и заинтересованными организациями работодателей и трудящихся; 
отвечают потребностям и возможностям работодателей и работников; тщательно и регулярно отслеживаются 
и по результатам принимаются последующие меры (ILO, 2015g).

Международная организация работодателей (МОР) также сотрудничает с Международной федерацией 
женщин-предпринимателей, чтобы содействовать разнообразию на рабочих местах, продвигать принципы 
гендерного равенства и расширять права и возможности женщин в бизнес-сообществе. Все чаще политика 
гендерного разнообразия включается в кодексы корпоративного управления в качестве обязательного тре-
бования. Компании обязаны периодически отчитываться о достижении или недостижении соответствующих 
целей или задач и предоставлять объяснения в том случае, если прогресс не был достигнут. Так, в принятом 

Вставка 4 Укрепление потенциала профсоюзов в плане содействия гендерному 
равенству и увеличения числа женщин на руководящих должностях

Целенаправленная деятельность по улучшению представленности женщин на руководящих должностях 
в профсоюзном движении должна стать для профсоюзов приоритетом, ведь разрывы в этой области обу-
словлены культурными и структурными проблемами, проявляющимися в других секторах. К ним относятся 
традиции, где доминируют мужчины, гендерные стереотипы, ограничивающие доступ женщин к руково-
дящим позициям, отсутствие подготовки и доступа к альтернативным возможностям развития лидерских 
качеств, а также семейные обязанности, ограничивающие время, которое женщины могут посвящать 
профсоюзной деятельности. В попытке достичь большей инклюзивности профсоюзов, в 2011–2013 гг. 
МОТ совместно с МКП-Африка провела гендерный аудит с широким участием всех заинтересованных сто-
рон, задействовавший 789 лидеров 52 профсоюзов в 24 странах и нацеленный на укрепление потенциала 
в плане обеспечения гендерного равенства и работы женщин на руководящих должностях. В результате 
аудита соотношение женщин и мужчин среди вновь избранных членов Совета МКП-Африка с полномочи-
ями на период с 2015 по 2019 год сегодня составляет 5 к 15. По состоянию на декабрь 2012 года женщины 
являлись президентами 19 профсоюзов и лидерами 11 стран, включая Бенин, Буркина-Фасо, Кот-д’Ивуар, 
Гамбию, Сенегал и Того. К декабрю 2013 года данная цифра увеличилась до 23 в 13 странах (Saizonou, 
2015).
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в 2012 году в Малайзии Кодексе корпоративного управления Комиссии по безопасности содержится требова-
ние к советам директоров компаний разработать политику гендерного разнообразия состава советов дирек-
торов и принять меры по набору кандидатов из числа женщин. От советов директоров требуется включать 
в свои ежегодные доклады отчет о реализации политики гендерного разнообразия, мерах и целевых показа-
телях в своих ежегодных докладах. Аналогичным образом Центральный банк Нигерии при участии Комитета 
банкиров разработал трехлетнюю программу расширения возможностей женщин-банкиров в финансовой си-
стеме. В 2012–2014 гг. комитет поставил цель выделить женщинам 40 процентов высших руководящих долж-
ностей в банках. Кроме того, для женщин были зарезервированы 30 процентов мест в советах директоров 
банков. Компаниям также рекомендуется проводить соответствующий мониторинг и отчитываться о достиг-
нутых результатах (ILO, 2015g).
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II. Гендерный разрыв вǾоплате труда

А. Устойчивость гендерного разрыва вǾоплате труда

Гендерный разрыв в оплате труда выражается в неравном вознаграждении труда мужчин и женщин. Причи-
ной разрыва в оплате труда могут быть различия в уровне образования, опыте работы, секторе, роде занятий, 
местонахождении (городские районы или сельская местность), а также в количестве часов, затрачиваемых 
на оплачиваемый и неоплачиваемый труд. При том, что данный разрыв можно объяснить указанными фак-
торами, он также связан с недооценкой работы женщин, их концентрацией в низкооплачиваемых занятиях, 
восприятием женщин как экономических иждивенцев, а также с крайне низкой представленностью женщин 
в профсоюзах (Goldin, 2014; Chen et al., 2013; Grimshaw, 2011, цитируется в ILO, 2015d).

Разница в доходах женщин и мужчин представляет собой проблему политики, поскольку многие факторы 
гендерного разрыва в оплате труда являются следствием более широкого гендерного неравенства на рынке 
труда. Как уже отмечалось, во всем мире уровень образования женщин растет, однако женщины по-прежнему 
сконцентрированы в узком спектре занятий. Ввиду наличия семейных обязанностей женщины чаще трудятся 
на условиях неполного рабочего времени, работают меньшее количество часов, чем мужчины, или выбирают 
такие занятия, где не требуется регулярная сверхурочная работа (определяемая как работа продолжительно-
стью более 48 часов в неделю) и предоставляются иные льготы, такие как длительные отпуска, позволяющие 
заниматься семьей. Все указанные аспекты напрямую влияют на общий доход женщин. Однако даже с уче-
том этих факторов значительная часть гендерного разрыва в оплате труда остается необъяснимой (там же).

В этой главе рассматривается ряд основополагающих факторов, обуславливающих гендерный разрыв 
в оплате труда, а именно его взаимосвязь с профессиональной сегрегацией и низкой заработной платой, роль 
гендерно обусловленных моделей продолжительности рабочего времени в его формировании. В настоящей 
главе также рассматриваются «необъяснимые» факторы гендерного разрыва в оплате труда, включая труд-
ноизмеримые различия в поведенческих характеристиках работников (например, презентеизм и рискованное 
поведение), а также прямую и косвенную дискриминацию (например, «разрыв в оплате труда, связанный 
с материнством» (motherhood wage gap) и «бонус за отцовство» (fatherhood wage premium)).

Гендерный разрыв в доходах, безусловно, является проблемой для женщин-предпринимателей, и в насто-
ящей главе также частично затрагиваются вопросы, актуальные для самозанятых лиц, но все же основное 
внимание здесь уделяется заработной плате в соответствии с определением МОТ, выработанным в ходе 
12-й Международной конференции статистиков труда. Заработная плата представляет собой выплачивае-
мые работнику вознаграждения в денежной и натуральной форме и включает в себя прямую заработную 
плату и оплату труда за отработанное время или выполненную работу, вознаграждение за неотработанное 
время, премии и дополнительные выплаты, а также жилищные и семейные пособия, выплачиваемые работ-
нику непосредственно работодателем (ILO, 1973)38.

Б.  Как отраслевая иǾпрофессиональная сегрегация закрепляет гендерный 
разрыв вǾоплате труда

Как отмечалось в предыдущем разделе, женщины и мужчины концентрируются в конкретных занятиях. Про-
фессиональная сегрегация может способствовать гендерному разрыву в оплате труда, поскольку средний 
заработок варьируется в зависимости от занятия. На рисунке 25 профессиональные группы ранжированы 
по среднему размеру заработной платы, где у группы «Законодатели, высшие должностные лица и руко-
водители высшего звена» он – самый высокий, а у группы «Неквалифицированные работники» –  самый 
низкий. Женщины в непропорционально меньшей степени представлены в самой высокооплачиваемой про-
фессиональной группе. В то же время они сконцентрированы во второй самой высокооплачиваемой группе – 
 «Специалисты-профессионалы».

Среди профессиональных групп, находящихся в середине рейтинга заработной платы (позиции 3–7), работ-
ники в группе «Служащие, занятые подготовкой и оформлением документации, учетом и обслуживанием» –  

38 Прямая заработная плата и жалованье за отработанное время или выполненную работу включает в себя: ос-
новную заработную плату рабочих-повременщиков; стимулирующие доплаты рабочих-повременщиков; заработки рабо-
чих-сдельщиков (исключая сверхурочные доплаты); доплаты за работу в сверхурочное и ночное время и праздничные 
дни; и комиссионные выплаты продавцам и другим работникам. Сюда включаются также надбавки за трудовой стаж 
и особые профессиональные навыки; районные коэффициенты к заработной плате; надбавки за ответственность; над-
бавки за грязные, опасные и дискомфортные условия; выплаты на основе систем гарантированной заработной платы; 
надбавки в связи с ростом стоимости жизни и другие надбавки. Премии и дополнительные выплаты включают в себя: 
сезонные премии и премии в конце года; дополнительные выплаты к отпуску (помимо основных отпускных); премии 
по участию в прибылях.
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занятии, где обычно концентрируются женщины, –  получают вторую по величине среднюю заработную плату. 
Средняя заработная плата «Работников сферы обслуживания и торговли», напротив, более низкая по срав-
нению с двумя группами с преобладанием мужчин: «Операторы и сборщики установок и машин» и «Рабочие 
промышленности и рабочие родственных занятий».

Различия в средней заработной плате в разбивке по профессиональным группам указывают на то, что в ряде 
занятий, где женщины трудятся чаще, размер заработной платы в среднем более низкий. Отчасти это объяс-
няется недооценкой преимущественно женских секторов и занятий. По данным исследования, посвященного 
ситуации в США, в занятиях с преобладанием женщин бремя более низкой заработной платы распространя-
ется и на женщин, и на мужчин. К примеру, на рабочем месте с преобладанием женщин заработок высоко-
квалифицированной сотрудницы составил бы 24,04 долл. США в час по сравнению с 36,06 долл. США в час 
на рабочем месте с преобладанием мужчин. Другими словами, трудясь 40 часов в неделю на рабочем месте 
с преобладанием мужчин, женщина зарабатывала бы в год на 25 000 долл. США больше. Аналогичным обра-
зом, неквалифицированная работница зарабатывала бы на 5990 долл. США в год больше, если бы трудилась 
на рабочем месте с преобладанием работников-мужчин (Hegewisch and Hartman, 2014).

Гендерный разрыв в оплате труда существуют также в отношении занятий. Анализ различий в оплате труда 
в занятиях, где несколько преобладают женщины (включая занятия, относимые к группе «Специалисты-про-
фессионалы»), существенно преобладают женщины («Работники сферы обслуживания и торговли»), не-
сколько преобладают мужчины («Руководители высшего звена»), а также в занятии с существенным преоб-
ладанием мужчин («Рабочие промышленности и рабочие родственных занятий»), показывает, что гендерный 
разрыв в оплате труда присутствует во всех занятиях39.

Рисунок 25  Средний уровень оплаты труда в профессиональных группах

Оплата труда по профессиональным группам: от самой высокооплачиваемой до самой низкооплачиваемой

1. Законодатели, высшие должностные лица и руководители высшего звена

5. Операторы и сборщики установок и машин

6. Рабочие промышленности и рабочие родственных занятий

2. Специалисты-профессионалы 

4. Служащие, занятые подготовкой и оформлением документации, учетом и обслуживанием

7. Работники сферы обслуживания и торговли

3. Специалисты-техники и иной средний специальный персонал

8. Квалифицированные работники сельского хозяйства, рыбоводства и рыболовства

9. Неквалифицированные работники 

Примечание: указанные профессиональные группы являются «Основными группами» МЦКЗ-88. В приведенной выше 
таблице серое затенение указывает на несоразмерно более высокую представленность  мужчин в профессиональных 
группах, а красное – на несоразмерно более высокую представленность женщин. Отсутствие цвета означает отсутствие 
существенного преобладания представителей какого-либо пола. Расчеты основаны на данных о средней заработной 
плате в профессиональных группах МЦКЗ-88. Размеры заработной платы определялись путем сопоставления размера 
средней заработной платы в каждой профессиональной группе по выборке из 29 стран и территорий. Для составления 
рейтинга были взяты следующие страны и территории: Беларусь, Бермудские Острова, Боливия (Многонациональное 
Государство), Бразилия, Канада, Чехия, Доминиканская Республика, Эквадор, Египет, Испания, Эфиопия, Соединенное 
Королевство, Гонконг (Китай), Индонезия, Израиль, Камбоджа, Шри-Ланка, Макао (Китай), Мадагаскар, Монголия, Маври-
кий, Пакистан, Панама, Перу, Португалия, Парагвай, Катар и Российская Федерация.

Источник: МОТ.

39 Вывод о том, что женщины (или мужчины) «несколько преобладают» в занятии, делается в том случае, если разни-
ца между долями женщин и мужчин в общей численности занятых для большинства рассматриваемых стран составляет 
менее 10 процентов. Например, в профессиональной группе «Специалисты-профессионалы» несколько преобладают 
женщины, т.к. разница составляет около 5-10 процентных пунктов, а мужчины «несколько преобладают» в профессио-
нальной группе «Руководители высшего звена» («Законодатели, высшие должностные лица и руководители высшего 
звена» в классификации МСКЗ-88), поскольку для большинства стран разница составляет от 2 до 8 процентных пунктов. 
Когда же в большинстве исследованных стран разница составляет более 10 процентных пунктов, делается вывод о том, 
что женщины (или мужчины) существенно преобладают в профессиональной группе (например, женщины в группе «Ра-
ботники сферы обслуживания и торговли»). Наконец, такие профессиональные группы, как «Рабочие промышленности 
и рабочие родственных занятий», считаются группами с существенным преобладанием мужчин, поскольку в отношении 
большинства стран разница составляет от 10 до 30 процентных пунктов.
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Аналогичные несоответствия в уровне средней заработной платы в занятиях с преобладанием женщин 
и мужчин можно наблюдать в отношении среднего недельного дохода работников, трудящихся на услови-
ях полной занятости: занятия с преобладанием женщин отличаются наименьшим размером вознагражде-
ния, а занятия с преобладанием мужчин –  наибольшим. Заработок в занятиях с преобладанием женщин 
в процентах от заработка в сопоставимых занятиях с преобладанием мужчин варьируется от 66,9 процента 
для занятий, требующих высокой квалификации, до 79,8 процента для занятий, требующих среднего уровня 
квалификации (Hegewisch et al., 2010). Несмотря на то, что в занятиях с преобладанием мужского труда про-
должительность рабочего времени и женщин, и мужчин выше, размер почасовой оплаты труда по-прежнему 
указывает на то, что вне зависимости от уровня квалификации и занятия почасовая заработная плата мужчин 
выше (Hegewisch and Hartman, 2014).
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Примечание: используемые данные охватывают среднюю начисленную годовую, месячную или недельную заработную 
плату всех работников в профессиональных занятиях во всех экономических и институциональных секторах на нацио-
нальном уровне. Используются определения МЦКЗ-08 и МЦКЗ-88.

Источник: расчеты МОТ на основе базы данных ILOSTAT.

  Первый год, за который имеются данные        

  Последний год, за который имеются данные 

Диаграмма A.  Гендерный разрыв в группе «Специалисты-профессионалы» (женщины несколько преобладают), 
26 стран и территорий (самый первый и последний год, за который имеются данные)

Диаграмма A.  Гендерный разрыв в оплате труда в группе «Работники сферы обслуживания и торговли» (женщины 
преобладают), 19 стран и территорий (первый и последний год, за который имеются данные)

Рисунок 26  Гендерный разрыв в оплате труда в занятиях с преобладанием женщин 
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Рисунок 27  Гендерный разрыв в оплате труда в занятиях с преобладанием мужчин
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Примечание: используемые данные относятся к средней общей годовой, месячной или еженедельной заработной плате 
всех работников в профессиональных занятиях во всех экономических и институциональных секторах на национальном 
уровне. Используются определения МЦКЗ-08 и МЦКЗ-88.

Источник: расчеты МОТ на основе базы данных ILOSTAT.
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Диаграмма A.  Гендерный разрыв в оплате труда в группе «Руководители высшего звена» (мужчины слегка 
преобладают), 19 стран и территорий (первый и последний год, за который имеются данные)

Диаграмма В.  Гендерный разрыв в оплате труда в группе «Рабочие промышленности и рабочие родственных 
занятий» (мужчины существенно преобладают), 25 стран и территорий 
(первый и последний год, за который имеются данные)
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Во всех 19 рассматриваемых странах и территориях, за исключением двух, гендерный разрыв в оплате труда 
в группе «Работники сферы обслуживания и торговли» с преобладанием женщин составляет более 20 про-
центов (рисунок 26, диаграмма B). Гендерный разрыв в оплате труда превышает 40 процентов в Эфиопии, 
Перу, Катаре и Объединенных Арабских Эмиратах. Как и в случае со «Специалистами-профессионалами», 
в ряде стран гендерный разрыв в оплате труда в группе «Работники сферы обслуживания и торговли» сокра-
тился –  например, в Австрии, Словакии и Таиланде. Сравнение гендерного разрыва в оплате труда в груп-
пах «Работники сферы обслуживания и торговли» и «Специалисты-профессионалы» указывает на то, что 
в первой группе разрыв шире. Как сказано выше, гендерный разрыв в оплате труда в группе «Работники 
сферы обслуживания и торговли» составляет более 20 процентов во всех странах, за исключением двух 
(Бывшая Югославская Республика Македония и Боливарианская Республика Венесуэла), тогда как в отноше-
нии «Специалистов-профессионалов» в более чем половине стран он превышает 20 процентов.
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Что касается занятий, где мужчин больше, чем женщин, например, среди руководителей высшего звена, 
гендерный разрыв в оплате труда превышает 20 процентов в более чем половине из 19 рассмотренных 
стран и территорий (рисунок 27, диаграмма A). В четырех странах и территориях, а именно в Эфиопии, 
Панаме, Перу и Южной Африке, гендерный разрыв в оплате труда составляет более 40 процентов в про-
фессиональной группе «Рабочие промышленности и рабочие родственных занятий», в то же время почти 
во всех странах и территориях, за исключением Боливарианской Республики Венесуэла (рисунок 27, ди-
аграмма B), он составляет более 20 процентов. По сравнению с группой «Руководители высшего звена» 
в 25 странах и территориях гендерный разрыв в оплате труда в среднем значительно выше в группе «Ра-
бочие промышленности и рабочие родственных занятий». Это объясняется тем, что разрыв в оплате труда 
мужчин и женщин, работающих по найму, составляет более 20 процентов во всех странах, кроме одной, 
тогда как в отношении «Руководителей высшего звена» чуть более половины всех стран демонстрируют 
разрыв свыше 20 процентов. Согласно результатам анализа гендерного разрыва в оплате труда в четырех 
занятиях, данная диспропорция, по-видимому, выше в наиболее сегрегированных занятиях. Иными сло-
вами, чем выше концентрация женщин и мужчин в конкретном секторе, тем выше вероятность гендерного 
разрыва в оплате труда.

Более высокая отраслевая сегрегация сопровождается более низкой профессиональной сегрегацией. Жен-
щины в феминизированных секторах сталкиваются с меньшей конкуренцией со стороны мужчин, таким об-
разом, их шансы на получение более высокооплачиваемых руководящих должностей повышаются (Jarman 
et al., 2012; Hegewisch and Hartman, 2014). Данный вывод подтверждает проведенное МОТ исследование 
сектора частного образования в Иордании, показавшее, что женщины составляют 87,6 процента рабочих 
кадров в данном секторе и занимают 75 процентов руководящих должностей (ILO, 2013e).

При этом мужчины все же могут иметь преимущество перед женщинами в крайне феминизированных сек-
торах или занятиях, т. к. по отношению к ним применяется т. н. «стеклянный эскалатор» (Campos-Soria et 
al., 2011; Wingfi eld, 2008). Например, в Австралии работающие медбратьями мужчины занимают руково-
дящие должности чаще, чем медсестры (Huppatz and Goodwin, 2013). Так же обстоят дела в Соединeнном 
Королевстве (Mullan and Harrison, 2008). Поскольку мужчины считаются более амбициозными и конкурен-
тоспособными по сравнению с женщинами, их кандидатуры воспринимаются как более подходящие для 
управленческих должностей. Данный вывод подтверждает проведенное МОТ исследование сектора част-
ного образования в Иордании, где гендерный разрыв в оплате труда составляет 41,6 процента (ILO, 2013e).

На работников неформальной экономики также оказывают влияние горизонтальная и вертикальная сегре-
гация. Исследование неформальных работников в глобальной цепочке поставок товаров для садоводства 
показало, что в секторе мелких земельных собственников женщины чаще, чем мужчины, трудятся как помо-
гающие работники семейных предприятий (Chan, 2013). У мужчин, напротив, больше шансов участвовать 
в цепочках поставок. Диспропорции в занятости женщин и мужчин в неформальном секторе садоводства 
приводят к более низкой оплате и менее качественным условиям труда женщин.

В. Преобладание женщин на низкооплачиваемых рабочих местах

Гендерный разрыв в оплате труда еще более усугубляется концентрацией женщин в низкооплачиваемой 
занятости. В период с середины до конца 1990-х годов и с середины до конца 2000-х годов во многих 
странах наблюдалась тенденция роста распространенности низкооплачиваемой занятости, определяемой 
как процентная доля работников, чья заработная плата на две трети ниже средней (ILO, 2010c). В период 
между 2006 и 2011 годами распространeнность низкооплачиваемой занятости среди женщин несколько 
снизилась в 21 из 28 европейских стран, представленных на рисунке 28. Тем не менее в 22 из 28 стран доля 
женщин в низкооплачиваемой занятости по-прежнему выше доли мужчин (рисунок 28). Таким образом, по 
данным статистики Европейского Союза о доходах и условиях жизни (EU-SILC), 23,6 процента женщин 
трудились на низкооплачиваемых рабочих местах по сравнению с 17,8 процента мужчин. Гендерный раз-
рыв в низкой оплате труда, то есть разница в распространeнности низкой заработной платы среди мужчин 
и женщин, составила 5,8 процентных пункта, сократившись с 8,9 процентных пункта в 2006 году. При этом 
сужение гендерного разрыва отчасти объясняется ростом (на 1,1 процентных пункта) в период с 2006 по 
2011 годы числа низкооплачиваемых работников-мужчин, которые из-за глобального финансового кризи-
са лишились среднеоплачиваемых рабочих мест, в частности, в строительном секторе. Соответственно, 
данный чуть более узкий гендерный разрыв в низкой оплате труда (он составил 3,1 процентных пункта 
и оставался несущественным в течение пятилетнего периода) отчасти объясняется небольшим снижением 
ее распространeнности среди женщин в сочетании с увеличением ее распространeнности среди мужчин. 
Однако данное сужение не следует интерпретировать как общее улучшение оплаты женского труда. Скорее 
оно отражает изменения, произошедшие внутри пула низкооплачиваемых работников, где доля мужчин 
выросла с 51,9 процента в 2006 году до 54,4 процента в 2011 году. За тот же период общая доля низкоопла-
чиваемых работников среди наемных работников (как женщин, так и мужчин) не менялась и оставалась на 
уровне 20 процентов.
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Г.  Продолжительность рабочего времени иǾгендерный разрыв 
вǾоплате труда

Количество часов, которое женщины могут посвятить оплачиваемому труду, является ключевым фактором, 
оказывающим влияние на оплату труда. Как показано в Части 1, во многих странах мира большое число 
женщин работают по сокращенному графику или на условиях неполной занятости в рамках трудовых согла-
шений, предусматривающих неполное рабочее время, что позволяет заняться или продолжать заниматься 
оплачиваемым трудом, в том числе работникам с семейными обязанностями, студентам и пенсионерам. Ра-
ботодатели могут привлекать занятых на условии неполного рабочего времени работников ввиду меньших 
затрат, связанных с подобной формой занятости, а также ввиду гибкости, которую она предоставляет пред-
приятиям, способствуя их адаптации к нестабильным рынкам (ILO, 2015m).

1. Влияние неполной занятости на заработок иǾусловия труда женщин

Работа по сокращенному графику также ассоциируется с менее благоприятными условиями в плане оплаты 
труда (иногда это называют «санкцией за неполную занятость») и других связанных с трудоустройством вы-
плат, менее надежной гарантией занятости, ограниченным охватом социальным обеспечением и менее ши-
рокими перспективами карьерного роста. Указанное неравенство не является неотъемлемой частью непол-
ной занятости как таковой, а скорее обусловлено системой организации неполной занятости, формируемой 
учреждениями рынка труда, ориентированными на население трудоспособного возраста, полную занятость 
и занятия с преобладанием мужского труда (Messenger and Ray, 2015).

В отношении качества неполной занятости существуют два важных вопроса. Первый: является ли работа на 
условиях неполной занятости добровольной или недобровольной, то есть выбирают ли ее сами работники 
или они фактически вынуждены ее принять ввиду отсутствия достойной альтернативы, с учетом, в частности, 
ограниченной возможности получения оплачиваемого родительского отпуска и качественных услуг социаль-
ной помощи. Другой вопрос: является ли работа на условиях неполной занятости постоянной, ориентирован-
ной на долгосрочную перспективу, или же временной договоренностью. Первое обычно связано с наличием 
у работника других приоритетов помимо работы, либо с его ограниченной квалификацией, в то время как 
временные договоренности обычно типичны для людей, находящихся на переходном этапе, например, сту-
дентов, пенсионеров и зачастую работников, вернувшихся из отпуска по уходу за ребенком. Исследования 
показывают не только то, что вынужденная постоянная или продолжительная неполная занятость является 
главным источником неравенства между вовлеченными в нее работниками и трудящимися на условиях пол-
ной занятости, но и то, что ей присуща занятость женщин на низкоквалифицированных работах (Kjeldstad and 
Nymoen, 2012).

Рисунок 28  Распространeнность низкой оплаты труда среди женщин и мужчин, 
28 европейских стран, 2011 год
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Примечание: распространенность низкооплачиваемой занятости определяется как доля работников, занятых на условиях полного рабочего времени 
и получающих две трети от общей средней заработной платы всех работников, занятых на условиях полного рабочего времени, в возрастной группе 
16-65 лет.

Источник: расчеты МОТ на основе базы данных Eurostat (EU-SILC), 2011 г.
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Как показано в Части 1, во всем мире женщины составляют большинство работающих менее 35 часов в не-
делю, что в большинстве стран, скорее всего, связано с ведущей ролью женщин в обеспечении ухода. Отрас-
левая и профессиональная сегрегация способствует высокой концентрации женщин в неполной занятости 
двумя способами. Во-первых, большой гендерный разрыв в неполной занятости приводит к еще большей про-
фессиональной сегрегации. Во-вторых, неполная занятость доступна в ограниченном числе секторов и заня-
тий с преобладанием женщин, таких как здравоохранение и социальная работа, образование, ресторанный 
и гостиничный бизнес (Eurofound, 2011), а также в сфере обслуживания и на рабочих местах среднего уровня, 
связанных с конторской работой (Fagan et al., 2014).

На деле многие высокооплачиваемые и требующие высокой квалификации рабочие места попросту недо-
ступны для тех, кто трудится на условиях неполной занятости, и существуют серьезные препятствия при 
переходе от неполной занятости к полной ввиду соответствующих требований к профессиональным навыкам. 
Неполная занятость также связана с более высокими административными расходами, которые возникают при 
приеме на работу двух или более высококвалифицированных работников на условиях неполного рабочего 
времени вместо найма одного штатного сотрудника, чем также можно объяснить тенденцию к распростране-
нию неполной занятости в низкоквалифицированных занятиях (Rau Binder, 2010, цитируется в Messenger and 
Ray, 2015), Впрочем, как полагают Маннинг и Петронголо (2008 г.), более высокие расходы связаны с наймом 
и обучением сотрудников на тех рабочих местах, которые занимают высокий уровень в иерархии. С уче-
том этих обстоятельств, работодатели, возможно, предпочтут, чтобы действующие сотрудники переходили 
с полной занятости на неполную, вместо того чтобы нанимать новых сотрудников по сокращенному графику 
и удаленно.

Таким образом, более высокая доля женщин, занятых на условиях неполного рабочего времени, способствует 
дальнейшему сосредоточению женщин в узком круге секторов и занятий, что усугубляет профессиональную 
сегрегацию. Как показывает Спаррбум (2014 г.) в своем исследовании, охватывающем 25 стран Европейского 
Союза, влияние неполной занятости на профессиональную сегрегацию зависит от доли работающих на ос-
нове неполной занятости женщин и мужчин в общей численности населения40. Если разрыв между соотноше-
нием работающих на условиях неполной занятости женщин и мужчин относительно численности населения 
большой, рост неполной занятости способствует концентрации женщин в узком круге занятий. И наоборот, 
если данный гендерный разрыв невелик, уровень сегрегации будет снижаться, поскольку мужчины будут кон-
центрироваться в преимущественно феминизированных занятиях, характеризующихся неполной занятостью, 
тем самым способствуя снижению профессиональной сегрегации.

Кроме того, женщины могут быть вынуждены переходить в менее квалифицированные занятия, чтобы удов-
летворить свою потребность в сокращенном рабочем дне. Данный феномен известен как «снижение квали-
фикации» (“occupational downgrading”), когда желающим сократить свой рабочий график работникам с полной 
занятостью, чтобы высвободить время для выполнения семейных обязанностей, в поисках неполной заня-
тости зачастую приходится менять место работы. Исследование санкции за неполную занятость на примере 
женщин в Соединенном Королевстве показывает, что переход к указанной форме занятости может повлечь 
за собой переход из высококвалифицированных профессий в низкоквалифицированные. Некоторые женщи-
ны-специалисты переходят в такие занятия, как канцелярская работа, торговля или помощь по уходу, где их 
образовательная и профессиональная подготовка используются не в полной мере. По мнению авторов, сни-
жение квалификации оказывает большее влияние на женщин в занятиях, требующих высокой, нежели сред-
ней квалификации (Connolly and Gregory, 2008). Безусловно, оно способствует снижению доходов, влияет на 
перспективы построения карьеры и накопление трудового стажа. Аналогичное исследование демонстрирует, 
что смена работодателя в целях получения гибкого рабочего графика приводит к дальнейшему снижению 
квалификации (Neuburger et al., 2011).

Поскольку неполная занятость, как правило, свойственна низкооплачиваемым занятиям и более узкому кругу 
рабочих мест, почасовая заработная плата занятого неполный день работника может быть ниже заработной 
платы работника, занятого полный день, что обусловлено различиями в оплате труда в конкретном секторе 
и занятии (Matteazzi et al., 2013)41. Например, разрыв в оплате труда работающих на условиях полного и не-
полного рабочего времени женщин в Германии, Италии, Испании и Соединенном Королевстве превышает 
20 процентов. Приведя данные о гендерном разрыве в оплате труда работников, занятых на условиях полного 
рабочего времени, и о разрыве в оплате труда женщин, работающих на условиях полной и неполной занято-
сти, исследование показывает, что причиной «санкции за неполную занятость» может являться профессио-
нальная сегрегация и, в меньшей степени, разница в опыте пребывания на рынке труда и уровне образования 
работников полной и неполной занятости.

40  Исследование охватывает период с 2002 по 2011 годы и 25 развитых стран Европейского Союза, за исключением 
Латвии, Литвы, Мальты и Румынии, и не включает Швейцарию и Норвегию. Определение «неполная занятость» подра-
зумевает продолжительность рабочего времени менее 30 часов.

41   Исследование строится на расчетах разрыва в оплате труда занятых на условиях полного и неполного рабочего 
времени  женщин в Австрии, Бельгии, Дании, Финляндии, Франции, Германии, Италии, Нидерландах, Норвегии, Польше, 
Испании и Соединенном Королевстве.
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Однако «санкция за неполную занятость» связана с профессиональной сегрегацией лишь отчасти. Основной 
формой неравенства в сфере неполной занятости является меньшая почасовая ставка частично занятого 
сотрудника по сравнению со ставкой сотрудника, занятого на условиях полного рабочего времени и выпол-
няющего аналогичную работу (см. Manning and Petrongolo, 2008 и Fernández Kranz and Rodriguez-Planas, 
2009, цитируется в Messenger and Ray, 2015). Даже если работники полной и неполной занятости получают 
одинаковую почасовую заработную плату, их доступ к премиальным выплатам, включая распределение при-
были, вознаграждение с учетом выполненной работы, оплату за сверхурочную работу и групповые бонусы, 
не одинаков (OECD, 2015a). Кроме того, занятые неполный день работники могут не иметь права на оплату 
сверхурочных (Lee and Yoo, 2008) либо подвергаться штрафным санкциям по контракту. Это касается, напри-
мер, домашних работников, работающих на нескольких работодателей на почасовой основе.

Неполная занятость чаще приводит к неравенству на рынке труда, если работодатели используют ее для сни-
жения затрат на оплату труда или для адаптации к значительным колебаниям рыночного спроса (Messenger 
and Ray, 2015). Некоторые работодатели могут нанимать сотрудников на неполную ставку по той причине, что 
такие сотрудники не подпадают под установленные минимальные критерии выплаты пособий по социально-
му обеспечению (Carré and Tilly, 2012; Greenhouse, 2012). В некоторых странах, таких как Япония, Республика 
Корея и Южная Африка, право на получение пособия по безработице ограничено установленным минималь-
ным количеством рабочих часов, что имеет очевидные последствия для тех, кто трудится на условиях непол-
ного рабочего времени, поденщиков и временных работников, включая домашних работников, чья продол-
жительность рабочего времени ниже установленного минимального порога (Fagan et al., 2014; ILO, 2015c)42.

Неполная занятость ограничивает доступ к карьерным перспективам и связанным с ними увеличением зара-
ботной платы и повышением квалификации. Предполагается, что работающие на условиях неполной занято-
сти меньше заинтересованы в построении карьеры, т. к. сокращенный рабочий график сигнализирует рабо-
тодателям о том, что у работника иные приоритеты. Это означает, что те, кто трудится на условиях неполной 
занятости, имеют меньше шансов перейти на более высокооплачиваемые должности (McDonald et al., 2009). 
Что касается возможностей для обучения, по сравнению с работниками на полную ставку работники в непол-
ной занятости, как правило, имеют меньший доступ к обучению. Это особенно актуально в отношении частич-
но занятых работников, которые трудятся на основе временных контрактов (Fagan et al., 2014; Asao, 2011).

2.  Несоразмерно большое число женщин среди маргинальных 
частично занятых работников

За последнее десятилетие маргинальная неполная занятость стала наиболее распространенной формой 
нестандартного труда, характеризующейся крайне короткой продолжительностью рабочего времени, –  менее 
15 часов или менее 20 часов в неделю, в зависимости от установленного на национальном уровне минималь-
ного порога (Messenger and Wallot, 2015). Маргинальная неполная занятость включает контракты «по вызову» 
и контракты «с нулевой продолжительностью рабочего времени». Рабочий график при подобной неполной 
занятости может быть крайне изменчивым, непредсказуемым и ненадежным. Иногда работники могут даже 
не знать, когда начнется или закончится их работа. Одним из секторов с крайне высокой представленностью 
женщин и крайне непредсказуемым и ненадежным рабочим графиком является домашний труд. Кроме того, 
многим домашним работникам приходится в течение длительного времени работать по вызову (ILO, 2011b; 
ILO, 2014f). Нетипичный график работы, особенно если он навязан работнику, –  это один из признаков плохих 
условий труда. При отсутствии минимальных ставок почасовой оплаты труда работодатели могут не считать 
себя обязанными устанавливать для работников минимальное или определенное количество рабочих часов 
(ILO, 2015c). Масштабы маргинальной неполной занятости и предоставляемой маргинальным работникам 
правовой защиты в разных странах существенно различаются (Messenger and Wallot, 2015).

Более того, нефиксированный график работы может приводить к конфликту между оплачиваемыми трудо-
выми обязательствами и личными жизненными потребностями (там же; Keller et al. 2012). Маргинальная не-
полная занятость, основанная на работе по вызову, облегчает работодателям процесс найма и увольнения 
сотрудников. У поденщиков меньше шансов пройти обучение и получить иные льготы. В Ирландии работники 
по вызову на 47 процентов реже проходят профессиональную подготовку по сравнению с теми, кто трудится 
на основе постоянных контрактов (Layte et al. 2008).

Исследования, проведенные в 13 развитых странах, показывают, что маргинальная неполная занятость более 
распространена среди женщин (рисунок 29). Это можно объяснить тем, что работа по вызову обычно присут-
ствует в феминизированных занятиях. Именно по такой схеме, как правило, осуществляется наем персонала 
в гостиничном бизнесе и сфере ухода за престарелыми в Швеции. В Италии 60 процентов всех работников го-
стиничного и ресторанного бизнеса и 13 процентов всех работников секторов образования, здравоохранения, 
социальных и личных услуг работают по вызову (Eurofound, 2015a). В Соединенном Королевстве подобные 
«контракты с нулевой продолжительностью рабочего времени» часто встречаются в секторах образования, 

42  Минимум 20 запланированных рабочих часов в неделю в Японии; не менее 60 часов в месяц, или 15 часов в неде-
лю в Республике Корея;  более 24 часов в месяц в Южной Африке.
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здравоохранения и государственного управления (30 процентов от общего числа контрактов с нулевым вре-
менем), а также в гостиничном бизнесе и сфере розничных услуг (27 процентов от общего числа контрактов 
с нулевым временем) (Brinkley, 2013). В Соединенном Королевстве многие сотрудники служб ухода за пре-
старелыми также работают по контракту с нулевой продолжительностью рабочего времени (Koehler, 2014). 
Наблюдаемой чрезмерной представленностью работников женского пола во многих из указанных секторов 
можно объяснить несоразмерно большую представленность женщин в маргинальной неполной занятости. 
Маргинальная неполная занятость представляет собой сложную проблему, поскольку она также способствует 
снижению доходов женщин и ставит под угрозу их экономическую стабильность.

Рисунок 29 Доля занятых женщин и мужчин, работающих 14 или менее часов в неделю, 2014 г.
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3.  Чрезмерная продолжительность рабочего времени иǾстереотипы 
оǾестественности переработки

Наряду с потенциальными проблемами, которые связаны с чрезмерно короткой продолжительностью рабо-
чего времени, есть и другая крайность –  сверхурочный труд (определяемый как труд продолжительностью 
более 48 часов в неделю). Такой труд отрицательно влияет на работников, их здоровье и психическое бла-
гополучие, а также на баланс между трудовой и семейной жизнью. Переработка характерна для низкоопла-
чиваемых работников и тех, кто не имеет возможности влиять на организацию своих рабочих мест и условий 
труда, например, домашних работников. С другой стороны, для некоторых работников более продолжитель-
ный рабочий день означает более высокий заработок, как в случае сотрудников банков и адвокатских бюро. 
Регламентирующее сверхурочный труд национальное законодательство может не распространяться на опре-
деленные группы работников.

Мужчины составляют более высокую процентную долю работников с чрезмерной продолжительностью рабо-
чего времени. Как показано в докладе Eurofound, в 27 странах Европейского Союза в неделю мужчины рабо-
тали в среднем на 2,1 часа дольше женщин (Eurofound, 2010). Помимо того, что сверхурочный труд восприни-
мается как норма, подобные социальные представления ограничивают карьерный рост женщин и оказывают 
давление на мужчин, от которых ожидают, что они будут работать сверхурочно. Так, гендерные стереотипы 
и традиционные представления в отношении рабочего времени способствуют закреплению существующе-
го разделения труда (Lee at al., 2007). Именно эти традиции сверхурочного труда приводят к стигматизации 
специалистов-профессионалов, предпочитающих работать на более гибких условиях, например, на условиях 
неполного рабочего времени или удаленно.

Как указывают Уильямс и соавторы (Lee at al., 2007), стигматизация гибкого рабочего графика является 
гендерно обусловленным явлением. Женский труд на основе гибкого графика воспринимается как норма, 
т. к. считается, что семья для женщины является большим приоритетом, чем работа (Stone, 2013; Stone and 
Hernandez, 2013). Сокращая продолжительность своего рабочего времени, женщины бывают внутренне гото-
вы к резкому понижению своего статуса на рабочем месте и качества выдаваемых им рабочих заданий (Stone 
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and Hernandez, 2013). Среди мужчин бытуют традиционные представления о том, что хороший отец –  это 
добытчик, который много зарабатывает. Таким образом, работающий по гибкому графику мужчина воспри-
нимается как «не совсем мужчина» (Williams et al., 2013; Berdahl and Moon, 2013; Rudman and Mescher, 2013; 
Vandello et al., 2013.).

Стереотипы о сверхурочной работе как о норме препятствуют доступу женщин к статусным и высокооплачи-
ваемым рабочим местам, при этом женщины в самых низкооплачиваемых занятиях также зачастую работают 
сверхурочно. Самозанятые работники фактически не охвачены национальным законодательством, регла-
ментирующим продолжительность рабочего времени. Это отражено в изложенных в первой части выводах, 
показывающих, что по сравнению с наемными работниками самозанятые работники чаще трудятся более 
48 часов в неделю.

Продолжительность рабочего времени наемных работников-мужчин выше, чем наемных работников-женщин, 
но следует отметить, что чрезмерная продолжительность рабочего времени характерна для определенной 
категории наемных работников, а именно домашних работников, т. е. тех, кто обслуживает частные домашние 
хозяйства. Домашние работники составляют 3,6 процента от общей численности наемных работников. Жен-
щины составляют подавляющее большинство домашних работников в мире –  от 63 процентов на Ближнем 
Востоке до 92 процентов в Латинской Америке и странах Карибского бассейна. Во всем мире 57 процентов 
всех домашних работников, или 29,7 млн человек, трудятся на условиях ненормированного рабочего време-
ни. Малая часть (3,6 процента) всех домашних работников, или 1,9 млн человек, работают по фиксированно-
му графику, но на менее выгодных условиях по сравнению с другими работниками. Продолжительность рабо-
чего времени домашних работников выше, чем в среднем для работников в их странах. В Непале домашние 
работники трудятся в среднем 52 часа в неделю при том, что средний показатель по стране составляет 39 
часов. Примерно о такой же продолжительности рабочего времени сообщили домашние работники в Индо-
незии (51,6 часа), Малайзии (65,9 часа), на Филиппинах (52 часа), в Катаре (60 часов), Таиланде (58,3 часа), 
Намибии (62 часа) и Объединенной Республике Танзания (63 часа)43. В промышленно развитых странах сред-
няя продолжительность рабочей недели домашних работников, наоборот, значительно меньше, и, например, 
в Европе эти работники часто сталкиваются с проблемой недостаточной загруженности (ILO, 2013f)44.

Чрезмерная продолжительность рабочего времени и жeсткий рабочий график также в значительной мере 
способствуют возникновению конфликта между трудовой и семейной жизнью для тех, кому приходится искать 
баланс между работой, семьей и иными обязательствами (Fagan et al., 2012). Традиции переработки препят-
ствуют карьерному росту женщин в профессиональных занятиях, а стигматизация работников, которые тру-
дятся по гибкому графику, не мотивирует мужчин сокращать свое рабочее время в пользу семейных обязан-
ностей. Чрезмерная продолжительность рабочего времени женщин и мужчин в низкооплачиваемых занятиях 
также ограничивает их способность обеспечить баланс между трудовыми и семейными обязанностями (этот 
вопрос более подробно описывается ниже в Главе III).

Д.  Дискриминация: 
необъяснимая составляющая гендерного разрыва вǾоплате труда

1. Анализ гендерного разрыва вǾоплате труда

В гендерном разрыве в оплате труда можно выделить «объяснимые» и «необъяснимые» составляющие. В до-
кладе МОТ «Заработная плата в мире в 2014–2015 гг.» (ILO, 2015d) анализируются объяснимый и необъяс-
нимый гендерный разрыв в оплате труда в ряде наиболее развитых стран. Ряд наблюдаемых характеристик 
рынка труда, таких как опыт работы, уровень образования и сектор занятости, можно отнести к «объяснимым» 
составляющим, а дискриминация и другие не поддающиеся объяснению факторы образуют «необъяснимую» 
составляющую. В США, где женщины занимают 62 процента рабочих мест с минимальной заработной платой 
и ниже, причина гендерного разрыва в оплате труда по большей части объяснима (Krogstad, 2014). Однако 
в отношении более высокооплачиваемых работников-женщин, гендерный разрыв в оплате труда остается 
в значительной степени необъясненным. Точно так же, в Чили и Российской Федерации факторы, обуславли-
вающие гендерный разрыв в оплате труда, не поддаются объяснению (ILO, 2015d).

К необъяснимым факторам, которые в основном приводятся в литературе и которые не всегда отделимы от 
дискриминации, можно отнести регулярно повторяющиеся наблюдаемые или не поддающиеся измерению 
характеристики, такие как рискованные действия, гибкий рабочий график, добровольная переработка, работа 
по нестандартному графику, высокая мобильность, конкуренция, амбиции, трудозатраты и разница в уровне 

43  В качестве точек данных использовались следующие годы: Индонезия (2008), Малайзия (2008), Намибия (2007), 
Филиппины (2010), Катар (2009), Таиланд (2003) и Объединенная Республика Танзания (2006).

44  По данным проведенного МОТ анализа ситуации в 17 промышленно развитых странах (ILO 2013f), продолжитель-
ность рабочей недели домашних работников колеблется от 15,1 часа в Австрии до 39,6 часа в Литве.
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ответственности. Усугублению гендерного разрыва в оплате труда также способствует дискриминация. Рабо-
тодатели могут дискриминировать работников, исходя из собственного субъективного предвзятого отношения 
к женщинам (Petreski and Mojsoska Blazevski, 2015). Например, гендерному разрыву в оплате труда могут спо-
собствовать социальные представления работодателей и их стереотипы в отношении материнства (потенци-
ального материнства). Работодатели могут обосновывать более низкую оплату труда женщин соображениями 
о том, что у женщин отсутствует преданность своей работе. Всех женщин такие работодатели воспринимают 
как потенциальных матерей и лиц, обеспечивающих уход, и могут пренебрегать ими при распределении бо-
лее сложных трудовых заданий или продвижении сотрудников на более высокую ступень служебной иерар-
хии. Когда у женщины появляются дети, работодатели и коллеги делают вывод, что теперь она будет менее 
привержена своей работе, и сохраняют это свое мнение, даже если женщина не переходит на укорочен-
ный рабочий день (Lips, 2013a). Основываясь на таких представлениях, работодатели могут прибегать к т. н. 
«статистической дискриминации», считая, что все женщины изначально планируют прервать свою карьеру, 
меньше заинтересованы в обучении для повышения квалификации и менее охотно занимают должности, не 
влекущие за собой немедленного денежного вознаграждения (Rubery and Grimshaw, 2015).

Дискриминация в отношении беременных женщин и работников с семейными обязанностями, или «дис-
криминация по признаку материнства», –  распространенная проблема во всем мире. Все больше фактов 
свидетельствует о том, что не менее распространено «преследование по признаку материнства» (“maternity 
harassment”), т. е. практика преследования женщин по причине беременности, рождения ребенка или состо-
яния здоровья, связанного с беременностью или родами, или подобное обращение с работниками с семей-
ными обязанностями. Кроме того, есть основания считать, что практика дискриминации и насилия усилилась 
в ряде стран в период экономического кризиса (ILO, 2015n). Так, по данным обследования, проведенного 
в 2015 году в Соединенном Королевстве Комиссией по вопросам равенства и прав человека, 11 процентов 
женщин-респондентов сообщили о том, что их уволили или принудительно вывели за штат, в то время как 
в отношении их коллег этого не произошло, либо с ними обращались настолько плохо, что они были вынуж-
дены уйти с работы. В масштабе населения Соединенного Королевства это может означать, что работу еже-
годно теряют 54 000 женщин. Исследование также показало, что каждая пятая родившая женщина подвер-
галась притеснениям или слышала негативные комментарии со стороны работодателей или коллег в связи 
с беременностью либо оформлением перехода на гибкий рабочий график. Число столкнувшихся с такими 
ситуациями матерей может составлять до 100 тысяч в год (EHRC, 2015.).

Другое исследование распространeнности «притеснений по признаку материнства» (“maternity harassment” –  
matahara), показало, что 48,7 процента женщин, работающих по краткосрочным агентским договорам, подвер-
глись несправедливому увольнению (более одной пятой), понижению в должности, несправедливому обра-
щению или словесным оскорблениям. Опрос также показал, что от аналогичного неподобающего обращения 
пострадали 21,8 процента сотрудников с постоянными стандартными контрактами. Число жалоб, связанных 
с притеснением матерей, возросло с 2009 году на 18 процентов, что хронологически совпало с увеличением 
числа женщин, вернувшихся на рабочие места по окончании отпуска по беременности и родам (McCurry, 
2015).

Следует отметить, что, по мнению ряда авторов, дискриминация также влияет на объяснимые факторы ген-
дерного разрыва в оплате труда (Lips, 2013a and 2013b; Tharenou, 2013; Petreski и Mojsoska-Blazevski, 2015). 
Например, трудовой стаж женщин и мужчин может различаться, поскольку женщины чаще работают непол-
ный день, трудятся на более гибких условиях или делают перерывы в карьере с тем, чтобы посвятить себя 
семейным обязанностям (там же). Как обсуждалось ранее, решение женщин и мужчин перейти на гибкий 
график работы во многом определяется традициями в отношении труда и, следовательно, женщины и се-
годня прерывают свою карьеру чаще, чем мужчины. Как указывалось выше, профессиональная и отрасле-
вая сегрегация приводит к концентрации женщин в более низкооплачиваемых занятиях, чем также отчасти 
объясняется гендерный разрыв в оплате труда. На оба указанных фактора влияют семейные обязанности, 
гендерные стереотипы, традиции и нормы. Таким образом, работу женщин на низкооплачиваемых рабочих 
местах нельзя отнести исключительно к их личному выбору.

Социальные институты также могут закреплять дискриминацию, тем самым ослабляя или усиливая суще-
ствующее гендерное неравенство, в том числе гендерный разрыв в оплате труда. Социальные институты, 
участвующие в формировании официальных законов и неофициальных установок, считаются дискриминаци-
онными, если они недооценивают статус женщин в домашних хозяйствах или рабочей силе, либо ограничи-
вают их полномочия в плане принятия решений (Branisa et al., 2013; Gonzales et al., 2015; Demirguc-Kunt et al., 
2013). Как видно из раздела, посвященного развитию женского предпринимательства, такие дискриминацион-
ные социальные институты, как родительская власть, доступ к земле, неземельным активам и финансовым 
услугам, могут ограничивать возможности трудоустройства женщин. Законодательно закрепленное неравное 
обращение с мужчинами и женщинами, а также пробелы в правовой защите в отношении недискриминации 
в сфере труда и равного вознаграждения мужчин и женщин за труд равной ценности также ведут к дискрими-
национной практике, и негативно воздействуют на гарантированный доход женщин (ILO et al., 2014). На коэф-
фициент удержания матерей в рабочей силе влияет отсутствие надлежащей правовой защиты беременных 
женщин и матерей посредством законов о недискриминации, соразмерный оплачиваемый отпуск по беремен-
ности и родам и отсутствие гарантированного права на возвращение на работу (подробнее рассматривается 
ниже в разделе Е).
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2. Санкция за материнство иǾбонус за отцовство

Во всех регионах помимо существующего гендерного разрыва в оплате труда работающие матери несут до-
полнительное бремя в виде более низкой заработной платы. В среднем работающие матери зарабатывают 
меньше женщин, не имеющих детей-иждивенцев, и намного меньше отцов с теми же характеристиками домо-
хозяйств и занятости. Даже после того, как дети вырастают, санкция за материнство сохраняется (Grimshaw 
and Rubery, 2015). Наблюдаемое во многих странах увеличение гендерных разрывов пропорционально увели-
чению возраста работников позволяет предположить, что женщины с детьми теряют в заработке из-за пере-
рывов в трудовой деятельности и сокращенного рабочего дня, необходимых им по причине рождения ребенка 
и выполнения семейных обязанностей, а затем, возможно, не могут восстановить свои прежние позиции в ие-
рархии оплаты труда. Впоследствии такие женщины могут навсегда остаться на должностях с ограниченными 
перспективами повышения заработной платы (Davies et al., 2000).

Существующие исследования, в которых сравнивается средняя заработная плата матерей и женщин без 
детей, показывают, что на матерей налагается санкция за материнство в форме более низкой заработной 
платы. Так, по данным исследования ситуации в 21 развивающейся стране, размер санкции за материнство 
в среднем составляет 42 процента (Agüero et al., 2011). В Китае она составляет 37 процентов (Zhang et al., 
2008), в то время как в Италии недельный заработок матерей на 15 евро меньше средней недельной за-
работной платы в 360 евро. У матерей средний ежегодный прирост заработной платы на 3 процента ниже, 
чем у других работников (Pacelli et al., 2012). На рисунке 30 показан нескорректированный разрыв в уровне 
заработной платы женщин с детьми в ряде стран с развивающейся экономикой, колеблющийся от менее 5 
процентов в Российской Федерации до более 30 процентов в Мексике.

В дополнение к санкциям в отношении женщин с детьми в форме более низкой заработной платы, дальней-
шему увеличению разрыва в оплате труда способствует также бонус за отцовство, то есть более высокая 
заработная плата мужчин при наличии детей (Budig, 2014). Лонгитюдное исследование гендерного разрыва 
в оплате труда в Норвегии в период 1979 по 1996 гг. показало: в условиях практически повсеместного со-
кращения размера санкции за материнство в результате внедрения ориентированной на семью политики, 
основной движущей силой разрыва в оплате труда матерей стала более высокая оплата труда мужей и отцов 
(Petersen et al., 2014). По данным исследования восьми промышленно развитых стран, отцы получали при-
бавку к заработной плате, в частности, в Канаде, Франции, Германии и США (Lundberg, 2012).

Авторы ряда исследований предполагают, что несоразмерно большой размер бонуса за отцовство может 
быть обусловлен уровнем образования, этнической принадлежностью, гетеросексуальным семейным поло-
жением, а также профессиональным и управленческим статусом мужчин (Hodges and Budig, 2010). Например, 
в США заработок женщин снижается при рождении очередного ребeнка, при этом заработок мужчин с каж-
дым родившимся ребенком увеличивается. Все мужчины получают бонус за отцовство, причем его величина 
зависит от этнической принадлежности. Окончившие колледж белые мужчины получают бонус в среднем 
в размере 5258 долл. США, латиноамериканцы –  4170 долл. США, а афроамериканцы –  1500 долл. США 
(Budig, 2014.).

Рисунок 30  
Разрыв в оплате труда, связанный с материнством, отдельные страны  
(последний год, за который имеются данные, нескорректированные 
данные о заработной плате)
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Примечание: разрыв в заработной плате матерей обозначен аббревиатурой MPG и рассчитывается по формуле 
MPG = ((Enm – Em) ÷ H Enm) × 100, где Enm – общий среднемесячный заработок женщин без детей, а Em – общий сред-
немесячный заработок  женщин с детьми. Межстрановые сравнения данных невозможны из-за расхождений в методиках 
и определениях, используемых для расчета разрыва в оплате труда женщин с детьми.

Источник: ILO, 2015d.
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Е. Устранение гендерного разрыва вǾоплате труда

В широком смысле различия в оплате труда связаны с объективными различиями в ценности выполняемой 
работы (с учетом навыков, условий труда, уровня ответственности и приложенных усилий). Однако, как пока-
зывает настоящая глава, гендерный разрыв в оплате труда также объясняется и другими факторами, в том 
числе дискриминацией. Разница в заработке является симптомом более широких проблем гендерного нера-
венства на рынке труда, однако существуют инструменты политики, которые могут содействовать равному 
вознаграждению труда женщин и мужчин.

1. Устранение неравного обращения сǾмужчинами иǾженщинами на рынке труда

Четкие законодательные рамки, устанавливающие равные условия, обеспечивают женщинам равный доступ 
к участию на рынке труда и защиту от любых форм прямой и косвенной дискриминации и преследования. 
Эффективная правовая база, предотвращающая дискриминацию работников по признаку пола, материнства, 
отцовства и наличия семьи (вставка 5), является тем официальным механизмом, который позволяет устра-
нять барьеры в трудоустройстве и продвижении по службе, такие как ограничения прав собственности, на 
использование женского труда в определенных занятиях или продолжительности рабочего времени.

Существует ряд базовых мер правовой защиты, имеющих решающее значение для продолжения трудовой 
деятельности женщин, в особенности после рождения ребенка. К ним относятся: гарантированное право воз-
вращения на работу после отпуска на ту же самую или эквивалентную должность и оклад; перенос бреме-
ни доказывания на работодателей; принятие законов, запрещающих дискриминацию и насилие по признаку 
пола вообще и по признаку материнства и семейных обязанностей, в частности, а также обеспечение гендер-
но ориентированной охраны здоровья на рабочем месте.

Вставка 5 Меры по искоренению неравного обращения 
по признаку материнства иǾсемейных обязанностей

Многие страны реализуют меры по обеспечению защиты от дискриминации всех трудящихся, в том числе 
самозанятых работников. Так, в Испании случайные, сезонные и самозанятые работники, а также сту-
денты имеют право на отпуск по беременности и родам. В Азербайджане, Бразилии и Сингапуре само-
занятым работникам гарантированы денежные пособия по беременности и родам. В Канаде, Республике 
Корея и США трудовое законодательство гарантирует право на возвращение после отпуска по беремен-
ности и родам на прежнюю или эквивалентную должность, оплачиваемую по той же ставке. Во Фран-
ции закон о равенстве между мужчинами и женщинами от 2014 года устанавливает, что работодатель не 
вправе расторгнуть трудовой договор с мужчиной в течение четырех недель после рождения его ребенка. 
«Пол», «беременность» и «семейные обязанности» прямо упоминаются как запрещенные основания для 
дискриминации в законодательстве Австралии, Франции, Италии и Республики Корея. Бремя доказыва-
ния того, что причины увольнения не связаны с материнством, возложено на работодателя, в частности, 
в законодательстве Аргентины, Колумбии, Германии, Мавритании, Шри-Ланки и Замбии. В Австрии, Чили, 
Гватемале и Панаме работодатели обязаны до направления уведомления об увольнении беременной 
или кормящей сотруднице запрашивать соответствующее судебное или административное разрешение. 
В Боливарианской Республике Венесуэла, Экваториальной Гвинее и Словении работодатели обязаны до 
увольнения работника получить разрешение инспектора труда. К 2013 году 38 процентов из рассмотрен-
ных 144 стран мира предприняли шаги по переложению бремени доказывания на работодателей.

Трудовое законодательство защищает беременных работающих женщин и кормящих матерей от опасного 
и вредного для здоровья труда, а в некоторых странах, как, например, во Франции, Японии и Испании, 
существующие процедуры позволяют по медицинским показаниям временно переводить сотрудников на 
другую работу или изменять их рабочие обязанности. В Италии, Мексике и Российской Федерации также 
действуют законодательные положения об изменении рабочего графика с целью облегчить уход за груд-
ными детьми и обеспечить возможность для грудного вскармливания. Гвинея-Бисау, Республика Корея, 
Турция и Вьетнам предоставляют работникам отпуск и оплату дородовых медицинских осмотров.

Источник: ILO, 2014d.

Гарантированное право вернуться на ту же или эквивалентную должность по окончании отпуска по беременно-
сти и родам имеет важное значение для обеспечения стабильного положения и продвижения женщин в опла-
чиваемой занятости после рождения детей. В ходе проведенного МОТ исследования 146 стран обнаружилось, 
что лишь в 38 странах существуют установленные законом гарантии права женщин на возвращение на ту же 
или эквивалентную должность при возобновлении трудовой деятельности, в 26 странах женщинам гарантиро-
вано возвращение на прежнюю должность, однако в 82 странах им не предоставляется никаких гарантий (ILO, 
2014d). Судебные системы, возлагающие бремя доказывания в случае увольнения на работодателя, помогают 
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защитить женщин, уволенных по причине беременности и родов. Кроме того, запрещающее дискриминацию 
по признаку материнства или беременности законодательство может быть распространено на многие аспекты 
сферы труда, в том числе на доступ к занятости, прием на работу и увольнение, расчет трудового стажа, про-
движение по службе, обучение, перевод на другую должность, выход на пенсию и другие условия труда.

Политика в области охраны труда способствует созданию безопасных и здоровых условий на рабочих местах 
для женщин и мужчин. При этом гендерно нейтральная политика не всегда может удовлетворить потребности 
беременных работающих женщин и кормящих матерей. Такие работники, к примеру, могут чаще нуждаться 
в изменении рабочего графика для прохождения медицинских осмотров во время беременности и грудного 
вскармливания после родов. Кроме того, может потребоваться корректировка рабочих функций беременных 
и кормящих женщин с тем, чтобы оградить их операций, которые представляют опасность для их здоровья 
или здоровья их будущего или новорожденного ребенка (ILO, 2014d).

При этом некоторые положения законодательства, принятые в целях защиты определенных групп работников, 
в особенности женщин, могут носить дискриминационный характер. Например, правовые положения, запреща-
ющие опасный, а также ночной и сверхурочный труд для всех женщин, какими бы похвальными они ни были 
с точки зрения заботы о здоровье, противоречат принципу равенства возможностей и обращения в области тру-
да и занятий и способствуют гендерной дискриминации в сфере труда. МОТ установила, что в 111 из 160 стран, 
по которым имеется информация, действуют законодательные положения в отношении выполнения опасного 
или вредного для здоровья труда беременными и кормящими женщинами, а в 78 странах (49 процентов) дей-
ствуют прямые запреты на такой труд. Почти половина стран, где введены прямые запреты, запрещают всем 
женщинам работать в определенных условиях, классифицируемых как опасные (ILO, 2014d).

Необходимо также кодифицировать в законодательстве и включить в процесс коллективных переговоров 
принцип равного вознаграждения за труд равной ценности (вставка 6). Применительно к установлению опла-
ты труда на уровне секторов и занятий это также означает, что для секторов и занятий с высокой концентра-
цией женщин минимальная оплата труда должна быть установлена на том же уровне, что и в сопоставимом 
секторе или занятии с преобладанием мужчин.

Правительства и организации работников и работодателей могут активно решать проблему неравного обра-
щения с женщинами и мужчинами в сфере труда. Механизмы равного обращения должны реализовываться 
посредством эффективных средств правовой защиты, контроль за применением которых осуществляет ин-
спекция труда и специализированные органы по вопросам равенства, а поддерживать их должен реальный 
доступ к судам. Проводить мониторинг созданных рамочных основ поможет сбор данных по вопросам дис-
криминации (ILO et al., 2014).

Вставка 6 Принятие законов о равной оплате труда и закрепление принципа равной 
оплаты труда посредством коллективных переговоров

Как указывается в Конвенции 1951 года о равном вознаграждении (№ 100), принцип равного вознагражде-
ния женщин и мужчин за труд равной ценности должен применяться в национальных законах и нормати-
вах. Понятие «труд равной ценности» имеет ключевое значение для устранения дискриминации по при-
знаку пола, особенно в тех случаях, когда женщины и мужчины выполняют разные работы, которые тем не 
менее эквивалентны по ценности. Применение указанного принципа особенно эффективно в плане устра-
нения гендерного разрыва в оплате труда, обусловленного отраслевой и профессиональной сегрегацией. 
Принцип равного вознаграждения за труд равной ценности был включен в законодательство нескольких 
стран. В Многонациональном Государстве Боливия и Эквадоре равное вознаграждение за труд равной 
ценности закреплено в конституции. В Того и Уганде работодатели по закону обязаны обеспечивать всем 
работникам равное вознаграждение за труд равной ценности или одинаковую работу.

Равное вознаграждение за труд равной ценности может дополнительно обеспечиваться посредством кол-
лективных соглашений. В 2010 году в Дании было обновлено коллективное соглашение в производствен-
ном секторе и в него было включено положение о создании трибунала по равной оплате труда. Трибунал 
возглавляет судья суда по трудовым вопросам, который рассматривает споры. За выдвижение членов 
в состав совета отвечают ведущие организации работников и работодателей. Аналогичное коллективное 
соглашение было подписано и в других секторах, включая транспорт, строительство и клининговые компа-
нии. Таким образом, в настоящее время трибунал охватывает все секторы и в него входят представители 
всех организаций.

Существуют разные способы обеспечить применение указанного принципа на практике, например, с по-
мощью трудовой инспекции. Так, в Бельгии, Чешской Республике, Сальвадоре, Кении, Марокко и Испании 
инспекторов труда учат осуществлять проверку не только условий труда, но и систем оплаты труда. Ин-
спекторов инструктируют, как оценивать рабочие места таким образом, чтобы определить, выплачивается 
ли равное вознаграждение за труд равной ценности.

Источник: IOelz et al., 2013.
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2.  Содействие равному вознаграждению за труд равной ценности посредством 
прозрачных методов установления размера заработной платы, обучения 
иǾгендерно нейтральных методов оценки рабочих мест

Принцип равного вознаграждения мужчин и женщин за труд равной ценности, провозглашенный Конвенцией 
1951 года о равном вознаграждении (№ 100) закладывает концептуальную основу в борьбе с дискримина-
цией. Данный принцип был вновь подтвержден в задаче 8.5 Цели устойчивого развития по содействию неу-
клонному, всеохватывающему и устойчивому экономическому росту, полной и производительной занятости 
и достойной работе для всех, которая предусматривает, что к 2030 году страны должны «достичь полной 
и продуктивной занятости и достойного труда для всех женщин и мужчин, молодых людей и лиц с ограничен-
ными возможностями, и равной оплаты за труд равной ценности».

При этом четкое понимание того, как этот принцип работает, зачастую отсутствует. В ряде стран законы и нор-
мативы касаются только равной оплаты за «идентичный» или «аналогичный» труд, но не за труд «равной 
ценности». Отсутствие во многих странах надежных дезагрегированных по полу данных о заработной плате 
скрывает существование гендерного разрыва в оплате труда, что затрудняет мониторинг тенденций измене-
ния его размера и глубинных причин его возникновения. Источником гендерных предубеждений в отношении 
структуры и практики оплаты труда может быть заниженная оценка женского труда. Крайне важно осущест-
влять подготовку и предоставлять практические рекомендации по применению принципа равной оплаты за 
труд равной ценности в национальных законодательствах и процедурах и тем самым оказывать помощь на-
циональным органам по вопросам равенства, учреждениям, устанавливающим нормы оплаты труда, а также 
социальным партнерам, когда они обсуждают положения о равной оплате труда для включения в коллектив-
ные договоры или разрабатывают политику на рабочих местах (ILO, 2015c).

Ключевым средством решения вопроса о равной оплате труда являются гендерно нейтральные методы 
оценки рабочих мест. Оценки рабочих мест помогают определить ценность различных работ объективным 
и недискриминационным способом (Oelz et al., 2013). Это крайне важно, учитывая, что женщины и мужчины 
по-прежнему группируются в разных занятиях. Например, традиционно «женское» занятие по обеспечению 
ухода может восприниматься как требующее низкого уровня квалификации, и спектр навыков, необходимых 
специалистам по уходу, зачастую не учитывается. Считающийся «мужским» труд в сфере строительства, 
напротив, оценить легче, поскольку требуемые навыки очевидны –  трудящиеся в данной отрасли выполняют 
тяжелую работу. Объективная оценка навыков, обязанностей, условий труда и прилагаемых к нему усилий бу-
дет способствовать тому, что многочисленные характеристики и навыки, необходимые для более «женских» 
занятий, не будут недооцениваться. Кроме того, гендерно нейтральная оценка рабочих мест может ослабить 
эффект отраслевой и профессиональной сегрегации, как это произошло в сфере организации питания в Пор-
тугалии (вставка 7).

Вставка 7 Переоценка феминизированного сектора в Португалии

В Португалии в сфере организации питания в основном преобладают женщины. Большинство предпри-
ятий данного сектора являются малыми и характеризуются низким уровнем доходов, низкой производи-
тельностью, высокой текучестью кадров и высоким уровнем абсентеизма. С учетом сложившихся условий 
труда большинство работников в данной отрасли составляют молодые женщины-мигранты из Бразилии 
и португалоговорящих африканских стран.

В ходе реализации в 2005–2008 гг. финансируемого Европейской Комиссией и МОТ проекта, использовал-
ся гендерно непредвзятый метод оценки рабочих мест в секторе общественного питания напитков и ре-
сторанного бизнеса, где преобладают женщины. Совместно с социальными партнерами были сформули-
рованы проблемы, с которыми сталкиваются как работники, так и работодатели. Опыт и инструментарий 
проекта составили основу 25-часового учебного курса, вошедшего в национальный перечень программ 
государственного обучения для различных секторов. Кроме того, Португальская федерация профсоюзов 
обувной промышленности подготовила учебное пособие по равной оплате труда для членов профсоюзов, 
участвующих в коллективных переговорах.

Источник: ILO, 2015c.

Чтобы надлежащим образом реализовывать принцип равного вознаграждения, основные целевые группы 
должны иметь доступ к специализированной информации и к обучению по вопросам равной оплаты труда. 
В целевые группы входят должностные лица по вопросам занятости, должностные лица в органах по вопро-
сам равенства и прав человека, судьи, инспекторы труда, менеджеры и консультанты по кадрам, работники 
и работодатели и их организации, а также женские организации. Одним из способов предоставления специ-
ализированной информации является создание прозрачной схемы оплаты труда и продвижения по службе 
(Oelz et al., 2013; ILO, 2012c). Например, омбудсмен по вопросам равноправия в Швеции опубликовал доклад 
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по результатам обследования заработной платы, призванный объяснить разницу между равным трудом и тру-
дом равной ценности. Кроме того, омбудсмен предпринял шаги по проведению обследований и анализа тру-
довых доходов (Oelz et al., 2013; ILO, 2012c). Аналогичным образом, согласно национальному плану действий 
по обеспечению гендерного равенства на рынке труда, Австрия обязала компании каждые два года вместе 
с данными о доходах персонала представлять отчет о равной оплате труда. Компании должны предостав-
лять дезагрегированные по признаку пола данные о различных категориях сотрудников и об их средней или 
медианной заработной плате после корректировки с учетом отработанного времени (European Commission, 
2014b).

3. Поддержка адекватной иǾвсеобъемлющей системы минимальной заработной 
платы иǾукрепление роли коллективных переговоров

За последнее десятилетие выросло число стран, которые начали реализовывать политику в области мини-
мальной заработной платы в качестве инструмента борьбы с низкой оплатой труда и растущей бедностью, 
повышения покупательной способности трудящихся, борьбы с гендерной дискриминацией в сфере оплаты 
труда, а также решения проблем уязвимости женщин перед риском длительного пребывания на низкооплачи-
ваемых рабочих местах (ILO, 2010c). Возросшее внимание к вопросу минимальной заработной платы также 
отчасти объясняется наличием эмпирических данных, свидетельствующих о том, что грамотно спланирован-
ное и реализованное установление минимальной заработной платы помогает защитить работников и в опре-
деленной степени влияет как на занятость, так и на инфляцию. Таким образом, установление минимальной 
заработной платы в целях повышения доходов женщин должно стать целью государственной политики, на-
правленной на достижение гендерного равенства сфере труда, т. к. женщины обычно в большей степени, чем 
мужчины ощущают эффект от повышения минимальной заработной платы (там же).

Указанная политика должна применяться ко всем работникам, формироваться и устанавливаться на сораз-
мерном уровне, на базе объективных данных и всесторонних консультаций с организациями работодателей 
и работников на всех этапах разработки и внедрения системы, в соответствии с положениями Конвенции 
1970 года об установлении минимальной заработной платы (№ 131) и соответствующей Рекомендации 
1970 года (№ 135).

Вставка 8 Необходимость устранения диспропорций в ставках минимальной 
заработной платы домашних работников и работников других секторов

По оценкам МОТ, во всем мире около 42,5 процента домашних работников в 2010 году не были охвачены 
системой минимальной заработной платы, несмотря на то, что в странах, где они работают, минимальная 
заработная плата установлена в отношении других работников. Еще 5,9 процента домашних работников 
были охвачены системой минимальной заработной платы, но она была установлена на более низком 
уровне по сравнению с другими работниками (ILO, 2013f).

При установлении отдельной минимальной ставки заработной платы для домашних работников на основе 
сектора или занятия важно, чтобы домашний труд не был недооценен. В странах, которые анализировали 
исследователи Олз и Рани (2015 год), были выявлены диспропорции в минимальной ставке заработной 
платы домашних работников и работников других секторов. На Филиппинах в 2013 году ежемесячная 
минимальная заработная плата домашних работников в столичном регионе этой страны составляла одну 
пятую заработной платы работников несельскохозяйственного сектора в столичном регионе. В Мали ми-
нимальная заработная плата установлена для семи категорий домашних работников: заработная плата 
низшей категории составляет две трети от высшей категории, и она ниже минимальной заработной платы 
по стране. В Южной Африке месячная или почасовая минимальная заработная плата домашнего работ-
ника составляет лишь 60 процентов от заработной платы работников сектора уборки, которые трудятся 
по контракту. В Индии минимальная заработная плата домашних работников ниже, чем у уборщиков, ко-
торые являются самыми низкооплачиваемыми работниками. Несмотря на то, что в изученных странах, 
включая Бразилию, Коста-Рику, Индию, Мали, Южную Африку и Турцию, установлена минимальная за-
работная плата домашних работников, в большинстве стран уровень соблюдения установленной нормы 
составляет менее 50 процентов.

С целью преодолеть сложившуюся ситуацию Конвенция МОТ 2011 года о достойном труде домашних 
работников (№ 189) предусматривает включение домашних работников в охват минимальной заработной 
платой и обеспечение фактического соблюдения выполнения установленных норм. Статья 11 Конвенции 
№ 189 требует, чтобы ратифицировавшие ее государства принимали меры «для обеспечения того, чтобы 
на домашних работников распространялись положения о минимальной заработной плате там, где такие 
положения существуют, и чтобы размеры их вознаграждения устанавливались без дискриминации по при-
знаку пола» (Oelz, 2014). Кроме того, ратифицировавшие Конвенцию № 189 страны обязаны обеспечи-
вать «возможность выплаты определенной части вознаграждения домашних работников в натуральном 
выражении» (статья 12). С тех пор ряд стран включили домашних работников в охват минимальной зара-
ботной платой с целью решения проблемы их низкой заработной платы (Oelz and Rani, 2015).
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Вставка 9 Коллективные переговоры 
как средство преодоления гендерного разрыва в оплате труда

В 2005 году в Австрии, где коллективными переговорами охвачены около 99 процентов работников, в ниж-
нем дециле работников по уровню доходов, гендерный разрыв в оплате труда достигал 31 процента, что 
отчасти объяснялось различиями в минимальных ставках, зафиксированных в отраслевых коллективных 
договорах. Минимальные ставки в секторах с преобладанием женщин были стабильно ниже, чем в секто-
рах, где преобладали мужчины. Чтобы преодолеть это неравенство, социальные партнеры договорились 
о введении межсекторальной минимальной заработной платы. В Швеции социальные партнеры отмети-
ли, что наибольшая доля работников женского пола выявлена в секторах с самой низкой минимальной 
заработной платой, и пришли к соглашению об увеличении минимальной заработной платы посредством 
коллективных переговоров. В Шри-Ланке после возобновления работы советов по заработной плате, 
в том числе в табачной и коричной отрасли, новые ставки заработной платы более не дифференцируются 
по признаку пола.

Несмотря на произошедшие изменения, Комитет экспертов МОТ по применению конвенций и рекомендаций 
подчеркнул, что проделанных действий недостаточно для обеспечения того, чтобы процесс был гендерно 
непредвзятым, и указал на то, что при выработке определений различных видов рабочих мест и занятий 
в постановлениях советов по заработной плате нередко использовалась гендерно предвзятая терминоло-
гия, укрепляющая стереотипы в отношении того, следует ли заниматься той или иной трудовой деятельно-
стью мужчинам или женщинам и повышающая тем самым вероятность неравенства в оплате труда.

Источник: Sobeck, 2015c.

К 2015 году около 90 процентов из 151 страны и территории, рассмотренных в недавнем исследовании МОТ, 
имели ряд законодательных актов или коллективных соглашений, включающих положения о минимальной 
заработной плате (ILO, 2015c). Примерно в половине этих стран также действует система минимальной за-
работной платы, обеспечивающая единообразный охват на национальном или региональном уровне, что 
с большей вероятностью будет способствовать увеличению охвата этой системы, поскольку некоторые ра-
ботники, в частности, низкооплачиваемые и менее квалифицированные, могут оказаться незащищенными 
в том случае, если минимальная заработная плата устанавливается для отдельных занятий или секторов. 
С этой точки зрения законодательство о минимальной заработной плате рассматривается как потенциальный 
инструмент установления пропорциональной минимальной заработной платы и введения рабочих мест с не-
полной занятостью и минимальной продолжительностью рабочего времени в основное русло сферы труда 
за счет устранения свойственной им проблемы систематической недоплаты заработной платы (Fagan et al., 
2014). Например, проведенное МОТ исследование показало, что установление в 2012 году минимальной 
заработной платы в Бывшей Югославской Республике Македония, возможно, способствовало сужению ген-
дерного разрыва в оплате труда в период с 2011 по 2014 год, и, следовательно, привело к сокращению фено-
мена «липкого пола», удерживающего трудящихся на самых низкооплачиваемых и низкоквалифицированных 
рабочих местах (Petreski and Mojsoska-Blazevski, 2015).

Политика в области минимальной заработной платы может быть ориентирована на конкретные группы работ-
ников, в том числе на домашних работников, при этом крайне важно, чтобы и отраслевые ставки минималь-
ной заработной платы были свободны от гендерной предвзятости и чтобы не происходило недооценки ряда 
якобы «женских» навыков (ILO, 2012c) (вставка 8). Обеспечение равного вознаграждения за труд равной цен-
ности также должно являться целью политики минимальной заработной платы. Ставки должны основываться 
на объективных критериях, свободных от гендерной предвзятости. В процессе установления минимальной 
заработной платы при наименовании различных профессий и должностей следует использовать гендерно 
нейтральные языковые формулировки (там же).

В отношении минимальной заработной платы нормы МОТ указывают на необходимость совместного рассмо-
трения потребностей трудящихся и их семей, а также соответствующих экономических факторов. Исследо-
вания показывают, что в странах ОЭСР гендерный разрыв в оплате труда минимален (8 процентов) в группе 
стран с относительно высокой установленной законом минимальной ставкой заработной платы (40 процен-
тов от средней заработной платы) (Grimshaw and Rubery, 2011). Например, Португалия и Чили постепенно 
увеличивали минимальную заработную плату домашних работников до уровня национальной минимальной 
заработной платы, что также являлось способом обеспечения равной оплаты за труд равной ценности (ILO, 
2015c). Как отмечается в докладе Белого дома за 2014 год, повышение минимальной заработной платы до 
10,10 долл. США в час могло бы привести к сокращению гендерного разрыва в оплате труда в США на 5 про-
центов (White House, 2014).

В странах с высоким уровнем членства в профсоюзах соглашения, подписанные на основе коллективных пе-
реговоров, играют ключевую роль в уменьшении разброса в уровне заработной платы и неравенства и, сле-
довательно, могут сократить гендерный разрыв в оплате труда (вставка 9). Исследования также показывают, 
что в странах ОЭСР с неразвитой практикой коллективных переговоров и низкой или вовсе отсутствующей 
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минимальной заработной платой наблюдается самый большой гендерный разрыв в оплате труда, тогда как 
данные о странах с развитой практикой коллективных переговоров (80 и более процентов) свидетельствуют 
о меньшем гендерном разрыве (Grimshaw and Rubery, 2011).

Обеспеченные достаточными ресурсами инспекции труда, профсоюзы, а также сдерживающие санкции и де-
ятельность трудового арбитража или суда также имеют решающее значение при выявлении подтверждeнных 
нарушений положений о защите заработной платы. Задержки, недоплата или невыплата заработной платы, 
в том числе минимальной, остаются системными проблемами, особенно когда речь идет о низкоквалифици-
рованных работниках и мигрантах. С учетом ограниченных ресурсов критическое значение приобретает стра-
тегия, направленная на предотвращение нарушений в сфере заработной платы. По данным исследований, 
указанная стратегия должна включать: выявление приоритетных отраслей, усиление сдерживающих мер, 
координацию действий по подаче жалоб и проведению расследований, а также разработку мер политики, 
способствующих непрерывной реализации данной стратегии (ILO, 2015c).

4.  Содействие высококачественному труду 
на условиях неполного рабочего времени иǾего нормализация

Для того чтобы существенно улучшить качество занятости неполный рабочий день и нормализовать ее та-
ким образом, чтобы она стала общепринятой моделью рабочего времени, доступной предприятиям и всем 
работникам –  как женщинам, так и мужчинам, –  требуется широкий спектр стратегий. В Конвенции 1994 года 
о работе на условиях неполного рабочего времени (№ 175) содержится призыв к принятию принципа равного 
обращения с работниками, занятыми на условиях неполного рабочего времени, основывающегося на выпла-
те им пропорциональной заработной платы и пособий, сопоставимых с теми, которые выплачиваются работ-
никам, занятым на условиях полного рабочего времени. Равное обращение имеет первостепенное значение 
для устранения неравенства, связанного с работой на условиях неполного рабочего времени.

Вставка 10 Защита работников, занятых на условиях неполного рабочего времени, 
вǾНидерландах

В Нидерландах действует одна из наиболее всеобъемлющих систем правовой защиты трудящихся, заня-
тых на условиях неполного рабочего времени. В соответствии с Законом 1996 года о равном обращении 
(рабочее время), разница в обращении с работниками на основе количества рабочих часов запрещена. 
Закон 2000 года о корректировке рабочего времени позволяет работникам при определенных условиях 
изменять свой рабочий график. Законодательство также направлено на увеличение занятости мужчин на 
условиях неполного рабочего времени в целях содействия гендерному равенству (ILO, 2015c). Указанная 
защита распространяется на тех, кто работает на условиях неполной занятости. Принятый в 1999 году За-
кон о гибкости и гарантиях ограничил использование контрактов с нулевой продолжительностью рабоче-
го времени и одновременно позволил сбалансировать потребности как работодателей, так и работников 
в гибких схемах работы. Данный закон охватывает три формы маргинальной неполной занятости:

●   Во-первых, это работники по «предварительным договорам» (“pre-agreement contracts”). Когда им пред-
лагает работу работодатель, они могут принять это предложение или отказаться без каких-либо по-
следствий для себя. После трех срочных контрактов работодатель обязан предложить работнику посто-
янный контракт, согласно которому он обязуется оплатить работнику оговоренные рабочие часы, даже 
если они не были предоставлены работодателем (то есть работник не получил задания).

●   Во-вторых, работающие по контрактам с нулевой продолжительностью рабочего времени лица не име-
ют гарантированных рабочих часов в течение первых шести месяцев работы, и их труд оплачивается 
только за отработанные часы. Через шесть месяцев, независимо от того, получал ли работник задания, 
работодатель обязан оплатить среднее количество отработанных часов за предыдущие три месяца. 
Это правило распространяется на работников, которые работают не реже одного дня в неделю, или 
минимум 20 часов в месяц.

●   В-третьих, работники по «контрактам минимум-максимум», в которых работодатель указывает мини-
мальное и максимальное количество рабочих часов в неделю, месяц или год, имеют право на опла-
ту дополнительных часов, отработанных сверх максимального количества, указанного в контракте 
(Messenger and Wallot, 2015; Eurofound, 2015a).

Помимо указанных трех форм неполной занятости, законодательство Нидерландов гарантирует тем, кто 
трудится на условиях неполного рабочего времени, на пропорциональной основе те же права, что и ра-
ботникам, занятым на условиях полного рабочего времени, включая минимальную заработную плату, 
страхование по безработице, медицинское страхование, отпуск и выходные, пенсию и защиту от неспра-
ведливых увольнений (там же). Несмотря на то, что те, кто трудится в этих формах неполной занятости, 
хорошо защищены национальным законодательством, они, тем не менее, работают по нерегулярному 
рабочему графику и могут не иметь доступа к таким льготам, как ежегодный отпуск, даже если это пред-
усмотрено законом (Messenger and Wallot, 2015).
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Кроме того, установленные законом минимальные пороги доступа к эффективной трудовой и социальной 
защите должны учитывать конкретные потребности и условия труда неформальных работников и работников 
в нестандартных формах занятости, а также домашних работников. К примеру, несмотря на то, что в Брази-
лии и Нидерландах трудовое законодательство защищает домашних работников, многие из них остаются не-
защищенными, поскольку продолжительность их работы на одного работодателя составляет менее двух дней 
в неделю. Соответственно, минимальные критерии получения доступа к защите следует измерять с учетом 
совокупности рабочих часов, отработанных конкретным работником.

Другим важным инструментом политики является укрепление прав трудящихся на внесение изменений в их 
рабочий график, в частности, обеспечение для тех, кто ранее перешел на неполную занятость, возможности 
вернуться к полной занятости –  т. н. «правило обратимости» (“reversibility” clause). Такая политика облегча-
ет реинтеграцию в оплачиваемую рабочую силу вернувшихся из отпуска по уходу за ребенком работников 
и в целом не позволяет им застрять в «ловушке» неполной занятости (Messenger and Ray, 2015). Во Франции, 
Германии, Нидерландах и Польше в соответствии с национальным трудовым законодательством трудящиеся 
на условиях неполного рабочего времени имеют право вернуться к полной занятости на том же предприятии 
(ILO, 2015c). Правительствам и компаниям также следует разработать политику интеграции неполной занято-
сти в высококвалифицированные и высокооплачиваемые занятия и активно содействовать ее использованию 
как мужчинами, так и женщинами, в том числе для того, чтобы побудить мужчин брать на себя больший объем 
неоплачиваемого труда по уходу и дать женщинам возможность более активно участвовать в рабочей силе 
(Messenger and Ray, 2015).

Наконец, защита трудящихся на условиях неполного рабочего времени еще более актуальна в связи с рас-
цветом нового типа договорных отношений между работодателями и работниками. Вследствие этого задачей 
директивных органов является защита работников, которые не могут быть надлежащим образом охвачены 
действующим трудовым законодательством в новых условиях. При этом ряд стран, в частности, Нидерланды, 
приняли новые законодательные меры по обеспечению надлежащей защиты работников, занятых на услови-
ях, которые не подходят под традиционное определение неполной занятости (вставка 10).

5.  Ограничение чрезмерной продолжительности оплачиваемого рабочего времени 
иǾсверхурочной работы

Рекомендация МОТ 1981 года о работниках с семейными обязанностями (№ 165) поощряет принятие об-
щих мер, нацеленных на всех трудящихся и направленных на улучшение условий труда и качества трудовой 
жизни, включая: «постепенное сокращение ежедневной продолжительности рабочего времени и сокращение 
сверхурочной работы; более гибкое регулирование графиков работы, периодов отдыха и отпусков с учетом 
уровня развития и особых потребностей страны и различных секторов деятельности» (пункт 18) (вставка 11).

В последние годы ряд стран признали негативное влияние продолжительного рабочего дня на здоровье. 
В Японии культура переработки привела к такому явлению, как «каро́си», или смерть от переработки, т. к. поч-
ти треть мужчин работают более 48 часов в неделю. Правительство Японии ввело законодательство о пре-

Вставка 11
Работа по сокращенному или сжатому графику за ту же оплату, 
что и при полной занятости: два эксперимента, 
связанных с будущим сферы труда, в Швеции и Китае  

С февраля 2015 года персонал по обеспечению ухода в доме престарелых в Гeтеборге проводит экспе-
римент с внедрением укороченного рабочего графика с целью определить его влияние на производитель-
ность и качество труда. Принявшие участие в контролируемом исследовании сотрудники были переведе-
ны с восьмичасового рабочего дня на шестичасовой при сохранении той же заработной платы. Результаты 
показывают увеличение производительности и снижение текучести кадров. Участники эксперимента так-
же сообщают о повышении своего благосостояния и удовлетворенности работой. Несмотря на то, что 
администрации дома престарелых пришлось нанимать новых сотрудников для компенсации сокращенной 
продолжительности рабочего времени и новых моделей рабочих смен, по полученным от нее данным, 
отдача в виде более высокой производительности и благополучия персонала наряду с повышением ка-
чества ухода компенсирует высокие расходы по реализации инициативы. Эксперимент вдохновил других 
работодателей государственного сектора Швеции на сокращение продолжительности рабочего времени, 
в том числе на сокращение рабочего графика врачей в секторе здравоохранения. Кроме того, сокращен-
ный рабочий график также начал использовать ряд малых предприятий (Crouch, 2015).

Чунцин, муниципалитет с населением около 30 млн человек на юго-западе Китая, также планирует офици-
ально в целях стимулирования местной экономики внедрить схему рабочей недели продолжительностью 
в четыре с половиной рабочих дня. Инициатива состоит в предоставлении работникам государственного 
и частного сектора 40-часового контракта в неделю, завершающейся до второй половины дня пятницы 
при сохранении полной заработной платы. Цель заключается в увеличении внутреннего потребления 
в регионе и личных расходов граждан на досуг, в частности, на туризм. В провинциях Хэбэй и Цзянси, где 
проживает почти 115 млн человек, рассматривается введение аналогичных схем (Macauley, 2015).
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дотвращении «каро́си», провело исследования проблемы переработки, учредило комитет по содействию 
мерам против переработки и обязало государство, местные органы власти и предприятия совместно рабо-
тать над недопущением смертей в результате переработки. Кроме того, в Японии организована телефонная 
«горячая линия» для работодателей и работников, чтобы они могли сообщать о своих условиях труда, в том 
числе о неоплаченных или чрезмерно продолжительных сверхурочных часах. Аналогичным образом, в ответ 
на обеспокоенность в связи со случаями смерти от переработки правительство Республики Корея способ-
ствовало увеличению продолжительности нерабочего времени и за семь лет сократило продолжительность 
рабочей недели с 44 до 40 часов. К 2011 году Закон о трудовых стандартах, устанавливающий ограничение 
в 40 рабочих часов, уже охватывал всех работников. Данные законодательные положения сократили продол-
жительность рабочего времени, в том числе для работников с наиболее продолжительным рабочим време-
нем (ILO, 2015c).

Ряд стран ввели ограничения количества дневных и недельных рабочих часов, внеся изменения в регла-
ментирующие рабочее время законы конкретно с учетом потребностей домашних работников. Во Вьетнаме 
домашние работники имеют право на четыре выходных дня в месяц или на 24 часа непрерывного отдыха 
каждую неделю в дополнение к восьмичасовому отдыху на каждый 24-часовой период работы. Кроме того, 
домашние работники имеют право на 24 часа непрерывного отдыха в неделю или четыре выходных дня в ме-
сяц. В Таиланде более 250 тысяч домашних работников воспользовались новым министерским постановле-
нием, в соответствии с которым домашние работники имеют право на минимум один выходной день в неделю 
и не менее 13 стандартных традиционных нерабочих дней в год. После одного года непрерывной работы 
они получают право на шестидневный оплачиваемый ежегодный отпуск. Домашние работники также имеют 
право на оплату труда в выходной день по соответствующей ставке, а также на оплачиваемый отпуск по бо-
лезни и денежную компенсацию за неиспользованный отпуск при расторжении трудового договора. В таких 
странах, как Бразилия и Аргентина, где домашние работники имеют определенный уровень защиты, новые 
меры также способствовали созданию условий для достойного труда. В Бразилии уровень защиты домашних 
работников тот же, что для всех остальных работников, включая 44-часовое ограничение продолжительности 
рабочей недели и принятое в соответствии с новой конституционной поправкой положение о сверхурочном 
труде. В Аргентине, согласно новому закону, домашним работникам предоставляется оплата сверхурочных, 
отпуск по болезни, отпуск по беременности и родам, а максимальная продолжительность из рабочей недели 
составляет 48 часов (там же).

6.  Изменение отношения вǾобществе кǾнеоплачиваемой работе по уходу 
как средство преодоления разрыва вǾоплате материнского труда

Санкция за материнство является отражением социальной нормы, в соответствии с которой именно женщина 
должна жертвовать заработком и карьерным ростом ради рождения детей и ухода за ними. Тот факт, что 
к женщинам санкция за материнство может применяться в течение всей их карьеры, порождает представ-
ление о том, что они являются второстепенными получателями дохода, а мужчины –  главными добытчика-
ми. Разрыв в оплате труда, связанный с материнством, заставляет задуматься о способности государства 
содействовать воспроизводству и уходу за детьми при одновременном обеспечении равных возможностей 
и обращения в сфере труда. В этой связи встает фундаментальный вопрос о роли и эффективности мер по-
литики в сфере труда и семьи в отношении признания, сокращения и перераспределения неоплачиваемого 
домашнего труда и ухода и предоставления женщинам возможности войти в состав рабочей силы, оставаться 
в ней и добиваться успехов. Для того чтобы побудить мужчин воспользоваться преимуществами политики 
гибких условий труда, необходимо менять социальные нормы и представления; В противном случае внедре-
ние гибких условий труда не приведет к отказу от традиций презентеизма. Четких политических решений по 
изменению социальных норм и установок пока нет, и все же принятие рассматриваемых в следующей главе 
мер с целью мотивировать мужчин пользоваться гибкими условиями труда и родительским отпуском, а также 
постановка во главу угла согласованной политики в сфере семьи и труда со временем могут привести к изме-
нению бытующих в обществе представлений.
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III.   Политика обеспечения баланса между 
трудовыми иǾсемейными обязанностями: 
недостающее звено на пути кǾобеспечению 
большего числа качественных рабочих мест 
для женщин

Работа не является достойной, если не позволяет работникам гармонично сочетать их трудовые обязанности 
и потребность заботиться о членах своей семьи; кроме того, неразрешенный конфликт между семейными 
и трудовыми обязанностями представляет серьезную проблему для работающих женщин и негативно сказы-
вается на их доступе к качественным рабочим местам. Опрос, проведенный в 2015 году среди более чем 9500 
женщин в странах Группы двадцати, показал, что сочетание трудовых и семейных обязанностей является 
главной проблемой для работающих женщин, что отметили 44 процента респондентов. Равная оплата труда 
и домогательства идут на втором и третьем месте (Ipsos MORI, 2015). По результатам проведенного МОТ 
в 2015 году обзора, в котором участвовали 1300 компаний частного сектора в 39 развивающихся странах, 
было признано, что главное препятствие для лидерства женщин состоит в том, что женщины несут более 
тяжелое бремя семейных обязанностей, чем мужчины (ILO, 2015g).

Как показано в первой части доклада, неоплачиваемая работа по дому и уходу за членами семьи ложится 
в основном на женщин. Неравное участие в выполнении семейных обязанностей женщин и мужчин, а в более 
широком смысле –  неравное участие в этом процессе разных семей, с одной стороны, и государственного 
сектора, частного сектора и некоммерческого сектора (в формальной и неформальной экономике) с другой 
стороны, способствует проявлению самых разных форм неравенства на рынке труда. Это ведет к сокращению 
уровня участия женщин в составе рабочей силы, расширению отраслевой и профессиональной сегрегации, 
увеличению числа женщин, вынужденных работать на условиях неполной занятости, а также к неравенству 
в оплате труда и доходах. Неравное участие мужчин и женщин в неоплачиваемой работе по уходу за чле-
нами семьи может также приводить к прямой или косвенной дискриминации и конфликту между трудовыми, 
семейными обязанностями и личной жизнью, что негативно влияет на личное и коллективное благополучие.

Если нет адекватно оплачиваемого отпуска по уходу за ребенком, отсутствуют службы, предоставляющие 
качественные доступные услуги по уходу за детьми и другие социальные услуги для членов семьи, нет воз-
можности использовать благоприятный для семьи гибкий график работы, женщины, которым зачастую пла-
тят меньше, чем их коллегам-мужчинам, бывают вынуждены временно или навсегда уходить с рынка труда. 
Чрезмерная продолжительность рабочего времени, жесткий и непредсказуемый рабочий график становятся 
источниками конфликтов между трудовой деятельностью и семейной жизнью. Как показано в предыдущей 
главе II, чрезмерная продолжительность рабочего времени, характерная для определенных занятий, может 
заставить женщину оставить работу вообще. Даже после короткого перерыва женщинам может быть трудно 
продолжать работать, не испытывая на себе определенных санкций (Aisenbrey et. al., 2009). Например, по ре-
зультатам опроса, проведенного в США в 2014 году, 61 процент женщин сказали, что они не работают по при-
чине выполнения семейных обязанностей. Три четверти домохозяек рассмотрели бы для себя возможность 
работать, если бы могли трудиться по гибкому графику или из дома (Cain Miller и Alderman, 2014).

Некоторые женщины могут согласиться на понижение в должности, чтобы работать неполный день и иметь 
возможность выполнять семейные обязанности. В 2012 году в Испании после отпуска по уходу за детьми все 
мужчины вернулись к работе на условиях полной занятости в отличие от женщин, из которых к работе верну-
лись только 55 процентов, из них 35 процентов вернулись к работе на условиях неполного рабочего времени 
или взяли частичный отпуск, 7 процентов из этих 55 ушли с оплачиваемой работы, а 3 процента потеряли 
работу (Escobedo and Meil, 2013). Как показано в главе II, согласие работодателя на занятость работника 
на условиях неполного рабочего времени остается нерешенной проблемой, так как работники, занятые не-
полное рабочее время, среди которых преобладают женщины, испытывают на себе санкции в форме более 
низкой заработной платы и имеют меньше возможностей для получения социальной защиты, чем работники, 
занятые полный день. Кроме того, работа на условиях неполного рабочего времени обычно отличается пло-
хим качеством и возможна лишь в ограниченном числе отраслей и профессий.

Отсутствие эффективной системы поддержки для матерей и отцов приводит к тому, что молодые женщи-
ны выбирают определенные отрасли и профессии, в том числе в неформальной экономике, которые бо-
лее совместимы с выполнением семейных обязанностей (Cassirer and Addati, 2007). В Таиланде надомные 
работники отметили, что значительным преимуществом работы на дому является возможность совмещать 
оплачиваемую работу, уход за детьми и другие семейные обязанности (Horn et al., 2013). В Малайзии жен-
щины, занятые на низкоквалифицированной работе в секторе производства или услуг, предпочитают после 
рождения детей начать собственный микробизнес вместо возвращения к формальной занятости, даже когда 
их дети достигают школьного возраста. Несмотря на то, что, по словам женщин, одной из причин начать свой 
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бизнес было стремление к экономической независимости, многие женщины открыли свой бизнес рядом с до-
мом, чтобы иметь возможность выполнять семейные обязанности (Franck, 2011).

Когда женщины работают на условиях полной занятости, большой объем семейных обязанностей по-прежне-
му влияет на их доход, карьерный рост и положение после выхода на пенсию. Они реже работают сверхуроч-
но, чаще берут отпуск по уходу и больничный по семейным обстоятельствам и прерывают свою карьеру для 
ухода за маленькими детьми. Это влияет на их заработки. Согласно опросу, проведенному Институтом Мак-
кинси в Латинской Америке, 52 процента женщин сказали, что желание проводить больше времени с семь-
ей стало основной причиной, по которой они добровольно ушли с работы, находясь на середине карьерой 
лестницы или даже достигнув ее верхних уровней. Риск впасть в нищету в старости также выше у женщин, 
чем у мужчин (McKinsey Global Institute, 2015). Поскольку системы социального обеспечения основаны на 
непрерывной оплачиваемой занятости, у женщин меньше вероятность соответствовать минимальным требо-
ваниям по взносам из-за перерывов в работе в связи с необходимостью оказывать неоплачиваемые услуги 
по уходу за членами семьи. В результате женщины лишаются возможности получать адекватную пенсию по 
старости (ILO, 2009).

Сектор оплачиваемых услуг по уходу обладает значительным потенциалом в плане создания рабочих мест. 
Однако здесь также существует гендерное неравенство как по численности работников, осуществляющих 
уход, так и в плане условий труда таких работников. Как уже говорилось, среди работников по уходу боль-
шая доля женщин, они работают по специальностям, которые зачастую плохо оплачиваются и мало ценятся. 
Оплачиваемые услуги по уходу могут оказываться централизованно (в учреждениях) и на дому. Большин-
ство услуг по уходу на дому выполняют домашние работники, которые трудятся неформально. В некоторых 
странах услуги по уходу также предоставляют государственные или частные агентства. Как уже отмечалось, 
независимо от степени неформальности трудовых отношений, рабочие места в этом секторе отличаются 
очень плохим качеством. Как показано в этой главе, несмотря на постоянный спрос на услуги по уходу на 
дому немногие государства смогли обеспечить здесь достойные условия труда, включая конкурентную за-
работную плату, полную занятость, ограничения на продолжительность рабочего времени и эффективный 
доступ к социальной защите.

Международные трудовые нормы МОТ, поощряющие борьбу с дискриминацией, равное вознаграждение за 
равноценный труд, социальную защиту, охрану материнства и поддержку работников с семейными обязан-
ностями, содержат «дорожную карту» по устранению неравенства на рынке труда и в семье. Политика на 
национальном, местном, отраслевом уровне и в отдельной компании должна включать меры по созданию 
баланса между трудовыми и семейными обязанностями, чтобы обеспечить работникам доступ к стабиль-
ной качественной работе и продвижение по службе посредством системного решения возникающих проблем 
и оказания поддержки при выполнении неоплачиваемой работы по дому и уходу за членами семьи.

Как и предыдущие главы, глава III делится на два раздела. В первом разделе (раздел А) говорится о гендер-
ном разрыве в распределении неоплачиваемой работы, дается определение понятия «работа по уходу» как 
форме труда и дается обзор основных тенденций и вызовов при разработке комплексной политики по обеспе-
чению сочетания трудовых и семейных обязанностей, включая объем предоставляемого ухода и условия тру-
да лиц, предоставляющих уход. Во втором разделе (раздел Б) оценивается, как существующие политические 
стратегии решают проблему дефицита услуг по уходу, даются политические рекомендации, основанные на 
фактических данных, и рассматривается опыт разных стран. Такая информация может помочь при разработ-
ке согласованных мер в целях достижения баланса между трудовыми и семейными обязанностями как ключе-
вого фактора политики, направленной на достижение подлинного равенства между мужчинами и женщинами.

А.  Основные тенденции иǾпреграды при разработке комплексных основ 
политики по обеспечению баланса трудовых иǾсемейных обязанностей

1.  Неоплачиваемая работа по дому иǾуходу за членами семьи как форма труда, 
который вǾосновном выполняют женщины иǾдевочки

Каждый человек в мире пользуется услугами по уходу. Подавляющее большинство людей нуждаются в уходе 
или поддержке на разных этапах своей жизни, а качество получаемой помощи существенно влияет на их бла-
гополучие. Услуги по уходу могут быть оплачиваемыми или неоплачиваемыми и предоставляться в форме 
ухода за детьми, престарелыми, лицами с временными или постоянными ограниченными возможностями, 
а также в форме ухода за больными. Уход осуществляется через различные структуры, включая семьи и до-
машние хозяйства, государство, некоммерческий сектор (в том числе через социальную экономику, оказание 
услуг на добровольной основе и в общественных интересах) и частный сектор (поставщики частных услуг, 
в том числе домашние работники, и оказание коммерческих услуг). Объем оказания услуг этими четырьмя ин-
ститутами (иногда их называют «ромб услуг по уходу» (“care diamond”)) различается в зависимости от условий 
конкретной страны и от того, в какой мере государство поддерживает каждое направление предоставления 
услуг по уходу (Razavi, 2007).
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Неоплачиваемая работа по уходу определяется как предоставление помощи или поддержки лицам без явного 
денежного вознаграждения как внутри семей и домашних хозяйств, так и между ними (там же). Неоплачива-
емая работа по уходу также включает в себя всю добровольную работу по оказанию услуг в общественных 
интересах, а также определенные виды домашней работы. Непосредственный уход обычно включает при-
смотр за членами семьи, купание, кормление (в том числе грудное вскармливание) и взаимодействие с ними 
(например, игры с детьми, помощь в выполнении домашних заданий), сопровождение членов семьи при по-
сещении медицинских учреждений и помощь в приеме лекарств. Работа по дому, включая уборку, покупку 
продуктов или приготовление пищи, также напрямую связана с предоставлением помощи или поддержки 
членам семьи (там же).

От женщин ожидают, что они с раннего возраста будут выполнять большую часть неоплачиваемой работы 
по дому и уходу (Boudet et al., 2012). Опрос МОТ, проведенный в 33 странах, показал, что количество дево-
чек в возрасте 7–14 лет значительно превосходило число мальчиков, выполнявших работу по дому, которая 
зачастую включала заботу о младших братьях и сестрах или престарелых. В некоторых странах, например 
в Уганде, девочки и мальчики тратили практически равное время на неоплачиваемую работу, а в Монголии, 
Филиппинах и в Румынии немного больше времени на домашнюю работу тратили девочки. Соотношение 
было выше в Бразилии (2 к 1) и Португалии (2.5 к 1), и превышало 4 к 1 в Сенегале.45 Произошедшее в раннем 
возрасте гендерное разделение труда продолжается для женщин в их взрослой жизни и ведет к четко закре-
пленному неравному разделению работы по дому и уходу.

Во многих странах с низким и средним уровнем доходов женщины и девочки тратят на неоплачиваемую 
работу много времени из-за ограниченного доступа к основным технологиям и инфраструктуре, включая во-
допроводную воду и высокотехнологичные бытовые приборы, особенно в сельских районах (Razavi, 2007). 
Отсутствие общедоступного безопасного транспорта для работающих женщин, особенно женщин с низкими 
доходами, ограничивает их участие в трудовой деятельности, поскольку они вынуждены выбирать из неболь-
шого числа работодателей и рабочих мест, а значит, имея ограниченные возможности вести переговоры по 
улучшению условий занятости (Salon and Gulyani 2010; Dickerson 2002). В тех случаях, когда не принимаются 
адекватные меры по содействию женщинам в выполнении семейных обязанностей, отсутствие доступного 
транспорта может только усугубить зависимость женщин от небольшого выбора рабочих мест (Schwanen 
2007; Mauch and Taylor, 1996; Preston and McLafferty, 1993).

Как говорилось в первой части, за последние десятилетия мужчины стали брать на себя больше неоплачива-
емой работы по уходу за членами семьи. Однако даже в странах с высоким и средним уровнем доходов, где 
много работающих женщин и женщины имеют относительно равные права по закону с мужчинами, женщины 
по-прежнему выполняют в два раза больше неоплачиваемой работы по уходу, чем мужчины 46. В Эстонии, 
Индии, Японии, Мексике, Португалии, Республике Корея и Турции женщины тратят почти в три раза больше 
времени на неоплачиваемую работу по уходу, чем мужчины (рисунок 31).

Повсеместное неравенство, –  даже в странах, где женщины обладают большими правами и возможностями 
в экономической, политической и социальной сфере, –  подпитывается представлениями о семейных обязан-
ностях. Как сказано в докладе Европейской Комиссии (2015b), 50 процентов респондентов –  мужчин и жен-
щин из 28 стран –  считают, что мужчины хуже справляются с домашней работой, чем женщины. Такое мнение 
наиболее распространено в Италии (71 процент), Венгрии (71 процент), Болгарии (66 процентов) и Румынии 
(63 процента). Гендерные ожидания, связанные с семейными обязанностями, также влияют на представ-
ление мужчин о том, сколько времени им следует тратить на неоплачиваемую работу по дому. Результаты 
исследования в восьми странах, включая Бразилию, Чили, Мексику и Демократическую Республику Конго 
показывают, что, несмотря на результаты опросов по использованию времени, которые показывают обратное, 
от 36 до 70 процентов мужчин сказали, что они играют «равную» или «более значительную» роль в уходе за 
детьми, чем их партнеры. От 46 до 62 процентов (за исключением Индии) сказали, что их вклад в работу по 
дому равен или выше, чем вклад их партнеров. Исследования показали, что когда мужчины участвуют в уходе 
за детьми, они выполняют менее трудоемкие задачи и чаще всего их уход заключается в играх с детьми (Kato-
Wallace et al., 2014; Levtov et al., 2015) 47.

Поскольку работа по уходу включает в себя задачи, которые женщины традиционно выполняли бесплатно, то 
необходимые для работы по уходу навыки, которые часто считаются врожденными у женщин, и уход в целом 
недооцениваются или даже игнорируются в процессе реализации экономической политики стран (ILO, 2012c). 
В то же время, согласно Резолюции о статистике труда, занятости и недоиспользовании рабочей силы, ко-

45  Последний год, по которому имеются данные, – период с 1998 по 2006 гг. Показатели взяты из базы данных ILO 
SIMPOC, Household survey Data sets.

46 Законодательно закрепленные гендерные различия встречаются во многих странах: в 155 из 173 рассматриваемых 
стран действует, как минимум, один закон, ограничивающий экономические возможности женщин (World Bank, 2015a).

47 Анализ основан на данных международного опроса о гендерном равенстве (IMAGES). Данные собраны в Боснии 
и Герцеговине, Бразилии, Чили, Хорватии, Демократической Республике Конго, Индии, Мексике и Руанде. Координацию 
опросов осуществляла организация Promundo и Международный центр исследований проблем женщин. См. Levtov et 
al., 2014.
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торую приняла XIX Международная конференция статистиков труда в 2013 году, неоплачиваемая работа по 
дому и уходу признается формой труда 48. Таким образом, всех женщин следует считать работающими с уче-
том навыков, времени и энергии, которые они затрачивают на выполнение неоплачиваемой работы.

Это коренное изменение в определении и измерении работы и занятости имеет большое значение для дости-
жения гендерного равенства в сфере труда. Новое определение –  это первый шаг на пути к более тщатель-
ному сбору статистических данных для измерения и, следовательно, признания всего спектра оплачиваемой 
и неоплачиваемой работы, которую выполняют мужчины и женщины. Это поможет в разработке, реализации 
и оценке политики, направленной на сокращение и перераспределение неоплачиваемой работы. Важность 
измерения и учета неоплачиваемой работы была отмечена в рамках недавно принятой Повестки дня в об-
ласти устойчивого развития на период до 2030 года. Как сказано в задаче 5.4, связанной с Целью 5, для 
«обеспечения гендерного равенства и расширения прав и возможностей всех женщин и девочек» необходимо 
признать и ценить неоплачиваемый труд по уходу и работу по ведению домашнего хозяйства, «предоставляя 
государственные услуги, развивая инфраструктуру и системы социальной защиты, а также поощряя прин-
цип общей ответственности в ведении домашнего хозяйства и в семье с учетом национальных условий» 
(Платформа знаний ООН по вопросам устойчивого развития, 2015) 49. Генеральная Ассамблея ООН до конца 
2016 года должна принять систему показателей для глобального мониторинга реализации 17 целей, в кото-
рую предлагается включить специальные показатели для измерения среднего количества часов, ежедневно 
затрачиваемого на неоплачиваемую работу по дому и уходу с разбивкой по полу, возрасту и месту прожи-
вания. Такая система мониторинга позволит проводить более систематические и сопоставимые измерения 
неоплачиваемой работы.

Рисунок 31 Время, которое женщины и мужчины ежедневно посвящают уходу 
заǾчленами семьи (последний год, за который имеются данные) 
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Примечание: оценки ОЭСР на основе национальных опросов по использованию времени. Методологические документы по оценке национальных 
опросов по использованию времени содержатся в работе Miranda. 2011. Классификация деятельности различается в разных странах: можно лишь 
приблизительно оценить, сколько времени выделяется на определенные ОЭСР категории деятельности в некоторых странах, где нет подробных дан-
ных. Таким образом, следует с осторожностью подходить к сравнению между странами при небольшой разнице в минутах. Данные нормализованы до 
1440 минут в день. Иными словами, в тех странах, где использование времени не доходит до 1440 минут, недостающие минуты равномерно распре-
деляются между всеми видами деятельности.

Источник: ОЕСО, 2014а на основе национальных опросов по использованию времени.
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48  В соответствии с определением, содержащимся в Резолюции о статистике труда, занятости и недоиспользова-
нии рабочей силы, неоплачиваемая работа считается частью «продуктивной трудовой деятельности для собственного 
использования», которая относится к «любой деятельности по производству товаров или предоставлению услуг для 
собственного конечного использования». Такая деятельность включает учет и управление домашним хозяйством, приго-
товление еды и подачу на стол, уборку, оформление и содержание собственного жилья, а также уход за детьми, транс-
портировку и уход за зависимыми членами семьи, включая престарелых и других членов семьи (ILO, 2013b).

49  В настоящем докладе используется термин неоплачиваемая «работа по ведению домашнего хозяйства» 
(«household work») вместо термина неоплачиваемая «домашняя работа» («domestic work») с тем, чтобы отличить пер-
вую от работы, выполняемой домашними работниками на профессиональной основе согласно определению в Конвен-
ции 2011 года о достойном труде домашних работников (№ 189).
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2.  Демографические, социальные иǾэкологические изменения 
диктуют больший спрос на оплачиваемые услуги по уходу

Во всем мире уже наблюдается нехватка персонала по уходу, и следует ожидать, что в ответ на ряд 
глобальных изменений спрос на формальные услуги по уходу будет возрастать. С ростом численности 
стареющего населения во многих странах с высоким и средним уровнем доходов и с увеличением чис-
ла молодых людей, вступающих в детородный возраст, в странах Африки к югу от Сахары ожидается 
дальнейшее повышение спроса на услуги по уходу. В некоторых регионах ВИЧ, СПИД и другие пандемии 
повлекли за собой повышение спроса на работников, которые ухаживают за взрослыми членами семьи, 
зачастую в дополнение к уходу за детьми. Изменение структуры семьи, когда число расширенных семей 
сокращается и растет число домохозяйств с одним родителем, увеличение числа женщин, занятых на 
оплачиваемой работе за пределами домашнего хозяйства, урбанизация, внутренняя и международная 
миграция ослабили традиционные неформальные механизмы поддержки. В странах с низким уровнем 

Вставка 12 Влияние экономического кризиса и бюджетной консолидации 
наǾнеоплачиваемую работу по уходу и международную экономику ухода 

Экономические кризисы также влияют на объем и распределение неоплачиваемой работы по уходу. 
В некоторых странах последний экономический кризис и последующие меры бюджетной консолидации 
привели к сокращению государственных расходов, что не только оказывает негативное влияние на всех 
граждан, но и считается несовместимым с достижением реального гендерного равенства (Rubery, 2015; 
UN Women, 2014). В целом в 2015 году государственные расходы сократили 125 стран (из них 90 разви-
вающихся стран). После первой волны сокращения бюджетных расходов (2010–2011 гг.), правительства 
130 стран рассматривают возможность замораживания или сокращения количества рабочих мест в го-
сударственном секторе и урезания расходов с целью ограничения заработной платы государственных 
служащих (Ortiz et al., 2015). Например, в Греции, Венгрии, Ирландии, Латвии и Португалии сокращение 
штатов в государственном секторе привело к потере рабочих мест для женщин в тех сферах деятель-
ности, где они составляют большинство (Vaughan-Whitehead, 2013). Это не только негативно повлияло 
на доходы женщин, но также ограничило их доступ к программам, учитывающим семейные обязанности 
работников, поскольку такие программы чаще реализуются в государственном секторе, чем в частном 
(Rubery, 2013). Кроме того, сократились государственные расходы на семейные и детские пособия, по-
собия на оплату жилья, субсидии на топливо, сельскохозяйственные и продовольственные продукты, 
что в большей степени затрагивает женщин, которые полагаются на такую поддержку больше, чем муж-
чины. В 14 из 23 стран Европейского Союза, располагающих данными о реальных расходах, общие 
государственные расходы на семейные и детские пособия упали в 2012 году ниже уровня 2008 года 
(UN Women, 2014).

По оценкам МОТ, 105 стран рассматривают возможность проведения дополнительных мер, в том числе 
пенсионных реформ, которые могут привести к сокращению пособий по старости, в то время как дру-
гие страны изучают возможность проведения реформ здравоохранения (56 стран) или иных мер, кото-
рые затрагивают социальное обеспечение (107 стран). Указанные меры могут вступить в силу в период 
с 2016 по 2020 год. (Ortiz et al., 2015). Исследования показывают, что уменьшение числа рабочих мет 
и сокращение государственных расходов на социальные пособия и услуги, как правило, компенсируют-
ся за счет дополнительного времени и усилий, которые женщины тратят на уход и выполнение другой 
неоплачиваемой работы, при этом женщины действуют как «последнее средство защиты» в периоды 
экономических кризисов (Elson, 2014; UNRISD, 2010). Например, исследование влияния финансового 
кризиса 2008 года на развивающиеся страны показало, что многие неформальные работники в 10 ис-
следуемых городах увеличили объем неоплачиваемого труда на семейных предприятиях. В целом для 
городских неформальных работников и их семей кризис привел к увеличению масштабов бедности 
и другим негативным последствиям (Horn, 2010).

Наконец, меры по сокращению социальной защиты в странах с высоким уровнем доходов привели к ро-
сту спроса на труд женщин-мигрантов, в особенности в секторе ухода, который зачастую характеризует-
ся отсутствием социальной защиты и гарантий трудовых прав. Так, за последнее десятилетие мигранты 
составили 47 процентов прироста рабочей силы в США и 70 процентов в Европе (ОЭСР, 2014b). По 
оценкам, в Австралии работники, родившиеся в другой стране, составляют 25 процентов всех работни-
ков, обеспечивающих уход, и доля таких работников составляет 50 процентов в Австрии (Fujisawa and 
Colombo, 2009). В Италии растет число работников-мигрантов, оказывающих услуги по уходу, при этом 
доля официально зарегистрированных домашних работников иностранного происхождения возросла 
с 16,5 процентов в 1991 году до 73 процентов в 2005 году; 87 процентов из них составляли женщины 
(Rostgaard et al., 2011; Di Santo and Ceruzzi, 2010). Эти тенденции показывают, что женщины-мигранты 
играют огромную роль в восполнении дефицита услуг по уходу, в особенности после кризиса. Это яв-
ление наблюдается также в странах со средним уровнем доходов в Азии, Латинской Америке и Африке 
(ILO, 2014g).
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доходов проблемы обостряются под влиянием изменения климата, исчезновения лесов, энергетических 
и продовольственных кризисов, что ведет к увеличению времени, затрачиваемого на неоплачиваемую 
работу 50.

Как указано далее в этой главе, растущая потребность в оплачиваемых услугах по уходу не сопровожда-
ется созданием достойных рабочих мест в государственном секторе. Таким образом, домашние работники 
по уходу, зачастую работающие неформально и получающие низкую заработную плату, остаются главны-
ми поставщиками социальных услуг для домохозяйств со средним уровнем доходов, которые не имеют 
доступа к формальному социальному обслуживанию. Неэффективные меры по устранению «глобального 
кризиса в сфере ухода» наряду с неравенством в заработной плате и условиях труда в разных странах 
породили феномен «глобальных цепочек услуг по уходу», а именно расширение международной миграции 
работников по уходу, в частности домашних работников, нянь и сиделок, в ответ на нехватку персонала по 
уходу в промышленно развитых странах и в странах со стареющим населением; при этом мигранты поки-
дают зависимых членов своей семьи (Addati and Cheong, 2013). Отсутствие достойной работы на родине 
является в большинстве случаев основной причиной трудовой миграции. В настоящее время многие раз-
вивающиеся страны включают миграцию в национальные стратегии развития, выдают сертификаты работ-
никам и непосредственно участвуют в экспорте женщин в страны-импортеры рабочей силы (Williams, 2014; 
Guevarra, 2014; Sophal, 2009).

Масштаб глобальной цепочки услуг по уходу нельзя назвать незначительным. По оценкам МОТ, в 2015 году 
в мире насчитывалось 83,7 млн мужчин –  трудовых мигрантов и 66,6 млн трудовых мигрантов-женщин. 
Из всех 150,3 млн работников-мигрантов домашние работники составляли 11,5 млн или 17,2 процента. 
Большинство домашних работников (73,4 процента) составляли женщины. На региональном уровне в Юго-
Восточной Азии и Тихоокеанском регионе трудится 24,0 процента домашних работников из числа трудовых 
мигрантов-женщин, далее следуют Северная, Южная и Западная Европа (22,1 процента) и арабские страны 
(19,0 процентов) (ILO, 2O15o).

3.  Растущий во всех регионах мира уровень занятости вǾсфере ухода за детьми 
младшего возраста иǾих образования

С момента окончания адекватно оплачиваемого отпуска по уходу за детьми и до тех пор, пока дети не пойдут 
в школу, при условии, что начальное школьное образование является общедоступным и фактически бес-
платным, работающие родители должны найти решение, как обеспечить уход за ребенком. При отсутствии 
адекватного набора решений по уходу за ребенком с момента рождения, женщины, скорее всего, выйдут 
из состава рабочей силы или будут тратить меньше времени на оплачиваемую работу. Наряду с охраной 
материнства (см. Часть 1) и предоставлением отцам отпуска по уходу за детьми (см раздел Б ниже), суще-
ственный элемент набора решений по уходу за детьми для работающих родителей составляют службы по 
уходу за детьми, оказывающие услуги по воспитанию и образованию детей младшего возраста. Воспитание 
и образование детей младшего возраста охватывает период с рождения ребенка до поступления в началь-
ную школу и включает в себя дошкольное образование 51. Ожидается, что данный сектор будет расширяться 
под влиянием демографических изменений, так как число детей в возрасте младше пяти лет увеличится, по 
прогнозам, с 738 млн в 2005 году до 776 млн в 2020 году. В основном изменения затронут такие регионы, как 
страны Африки к югу от Сахары и в меньшей степени арабские страны (ILO, 2012d).

Во всем мире увеличивается число детей, охваченных службами по воспитанию и образованию детей млад-
шего возраста. В период с 1999 по 2012 год общий мировой охват этих служб вырос с 33 до 54 процентов, 
что составляет почти 184 млн детей во всем мире (UNESCO, 2015). Рост составил 81 процент в развиваю-
щихся странах и 87 процентов в странах со средним уровнем доходов. На региональном уровне охват детей 

50  См. Razavi and Staab (2010), где проводится исследование увеличения потребности в оплачиваемых услугах 
по уходу в результате все большего участия женщин на рынке труда, влияния демографических изменений (старение 
населения) и кризиса в области здравоохранения, включая ВИЧ и СПИД. В работе Akintola (2008 г.) исследуются не-
оплачиваемые услуги по уходу за лицами, живущими с ВИЧ, в ЮАР, а в работе Makina (2009 г.) – в ЮАР и Зимбабве. 
Влияние изменения климата на мужчин и женщин рассматривается в работах Rohr (2007), UN WomenWatch (2009), 
Demetriades and Esplen (2010), UNDP (2011), World Bank (2011b) и Hallegatte et al. (2016). В работе Peach Brown (2011 г.) 
исследуется вопрос исчезновения лесов в гендерном аспекте в бассейне реки Конго, а в работе Djoudi and Brockhaus 
(2011 г.) – в Мали. В работе Heltberget al. (2012 г.) о продовольственной безопасности исследуется «амортизирующая» 
роль женщин в период продовольственных, топливных и финансовых кризисов. Аналогично, в совместном отчете ФАО 
и АБР (2013) подчеркивается непропорциональное влияние на женщин продовольственного, финансового, экономиче-
ского и экологического кризисов.

51  Согласно Международной стандартной классификации образования, образование детей младшего возраста стро-
ится на программах, включающих обучение с целью развития социально-эмоциональных навыков, а также основных 
навыков для получения классического образования. Программы образования детей младшего возраста готовят их к по-
ступлению в начальную школу (ILO, 2014h). Дакарские рамки действий, принятые на Всемирном форуме по образова-
нию в 2000 году представителями 164 стран и другими заинтересованными лицами, предлагают более общий термин 
«воспитание и образование детей младшего возраста», который охватывает широкий спектр услуг, включая заботу о 
здоровье детей, а также матерей или лиц, осуществляющих уход, питание и гигиену, развитие когнитивных и социаль-
но-эмоциональных навыков. Это также включает дошкольное образование для детей соответствующего возраста и дру-
гие формы ухода за детьми младшего возраста.
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младшего возраста составил 74 процента в Латинской Америке и странах Карибского бассейна, 55 процентов 
в Юго-Восточной Азии и 20 процентов в странах Африки к югу от Сахары (Shaeffer, 2015).

В целом уровень охвата выше для детей в возрасте от 3 до 6 лет по сравнению с детьми младше 3 лет. Рост 
охвата произошел также в результате принятия законов об обязательном посещении детских учреждений или 
отмене платы за посещение, как в Гане и Перу, где общий уровень охвата службами по воспитанию и образо-
ванию детей в возрасте 3–5 лет вырос с 47 и 56 процентов в 1999 году до 116 и 78 процентов в 2012 году. В це-
лом до 2014 года обязательное дошкольное образование было введено в 40 странах. Охват детей в возрасте 
от 3 до 5 лет превышает 80 процентов в таких странах, как Ангола, Куба, Латвия, Ливан, Монголия, Шри-Ланка 
и Таиланд (UNESCO, 2015). В странах ОЭСР 52 средний уровень охвата детей в возрасте от 3 до 5 лет вырос 
примерно на 10 процентов в период с 2002 по 2013 год, наибольший прирост (20 процентов и более) произо-
шел в Чили, Ирландии, Мексике, Польше и Турции. Практически полный охват наблюдается в таких странах, 
как Бельгия, Франция, Германия, Испания и Соединенное Королевство (OECD, 2015b).

В отношении уровня охвата формальным уходом детей младше 3 лет, соответствующих данных по разви-
вающимся странам не так много. При этом во многих развивающихся странах растет число детей младшего 
возраста, получающих уход в детских учреждениях и по программам воспитания детей этой возрастной 
группы (ILO, 2012d). В большинстве стран с высоким и средним уровнем доходов около 20–50 процентов 
детей в возрасте 0–2 года охвачены формальным уходом. В период 2006–2013 гг. средний уровень охвата 
в 35 странах вырос с 28 до 33 процентов, наибольший рост наблюдался в Германии (15,7 процента) и Ре-
спублике Корея (23,2 процента) (рисунок 32). В тот же период уровень охвата формальным уходом детей 
в возрасте 0–2 года упал в шести странах, где были приняты особенно строгие меры бюджетной консо-
лидации (Кипр, Греция, Италия, Словакия, Испания и Соединенное Королевство), наибольшее падение 
отмечено в Испании (–6,6 процента).

52  В Организацию экономического сотрудничества и развития (ОЭСР) входят 34 страны, а именно: Австралия, Ав-
стрия, Бельгия, Канада, Чили, Чешская Республика, Дания, Эстония, Финляндия, Франция, Германия, Греция, Венгрия, 
Исландия, Ирландия, Израиль, Италия, Япония, Корея (Республика), Люксембург, Мексика, Нидерланды, Новая Зелан-
дия, Норвегия, Польша, Португалия, Словакия, Словения, Испания, Швеция, Швейцария, Турция, Соединенное Коро-
левство и США.
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Примечание: данные по Австралии получены в Австралийским бюро статистики, данные по Чили, Японии и Мексики переданы национальными кор-
респондентами, данные по Дании, Финляндии, Исландии, Норвегии и Швеции получены в Бюро NOSOSCO Social Protection в скандинавских странах, 
данные по Германии – в Федеральном статистическом бюро Германии, данные по Республике Корея – в Корейской статистической информационной 
службе, данные по Новой Зеландии – в базе данных Education Counts, данные по Соединенным Штатам Америки – в Бюро переписи населения США, 
по всем другим странам данные получены из статистических данных ЕС о доходах и условиях жизни населения. Данные за 2006 год отсутствуют по 
Хорватии, Мальте и Швейцарии.

Источник: ОЕСО, 2015с.

  2006       2013 или последний год, за который имеются данные       

Рисунок 32  Доля детей в возрасте от 0 до 2 лет, охваченных формальными службами 
по уходу за детьми и дошкольному образованию, 38 стран, 2006 и 2013 гг.
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4. Недостаточный охват, недоступные цены иǾпроблемы сǾкачеством

Домашний уход за детьми, предоставляемый частным образом на дому, в большинстве случаев бесплатно 
или неформально членами семьи, соседями или домашними работниками, остается наиболее распростра-
ненной формой ухода за детьми (UN Women, 2015). В 134 из 173 стран, по которым имеются данные, на-
циональное законодательство предусматривает создание государственных служб по уходу за детьми или 
выделение государственных субсидий и пособий для компенсации расходов по уходу за детьми дошкольного 
возраста (World Bank, 2016). Однако, согласно опросу Всемирного экономического форума, проведенному 
в 87 странах в 2011–2013 гг., только в одной четверти стран государственные службы предоставляют уход за 
детьми в течение дня, а также выдаются пособия по уходу за детьми (World Economic Forum, 2015). Почти во 
всех странах, за исключением стран с очень высоким уровнем доходов, таких как Дания, формальные услуги 
по уходу за детьми не предоставляются на всеобщей основе и доступны не всем социальным группам, а это 
означает, что дети из малообеспеченных семей имеют меньше возможностей посещать детские дошкольные 
учреждения, чем дети из более благополучных семей (Van Lancker et al., 2012; UNESOC, 2015). Очень малое 
число стран рассматривают службы по уходу за детьми как общественное благо и предоставляют всеобщее 
право на получение ухода за детьми, несмотря на имеющиеся подтверждения того, что инвестиции в детей 
младшего возраста за счет качественного ухода приводят к более высоким достижениям детей в учебе, улуч-
шают их здоровье, повышают возможности трудоустройства и приносят высокие заработки (там же). Такие 
инвестиции дают высокую экономическую отдачу с точки зрения увеличения налоговых поступлений и сокра-
щения социальных расходов. В то же время это помогает формированию рационального государственного 
бюджета и способствует развитию детей, тем самым улучшая рынок труда и сокращая неравенство, перехо-
дящее из поколения в поколение (Heckman and Raut, 2013).

Даже в тех странах, где существуют программы по воспитанию и образованию детей младшего возраста, их 
охват часто неадекватен и не отвечает потребностям детей, работников и персонала по уходу, в том числе 
в соответствии с нормами МОТ (см. ниже). В частности, расположение детского учреждения в недостаточ-
ной близости к дому ребенка или месту работы родителей, график работы детского учреждения в течение 
года и ежедневно часто не соответствуют потребностям и предпочтениям родителей, которые трудятся 
полный рабочий день, сверхурочно или на условиях нестандартной занятости. В странах ОЭСР службы по 
воспитанию и образованию детей младшего возраста работают от 25 до 35 часов в неделю, а в некоторых 
странах, например, в Нидерландах и Соединенном Королевстве –  в среднем только 16-17 часов (OECD, 
2015b). Охват этих служб чрезвычайно узкий, особенно в сельской местности. Отсутствие доступного пи-
тания в детских учреждениях, программ по дополнительному уходу за детьми, специальных услуг для де-
тей-инвалидов также существенно ограничивает возможности женщин работать полный рабочий день (Hein 
and Cassirer, 2010).

Особое беспокойство вызывает вопрос доступности данных услуг с учетом заработка родителей. При отсут-
ствии или недостаточном объеме качественных государственных услуг, государственной поддержки в виде 
пособий по социальному обеспечению или налоговых льгот для компенсации платы по уходу за ребенком, 
расходы из собственных средств на уход за ребенком могут доходить до одной трети семейного бюджета 
и даже выше. Как показано на рисунке 33, в странах ОЭСР чистые средние расходы на уход за двумя детьми 
в течение целого дня составляют 17 процентов от среднего заработка семьи с двумя работающими родите-
лями, общий заработок которых равен 150 процентам средней заработной платы, при этом в разных странах 
наблюдаются существенные различия (OECD, 2014d). Чистые расходы на уход за детьми ниже в странах, 
где системы ухода за детьми субсидируются за счет выплаты значительных пособий по уходу за детьми, 
предоставляемых по принципу нуждаемости (например, в Республике Корея и Португалии), или там, где об-
щая плата относительно низкая (например, в Австрии и Венгрии). В этих странах расходы из собственных 
средств на уход за ребенком составляют примерно 5 процентов от средней заработной платы или меньше. 
С другой стороны, централизованный формальный уход за детьми стоит дороже всего для домохозяйств 
с двумя работниками в большинстве англоязычных стран (кроме Австралии), где чистые расходы превышают 
30 процентов от средней заработной платы. Самые высокие расходы, которые достигают почти 40 процентов 
от чистого дохода работающей семьи, отмечены в Ирландии и Соединенном Королевстве (там же).

Высокие расходы на уход за детьми налагают ограничения на занятость женщин. В семье матери может быть 
финансово выгоднее оставаться дома и обеспечивать уход вместо того, чтобы платить за уход за детьми. 
В результате женщины, особенно из малообеспеченных семей, могут оставлять работу, чтобы ухаживать за 
детьми. Несмотря на то, что это может показаться наиболее выгодным решением для семьи в краткосрочной 
перспективе, оценки показывают, что, например, в США учительница, ушедшая с работы после рождения ре-
бенка, теряет в течение своей жизни более 1,5 млн долл. США (в долларах 2012 года), учитывая упущенную 
заработную плату после уплаты налогов, упущенные выплаты на рабочем месте, и упущенные пенсионные 
накопления (Kaplan, 2012).

Работающие родители также полагаются на бабушек и дедушек, в первую очередь бабушек, которые ухажива-
ют за детьми особенно в тех странах, где нет государственных инвестиций в формальные службы по уходу за 
детьми. Например, в странах Южной Европы число дедушек и бабушек, которые ухаживают за детьми, в два 
раза выше, чем в скандинавских странах. В Италии и Испании примерно 30 процентов бабушек и дедушек 
ухаживают за детьми по сравнению с 2 процентами в Дании и Швеции (Del Boca, 2015). В Китае бабушки 
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и дедушки часто оказываются единственными, кто ухаживает за детьми работающих родителей. В Шанхае 
90 процентов маленьких детей получают уход со стороны только бабушки или дедушки или их обоих; этот 
показатель снижается до 70 процентов в Пекине и до 50 процентов в Гуанчжоу. Одна из причин, по которым 
большое число дедушек и бабушек ухаживает за детьми, –  ранний возраст выхода на пенсию (60 лет для 
мужчин и 45–50 лет для женщин в ряде профессий) (Yang, 2013).

Рисунок 33  Чистые расходы на уход за детьми в семьях с двумя работающими, чей заработок при полной 
ставке составляет 150 процентов средней заработной платы,* 2012 г.
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* Средняя заработная плата определяется как заработок «среднего работника». В целях настоящего рисунка средний работник, по определению 
ОЭСР (2007), объединяет в себе работников физического и умственного труда (от категории D, ISIC Rev. 3,до категорий С-К включительно). 
Измеряется общая заработная плата, выплачиваемая работникам до вычета налогов и уплаты взносов. Во многих странах средняя заработная 
плата выше, чем уровень среднего заработка, который определяется для «среднего производственного рабочего». Более подробная информа-
ция содержится в докладе ОЭСР (2007).

Источник: OECD, 2014d.
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Родители на время своего рабочего дня также нуждаются в услугах за детьми надлежащего качества. Каче-
ство ухода за очень маленькими детьми остается серьезной проблемой (UNESCO, 2015). Плохое качество 
ухода детьми вне дома часто служит основной причиной, по которой женщины с маленькими детьми не могут 
работать, несмотря на свое желание выйти на работу (Hein and Cassirer, 2010). При выборе вариантов ухода 
и воспитания маленьких детей семьи с высоким уровнем доходов ставят на первое место качество ухода, 
а семьи с низким уровнем доходов делают выбор исходя из доступности соответствующих услуг. Многие жен-
щины с низким уровнем доходов, особенно матери-одиночки, вынуждены пользоваться низкокачественными 
услугами по уходу, исходя из практических соображений, связанных с необходимостью работать (Kim and 
Fram, 2009).

Вопрос качества еще более важен в свете того, что качественный уход за детьми несет для них преимуще-
ства в будущем (см. выше), а услуги низкого качества могут нанести вред и дать отрицательные результа-
ты с точки зрения развития ребенка (UNESCO, 2015). Важным аспектом качества является соотношение 
между количеством детей и количеством обслуживающего персонала, которое в 2010 году в тех странах, 
по которым имеются данные, варьировалось в среднем от одного воспитателя на каждых четырех детей 
в возрасте до 3 лет в Республике Корея до 11 детей в Португалии (OECD, 2010). Еще один не менее важный 
компонент –  качество взаимодействия между детьми и обслуживающим персоналом, которое влияет на 
благополучие детей. Это взаимодействие в значительной степени зависит от квалификации и подготовки 
персонала, статуса и условий его труда, размера и качества материальной базы, наличия питания и меди-
цинских услуг, учебной программы, включая поддержку детей-инвалидов, интеграцию элементов воспита-
ния и образования с учетом культурного и языкового разнообразия, в частности, с учетом языков коренных 
народов и национальных меньшинств (ILO, 2014h).

Найти правильный баланс между качеством и доступностью услуг бывает трудно. Доступность часто дости-
гается за счет сокращения заработной платы, снижения квалификационных требований и ухудшение условий 
труда персонала, занимающегося воспитанием и образованием детей младшего возраста, однако такие дей-
ствия не позволяют повышать качество и профессиональный уровень работников. Сталкиваясь с растущим 
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спросом на места в формальных детских учреждениях, правительство часто склоняется к тому, чтобы ставить 
на первое место количественную составляющую, пренебрегая качеством услуг (Hein and Cassirer, 2010).

5. Стремительное старение населения иǾрастущая потребность вǾдлительном уходе

В 2012 году в мире насчитывалось около 810 млн человек в возрасте 60 лет и старше, или более 11,5 процен-
та от общей численности мирового населения. По прогнозам, к 2050 году этот показатель достигнет 2 млрд 
человек, при этом число пожилых людей превысит число детей в возрасте до 15 лет и доля пожилых людей 
составит более трети населения в 64 странах. В настоящее время наибольшая доля людей в возрасте 60 лет 
и старше (20 процентов) живет в регионах с развитой экономикой, включая Европу, Канаду, Австралию и Япо-
нию. Как ожидается, доля пожилых людей будет возрастать во всех регионах, но наиболее быстрыми темпами 
в развивающихся странах. К 2050 году люди в возрасте 60 лет и старше составят 10 процентов населения 
в Африке, 24 процента в Азии и Океании и 25 процентов в Латинской Америке и странах Карибского бассей-
на. В Европе и Северной Америке доля пожилых людей старше 60 лет, как ожидается, будет самой высокой 
и составит 34 и 27 процентов соответственно (UNFPA and HelpAge International, 2012).

Старение населения –  признак более здоровых и процветающих обществ. Многие пожилые люди продолжа-
ют работать, сохраняют мобильность и активно ухаживают за детьми. Однако быстрое старение населения 
создает новые проблемы в отношениях между поколениями (ILO, 2015p). В наши дни растет доля работников, 
которые несут ответственность за уход за престарелыми людьми часто в дополнение к обязанностям по уходу 
за детьми. Например, в Соединенном Королевстве каждый девятый работник сочетает оплачиваемую работу 
и безвозмездный уход за немощными престарелыми, больными членами семьи либо за инвалидами (Carers 
UK, 2015).

Термин «долговременный уход» означает набор государственных или частных услуг по оказанию поддержки 
пожилым людям с ограниченными возможностями самообслуживания по причине их физического или психи-
ческого состояния. Работа, связанная с долгосрочным уходом, бывает самой разной и включает в себя услуги 
медицинских и социальных работников, помощников по ведению домашнего хозяйства (например, сиделок). 
По сравнению со странами с высоким уровнем доходов работники, осуществляющие долговременный уход 
в странах с низким уровнем доходов, в большинстве случаев работают бесплатно или на неформальной ос-
нове. По оценкам МОТ, в мире не хватает 13,6 млн формальных работников, предоставляющих долговремен-
ный уход. Наибольший дефицит ощущается в Азии и Тихоокеанском регионе (8,2 млн работников) вследствие 
большого числа пожилых людей в этом регионе (Scheil-Adlung, 2015).

Источник: оценки МОТ, 2015; Доклад World Bank, 2015b (данные о населении за 2013 г.) Schel-Adlung, 2015.

Рисунок 34  Недостаточное правовое обеспечение долгосрочного ухода, 2015 г. 
(% общей численности населения, не охваченного национальным законодательством)  

  100% не охвачены (14 стран)

   Очень высокое число неохваченных 
(применяется проверка 
на нуждаемость) (24 страны)

  Охвачены все (8 стран)

  Нет данных
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Из-за ослабления семейных связей в результате урбанизации и демографических изменений как в развитых, 
так и в развивающихся странах растет потребность в качественных доступных услугах по долгосрочному 
уходу, которые предоставляют третьи лица, а не члены семьи (Ho et al., 2009; Tawiah, 2011; Scheil-Adlung, 
2015). Однако в большинстве стран правовое обеспечение долгосрочного ухода отсутствует (рисунок 34). 
В 46 странах, по которым имеются данные, более 48 процентов населения в возрасте 65 лет и старше не 
охвачены национальным законодательством, при этом еще 46,3 процента исключены из сферы действия 
законов, поскольку государство применяет ограничительные нормы, основанные на принципе нуждаемости. 
Это означает, что лицам в возрасте 65 лет и старше, нуждающиеся в долгосрочном уходе, нужно обеднеть, 
чтобы получить право на получение долгосрочного ухода. Только 5,6 процентов опрошенного населения про-
живает в странах, где по закону обеспечен всеобщий охват услугами по долгосрочному уходу. Такой разрыв 
означает, что определенные группы населения оказываются более уязвимыми в пожилом возрасте, включая 
женщин, одиноких пожилых людей без семьи, очень старых людей (в возрасте 80 лет и старше) и малоиму-
щих, которые не могут оплачивать высокие расходы по долговременному уходу. Эти группы подвергаются 
риску маргинализации и преждевременной смерти (там же).

Из-за дефицита услуг по оказанию долговременного ухода члены семьи по-прежнему играют главную роль 
в уходе за своими пожилыми родственниками. В некоторых странах, например, в Китае, оказание помощи 
пожилым людям со стороны семьи предусмотрено законом и осуществляется в принудительном порядке, ча-
сто с применением наказания, включая штрафы и тюремное заключение (Wong and Leung, 2012; ILO, 2014c). 
Аналогичным образом, в Индии детей могут привлечь к ответственности, если они не заботятся о своих ро-
дителях (там же). Хотя растет число мужчин, которые ухаживают за пожилыми людьми, доля женщин, ухажи-
вающих за пожилыми членами семьи, непропорционально велика. Очень многие женщины уходят с работы 
временно или навсегда, чтобы ухаживать за пожилыми членами семьи, часто не имея доступа к социальной 
защите, профессиональной подготовке или иной профессиональной поддержке (Scheil-Adlung, 2015). Как 
и в случае воспитания и образования детей младшего возраста, чрезмерное привлечение женщин к выполне-
нию неоплачиваемых неформальных услуг по долгосрочному уходу также усугубляет существующее гендер-
ное неравенство на рынке труда.

6. Дефицит достойного труда вǾсфере ухода

Как отмечалось в главе II, женщины составляют несоразмерно большую часть работников, занятых выпол-
нением оплачиваемых услуг по уходу, которые считаются одной из форм неоплачиваемой работы женщин 
по дому и поэтому очень низко ценятся (ILO, 200э,7b). Проведенное в 2013 году исследование показывает, 
что в Соединенном Королевстве работники, обеспечивающие уход, получают оплату только за часы, когда 
они фактически осуществляют уход, при этом не учитывается значительное время, затрачиваемое на другие 
задачи, например, на поездку к дому клиента (Pennycook, 2013). Пытаясь удовлетворить растущий спрос на 
услуги по уходу, многие работодатели стараются удержать стоимость ухода на низком уровне. В результате 
во многих развитых странах работники, обеспечивающие уход, работают по временным контрактам или по 
вызову или остаются в неформальной экономике (там же; Eurofound, 2015b). Кроме того, услуги по уходу во 
многих случаях оказывают лица, которые уже заняты на другой работе. Конкретные примеры домашних ра-
ботников, персонала по воспитанию и образованию детей младшего возраста и по долгосрочному уходу будут 
рассмотрены в следующих разделах.

Домашние работники, обеспечивающие уход

Домашние работники выполняют множество задач по ведению домашнего хозяйства. Они также непосред-
ственно ухаживают за детьми, престарелыми и инвалидами, практически заменяя женщин в их традиционной 
области деятельности (ILO, 2011b). В связи с отсутствием адекватных, качественных и доступных служб со-
циального обеспечения все большее число домохозяйств прибегают к помощи домашних работников, ока-
зывающих услуги по уходу. Это оказывает дополнительное давление на этот сектор, который, как известно, 
является неформальным и где трудно обеспечивать контроль и соблюдение требований охраны труда и норм 
социальной защиты (ILO, 2013f).

Многие домашние работники не защищены законами о минимальной заработной плате и рабочем времени 
и имеют ограниченный доступ к социальной защите, главным образом потому что почти треть домашних 
работников в мире не охвачена национальным законодательством (ILO, 2014c). Почти половина домашних 
работников находится в детородном возрасте, и в период своей трудовой деятельности они могут забереме-
неть или уже иметь маленьких детей. При этом материнство является основным источником дискриминации 
для домашних работников (Addati and Cheong, 2013). Во всем мире около 40 процентов домашних работников 
не имеют право на оплачиваемый отпуск по беременности и родам и часто не имеют доступа к качественной 
и доступной охране здоровья матери и ребенка. Чрезмерно продолжительное рабочее время, которое тре-
буется от домашних работников, также мешает им сочетать профессиональные и семейные обязанности. Не 
имея доступа к приемлемым услугам по уходу за детьми, домашние работники занимаются в первую очередь 
уходом за членами семьи работодателя, а потом за собственными членами семьи (там же).

Низкая оплата и плохие условия труда домашних работников объясняются рядом причин. Во-первых, как 
и у работников других профессий в сфере ухода, их работа низко ценится из-за сложившегося восприятия 
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неоплачиваемой работы по дому и уходу, как было указано выше. Как следствие, домашние работники не 
считаются «настоящими» работниками с такими же условиями работы и оплаты, как у других работников. 
К другим факторам относятся не подтвержденные официально навыки, низкий уровень образования, рас-
пространенность неформальных отношений, отсутствие коллективного представительства, неразвитая спо-
собность к индивидуальным трудовым переговорам и уязвимый социальный статус. В частности, результаты 
исследования показали, что в большинстве рассматриваемых стран домашние работники были неграмотны-
ми (Индия, Мали) или имели только начальное образование (Коста-Рика, Индонезия, Мексика, Турция и Вьет-
нам). В то же время в Бразилии, Перу, Филиппинах и в ЮАР значительная часть домашних работников имела 
среднее образование (Oelz and Rani, 2015).

Персонал по уходу и преподавательский персонал для детей младшего возраста

Воспитателями детей младшего возраста в основном работают женщины: они составляют 94 процента ра-
ботников этой специальности. В некоторых странах доля мужчин составляет только 2-3 процента среди вос-
питателей детей младшего возраста (Shaeffer, 2015). Исследование, проведенное в 11 странах, показало, 
что по этой специальности большее число женщин работает в частном секторе, чем в государственном (ILO, 
2012d) 53. Как и в случае с домашними работниками, непропорционально большое число женщин работает по 
специальности «воспитатель детей младшего возраста» из-за сложившегося представления, что эта работа 
является своего рода продолжением материнского труда (Urban, 2009; Van Laere et al., 2014). Доступу мужчин 
в данную сферу занятости препятствуют стереотипы, при этом существует стойкое предубеждение против 
того, чтобы мужчины работали по специальности воспитателя детей раннего возраста, так как считается, что 
они не подходят для выполнения «материнской работы» (Shaeffer, 2015). Следует отметить, что сложившиеся 
социальные нормы приводят к недооценке специальности воспитателя детей младшего возраста, что отра-
жается на заработной плате, карьерном росте и профессиональном развитии тех, кто трудится в этой обла-
сти. Поскольку считается, что женщины от природы наделены способностями выполнять функции воспитате-
лей, предполагается, что данная специальность не требует значительной подготовки и навыков (ILO, 2012d).

Воспитатели детей раннего возраста играют ключевую роль в обеспечении качественных услуг по воспита-
нию и образованию детей раннего возраста, однако зачастую эти работники не имеют надлежащей квалифи-
кации и подготовки и получают более низкую заработную плату, чем преподаватели учреждений начального 
или высшего образования. Таким образом, существующий уровень оплаты труда не соответствует важной 
роли, которую играет воспитание и образование детей младшего возраста (ILO, 2014h). В странах со сред-
ним и высоким уровнем доходов заработная плата воспитателей детей младшего возраста обычно ниже, 
чем у преподавателей начальных школ в государственном секторе. Например, в Дании, Казахстане и Норве-
гии в государственных учреждениях заработная плата воспитателей детей младшего возраста, как правило, 
ниже, чем у преподавателей начальной школы. Напротив, в Доминиканской Республике и Новой Зеландии 
заработная плата воспитателей детей раннего возраста соответствует заработной плате преподавателей на-
чальной школы (ILO, 2012d) 54.

В частном секторе оплата труда воспитателей детей раннего возраста зависит от особенностей конкретной 
страны и области внутри страны. Например, в Бразилии заработная плата в частных школах в бедных рай-
онах низкая, и преподаватели в местных школах получают минимальную заработную плату, установленную 
в стране, при этом заработная плата в более богатых городских районах может быть в 6–12 раз больше ми-
нимальной заработной платы (там же). Поскольку требования к навыкам для работы по этой специальности 
повышаются, заработная плата также растет; например, в Австралии, Новой Зеландии, Португалии и Сое-
диненном Королевстве заработная плата воспитателей детей раннего возраста сопоставима с заработной 
платой учителей начальной школы. Такая ситуация наиболее характерна для воспитателей, работающих в го-
сударственном секторе на условиях договора или даже имеющих статус государственных служащих. Однако 
это не затрагивает воспитателей, работающих в сельской местности и отдаленных районах (Shaeffer, 2015).

В отличие от других специальностей, воспитатели детей младшего возраста не имеют возможности карьер-
ного роста, что делает эту профессию менее привлекательной. Например, в Финляндии воспитатель детского 
сада с десятилетним опытом работы получает 2170 евро в месяц, а средняя начальная заработная плата 
выпускника университета составляет примерно 3100 евро (AKAVA, 2009, цитируется в отчете ILO, 2012d). 
По оценкам ЮНЕСКО, во многих странах со средним уровнем доходов заработная плата преподавателей 
дошкольного обучения –  как в начале, так и на завершающем этапе их карьеры –  ниже, чем средняя заработ-
ная плата в стране (UNESCO, 2007). Воспитатели, работающие с детьми младше 3 лет, имеют еще меньше 
возможностей для непрерывного повышения профессиональной квалификации (Shaeffer, 2015). Низкая за-
работная плата воспитателей детей младшего возраста и отсутствие карьерного роста способствуют высо-
кой текучести кадров, которая достигает 40 процентов в Кении и более 30 процентов в Австралии (Hein and 
Cassirer, 2010).

53  Выводы о процентной доле женщин, работающих воспитателями детей младшего возраста в частном секторе, 
основаны на данных по следующим странам: Бельгия, Гана, Казахстан, Ливан, Черногория, Новая Зеландия, Сент-Китс 
и Невис, Сент-Люсия, Сент-Винсент и Гренадины, Словакия и Шри-Ланка. Данные получены из неопубликованного обзо-
ра МОТ по вопросам образования детей младшего возраста за 2011 год.

54  На основе данных неопубликованного доклада МОТ (ILO 2011c).
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Многие воспитатели детей раннего возраста имеют чрезмерную продолжительность рабочего времени. 
В большинстве стран ОЭСР работники этой специальности трудятся в неделю в среднем на полчаса-час 
дольше, чем другие преподаватели 55. В их контрактах предусмотрено большое количество рабочих часов 
в неделю и в день, при этом сюда не входит время, которое им приходится тратить на подготовку уроков, 
консультации с родителями, внеклассные мероприятия и повышение профессиональной квалификации 
(Shaeffer, 2015). Воспитатели детей младшего возраста в значительной степени разобщены и не участвуют 
в процессе коллективных переговоров.

Работники, обеспечивающие долговременный уход

Женщины составляют не только основную часть неформальных работников, обеспечивающих долговре-
менный уход: в формальном секторе долговременный уход в основном также осуществляют женщины –  как 
правило, в возрасте 40 лет и старше. Во многих странах, в том числе в Дании (96 процентов), Канаде (92 
процента), Японии (87 процентов), Республике Корея (93 процента) и США (90 процентов), женщины состав-
ляют более 85 процентов работников, обеспечивающих долговременный уход 56. Во многих развитых странах 
до 70 процентов работников, обеспечивающих долговременный уход, –  трудовые мигранты. Международная 
организация по миграции провела исследование по вопросам ухода за престарелыми в отдельных странах, 
и результаты исследования показывают, что работники-мигранты играют существенную роль в обеспечении 
ухода в странах со стареющим населением. В Соединенном Королевстве и Ирландии не требующий высо-
кой квалификации уход за пожилыми людьми в основном обеспечивают трудовые мигранты из Филиппин, 
из Польши и стран Африки южнее Сахары 57, а в Канаде и США основную массу работников в сфере ухода 
составляют трудовые мигранты из Мексики, других стран Латинской Америки и Азии (IOM, 2010).

В целом признается, что у работников, обеспечивающих долговременный уход, плохие условия труда, вклю-
чая заработную плату и доступ к социальной защите. В США работники, обеспечивающие долговременный 
уход, зарабатывают 51 процент от средней заработной платы в стране, в то время как в Словении они зара-
батывают от 50 до 70 процентов от средней заработной платы (Colombo et al, 2011). Очень низкую заработную 
плату получают работники, обеспечивающие долговременный уход престарелых лиц на дому. Работники-ми-
гранты чаще работают в плохих условиях, в особенности если они оказывают уход на дому. Работники-ми-
гранты сообщали о случаях дискриминации, что выражалось в соответствующем графике работы, разде-
лении обязанностей, ставках оплаты труда и компенсациях за сверхурочную работу. Некоторые мигранты, 
осуществляющие долговременный уход, сталкивались со словесными оскорблениями со стороны товарищей 
по работе, которые являются гражданами данной страны, и со стороны лиц, за которыми они ухаживали.

Кроме того, работники-мигранты, осуществляющие долговременный уход, находятся в уязвимом положении, 
поскольку их правовой статус в стране пребывания влияет на их трудовые отношения. Если работники-ми-
гранты являются студентами или не имеют статуса легального мигранта, они с большей вероятностью стол-
кнутся с плохими условиями работы и ущемлением прав на рабочем месте (IOM, 2010; ILO, 2012c). Например, 
в соответствии с некоторыми процедурами получения разрешения на работу или спонсорства работник не 
может поменять рабочее место, работодателя или спонсора, что дает работодателям огромную власть над 
работниками и может привести к дискриминации по признаку расы, цвета кожи и национального происхожде-
ния, как указано в Конвенции МОТ 1958 года о дискриминации в области труда и занятий (№ 111).

Б. Реализация комплексного подхода для обеспечения гармоничного 
сочетания трудовых иǾсемейных обязанностей

Как показал опрос, проведенный «Евробарометром», в 2014 году в 28 странах Европейского Союза, респон-
денты мужчины и женщины отметили, что гибкий график работы и доступ к услугам по уходу за детьми по-
могают на деле повысить долю женщин на рынке труда (European Commission, 2015b). Неспособность при-
знать и решить проблемы, с которыми сталкиваются работники с семейными обязанностями, выполняющие 
неоплачиваемую работу по дому и уходу, закрепляет и углубляет существующее гендерное неравенство на 
рынке труда. Выполнение неоплачиваемой работы значительно влияет на возможности трудоустройства жен-
щин, их доступ к качественным рабочим местам, включая адекватную социальную защиту и условия труда. 
МОТ приняла всеобъемлющий набор международных трудовых норм, которые обеспечивают комплексную 
основу для решения проблем, связанных с совмещением трудовых и семейных обязанностей. В дополнение 
к Конвенции 1951 года о равном вознаграждении (№ 100) и Конвенции 1958 года о дискриминации в обла-

55  В Республике Молдова продолжительность рабочего времени воспитателей детей младшего возраста гораздо 
больше, чем у других преподавателей, а в Польше и Словакии меньше.

56  Данные основаны на обследовании работников, обеспечивающих долговременный уход в Канаде, Дании, Японии, 
Республике Корея и США (Colombo et al., 2011).

57  Например, работники-мигранты больше занимаются оказанием социальных услуг, чем медицинским уходом. Это 
позволяет сделать предположение, что работников-мигрантов в основном нанимают по неофициальным каналам (IOM, 
2010).
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сти труда и занятий (№ 111), Конвенция 2000 года об охране материнства (№ 183), Рекомендация 2012 года 
о минимальных уровнях социальной защиты (№ 202), недавно принятая Рекомендация 2015 года о переходе 
от неформальной экономики к формальной (№ 204) и другие нормы устанавливают, что право на охрану ма-
теринства является необходимой предпосылкой для достижения равенства обращения и возможностей для 
женщин и мужчин в сфере труда. Эти нормы и другие документы ООН подчеркивают универсальность права 
на охрану материнства и призывают к расширению этого права на всех женщин (Addati, 2015).

В Конвенции 1981 года о работниках с семейными обязанностями (№ 156) и соответствующей Рекомендации 
№ 165 говорится, что одна из целей политики государства должна заключаться в том, чтобы работники с се-
мейными обязанностями –  и мужчины и женщины –  могли заниматься оплачиваемым трудом, не подвергаясь 
дискриминации, и, насколько это возможно, гармонично сочетать профессиональные и семейные обязанно-
сти. Соответственно, отсутствие дискриминации и подлинное гендерное равенство на рынке труда и в семье 
должно стать четкой целью национальной политики (см. Рекомендацию № 165, п. 10(а)). В этой связи в упо-
мянутых конвенции и рекомендации предлагается ряд мер, включая:

●   предоставление отпусков (родительский отпуск в дополнение к отпуску по беременности и родам и дру-
гие отпуска, связанные с выполнением семейных обязанностей);

●   услуги социального характера, предоставляемые квалифицированным персоналом (учреждения и служ-
бы по уходу за детьми и оказанию помощи семье, другие социальные службы, услуги по ведению домаш-
него хозяйства и уходу на дому);

●   пособия по социальному обеспечению (пособия в натуральном и денежном выражении, включая налого-
вые льготы и другие семейные льготы и пособия);

●   регулирование графиков работы, периодов отдыха и отпусков c учетом семейных обязанностей работ-
ников;

●   меры, способствующие возобновлению трудовой деятельности (службы профессиональной подготовки 
и ориентации, профессиональной консультации, информации и трудоустройства);

●   обслуживание населения и инфраструктура для сокращения объема неоплачиваемой работы (обще-
ственный транспорт, водо- и энергоснабжение, жилье, планировка которого облегчает домашний труд);

●   информация и образование, которые способствовали бы совместному участию мужчин и женщин в вы-
полнении семейных обязанностей (Конвенция МОТ № 156; Рекомендация МОТ № 165).

На рисунке 35 показана зависимость между государственными расходами на поддержку семьи (в процентах 
ВВП) и уровнем женской занятости в 34 странах ОЭСР в 2011 году. В большинстве стран государственные 
расходы выделяются в форме семейных пособий. В других странах, в том числе в Исландии, Норвегии и Шве-
ции, где достигнут высокий уровень женской занятости относительно численности населения, существенная 
доля государственных расходов на поддержку семьи приходится на воспитание и образование детей млад-
шего возраста. Если расположить страны в порядке их государственных расходов на меры по обеспечению 
сочетания профессиональных и семейных обязанностей, получившаяся диаграмма показывает, что повы-
шение государственных расходов связано с увеличением уровня занятости женщин относительно числен-
ности населения58. Некоторые страны, в том числе Канада и США, традиционно демонстрировали низкие 
государственные расходы на пособия и льготы для обеспечения сочетания профессиональных и семейных 
обязанностей и одновременно высокий уровень женской занятости, однако, за последние десять лет уровень 
экономической активности женщин снизился. Как показано в работе Blau and Kahn (2013), отсутствие инве-
стиций в политику, направленную на обеспечение сочетания профессиональных и семейных обязанностей, 
привело в период с 1990 по 2010 год к сокращению экономической активности женщин почти на 30 процентов 
относительно других стран ОЭСР, которые в тот же период расширили меры по обеспечению сочетания про-
фессиональных и семейных обязанностей 59.

58  Примечание. Государственные расходы на обеспечение сочетания профессиональных и семейных обязанностей, 
соответствуют первой (левой) вертикальной оси. Уровень занятости относительно численности населения соответствует 
второй (правой) вертикальной оси. Расходы по обеспечению сочетания профессиональных и семейных обязанностей 
включают: пособия и льготы в натуральном выражении (службы по воспитанию и образованию детей младшего возрас-
та, службы по оказанию помощи в ведении домашнего хозяйства и размещению и другие льготы и пособия), пособия 
и льготы в денежном выражении (отпуск по беременности и родам и родительский отпуск; семейные пособия; другие 
пособия и льготы в денежном выражении, в том числе налоговые льготы). Линии линейной регрессии соответствуют 
зависимости между расходами и долей работающих женщин в общей численности населения. Регрессивная статистика: 
соотношение занятости к численности населения = y = 4,8795x + 49,106; R2 = 0,2627.

59  В работе Blau and Kahn (2013 г.) также указано, что хотя уровень участия женщин в составе рабочей силы в США 
сократился относительно других стран ОЭСР, работающие женщины в этой стране имеют возможность занять высокоо-
плачиваемые должности. Это связано с тем, что женщины в других странах ОЭСР часто работают на условиях неполного 
рабочего времени и получают продолжительный родительский отпуск, что негативно сказывается на их возможности 
занять руководящую должность, которая требует занятости на условиях полного рабочего времени и в течение всего 
года. Было отмечено, что в США успех женщин на руководящих должностях строится на привлечении этими женщинами 
низкооплачиваемых работников, в основном женщин, которые своим трудом заменяют государственные социальные 
службы (Mandel and Shalev, 2009).
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Рисунок 35  Государственные расходы на реализацию мер политики по обеспечению сочетания трудовых 
иǾсемейных обязанностей и уровень занятости женщин, 34 страны ОЭСР, 2011 г.
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Вставка 13 Комплексные меры поддержки совместной родительской ответственности 
в Италии 

В 2013 году 22,4 процента матерей, работавших по найму до беременности, ушли с работы два года спу-
стя. В Италии большое число женщин работает на условиях вынужденной неполной занятости и на вре-
менной работе, при этом разрыв в оплате труда по признаку пола увеличился с 4,9 процента в 2008 году 
до 7,3 процента в 2013 году. В Италии только 12 процентов отцов берут обязательный отцовский день 
отпуска по уходу за детьми (Bruno, 2015). В 2015 году Италия приняла пакет законов для проведения 
политической реформы с целью улучшения гендерного равенства в сфере труда, охраны материнства 
и совместного участия мужчин и женщин в выполнении семейных обязанностей. Вновь принятые законы 
содержат положения о недопущении дискриминации, а именно: расширение представительства женщин 
в избирательных списках; разработку учебных программ, основанных на уважении к культурному разно-
образию и недопущении дискриминации; предоставление оплачиваемого отпуска по беременности и ро-
дам, даже если работодатель не делал взносы в фонды социального обеспечения; возможность работать 
неполный рабочий день или использовать родительский отпуск; финансовые стимулы для поддержки 
работников с семейными обязанностями, включая возможность дистанционной работы, и инвестиции 
в размере 100 млн евро для создания служб по уходу за детьми. Наконец, была создана новая систе-
ма централизованной регистрации добровольно уволившихся сотрудников, которая призвана прекратить 
широко распространенную практику, когда работников при приеме на работу заставляют подписывать 
заявления об увольнении без даты, чтобы иметь возможность уволить их в случае беременности, долго-
временной болезни или выполнения семейных обязанностей. В проекте закона от ноября 2015 года также 
предлагается продлить отпуск по уходу за детьми для отцов с нынешнего одного дня до 15 дней с оплатой 
в размере 100 процентов от предыдущего заработка; увеличить денежные пособия, выплачиваемые в пе-
риод родительского отпуска, с 30 до 50 процентов от предыдущего заработка для работников с низкими 
доходами; ввести снижение налогов до 80 процентов от заработной платы домашнего работника, а также 
предусмотреть налоговые льготы для компаний, которые в соответствии с коллективными договорами 
обеспечивают работников с семейными обязанностями такими условиями занятости, которые позволяют 
им совмещать трудовые и семейные обязанности.

Источник: Bruno, 2015; Bettlo et al., 2015.
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Хотя государственные расходы на поддержку работников с семейными обязанностями имеют большое значе-
ние, разный характер и разное сочетание мер по оказанию поддержки могут привести к разным результатам 
в сфере занятости и могут либо ограничить, либо усугубить гендерное неравенство на рынке труда. Напри-
мер, когда меры направлены только на женщин или препятствуют участию женщин в трудовой деятельности, 
или когда работодатели несут прямые расходы по обеспечению таких мер, женская занятость может сни-
зиться. Как отмечается в настоящем разделе, огромное значение имеет разработка политики (ILO, 2011d). 
Международные трудовые нормы МОТ предусматривают, что организации работников и работодателей, 
а также домашние работники, персонал по воспитанию и образованию детей младшего возраста, работники, 
обеспечивающие длительный уход, и их работодатели, представители гражданского общества, включая жен-
щин, родителей, пожилых лиц и инвалидов, играют ключевую роль в разработке, реализации, мониторинге 
и оценке политики по обеспечению баланса между трудовыми и семейными обязанностями и обеспечении ее 
надлежащего и устойчивого финансирования.

1.  Гарантированное обеспечение охраны материнства всем женщинам 
вǾсоответствии сǾмеждународными трудовыми нормами

Охрана материнства –  это совокупность основных трудовых прав, закрепленных в международных и регио-
нальных документах и договорах 60. Конвенция 2000 года об охране материнства (№ 183) предусматривает 
право на оплачиваемый отпуск по беременности и родам, перерывы для грудного вскармливания, охрану 
здоровья матери и ребенка, меры для обеспечения того, чтобы беременные женщины и кормящие матери 
не выполняли работу, которая является вредной для их здоровья, защиту от дискриминации в области труда 
и занятий и гарантированное право вернуться на прежнее место работы после отпуска по беременности 
и родам.

Отпуск по беременности и родам, оплачиваемый из фондов социального обеспечения или государственных 
средств, оказывает положительное влияние на женскую занятость, содействуя возвращению женщин на ра-
боту после короткого перерыва в трудовой деятельности, что, в свою очередь, увеличивает их возможности 
занимать более высокие должности на работе и получать пенсию наравне с мужчинами. Если не предостав-
ляется отпуск с сохранением рабочего места и не гарантируется получение дохода, работающие женщины 
бывают вынуждены прерывать или сокращать оплачиваемую трудовую деятельности, что часто связано со 
значительной потерей дохода. В то же время продолжительные периоды отпусков, если их в основном берут 
женщины, особенно без сохранения рабочего места, могут также негативно повлиять на участие женщины 
в оплачиваемой трудовой деятельности и на ее продвижение по службе, что приводит к сокращению за-
работной платы (Grimshaw and Rubery, 2015). Сходным образом, когда женщины не получают пособия для 
адекватного замещения дохода, они либо рискуют впасть в нищету, либо бывают вынуждены вернуться на 
работу, что может негативно сказаться на здоровье работающей женщины и ее детей (ILO, 2014d; ILO, 2007a). 
Неоплачиваемый отпуск по беременности и родам также закрепляет представление о том, что забота о детях 
не является реальной работой и не имеет денежной ценности.

Конвенция 2000 года об охране материнства (№ 183) устанавливает ряд минимальных требований к отпуску 
по беременности и родам и соответствующие права. В 2015 году 102 страны из 185, по которым имеют-
ся данные (55 процентов), предоставляли отпуск по беременности и родам продолжительностью не менее 
14 недель в соответствии с Конвенцией № 183. После 2013 года продолжительность отпуска по беременно-
сти и родам увеличили такие страны, как Сальвадор (с 12 до 16 недель), Гамбия (с 12 недель до 6 месяцев), 
Парагвай (с 12 до 18 недель), Тринидад и Тобаго (с 13 до 14 недель) и Уругвай (с 12 до 14 недель). Израиль 
также продлил период оплачиваемого отпуска с 14 до 20 недель.

Что касается продолжительности оплачиваемого отпуска по беременности и родам, в 2015 году 45 процентов 
стран, по которым имеются данные (77 стран из 167), предоставляли на период отпуска по беременности 
и родам в течение 14 недель денежное пособие в размере минимум две трети от предыдущего заработка 
в соответствии с продолжительностью выплаты и уровнем денежного пособия, установленными в Конвен-
ции № 183 (рисунок 36). Как сказано ниже, при оценке продолжительности отпуска по беременности и родам 
и его влияния на ситуацию женщин на рынке труда важно учитывать, помимо абсолютной продолжительности 
отпуска женщин, также разницу между правом мужчин и женщин на отпуск (гендерные различия в праве на 
отпуск).

60  К документам относятся следующие: Всеобщая декларация прав человека 1948 года, Международный пакт об эко-
номических, социальных и культурных правах 1966 года, Конвенция 1979 года о ликвидации всех форм дискримина-
ции в отношении женщин и Конвенция 1989 года о правах ребенка. На региональном уровне см., например, Дополни-
тельный протокол к Американской конвенции о правах человека в области экономических, социальных и культурных 
прав 1988 года и Протокол к Африканской хартии прав человека и народов по правам женщин в Африке, принятый 
в июле 2003 года. Подробное описание можно найти в документе Module 5 «International rights and guidance on Maternity 
Protection at work», ILO, 2012b.
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Когда работодатели по закону обязаны полностью или частично нести прямые расходы по обеспечению ба-
ланса между трудовыми и семейными обязанностями путем финансирования, например, замещения зара-
ботной платы во время отпуска (ответственность работодателя) или финансирования учреждений по уходу за 
детьми, это может послужить препятствием для найма работников с семейными обязанностями и привести 
к дискриминации. При обследовании 185 стран в период с 1994 по 2013 год доля стран, в которых денежные 
пособия по беременности и родам финансировались за счет работодателя, снизилась с 31 до 26 процентов, 
причем выросло число стран, включая Анголу, Китай, Кот-д’Ивуар, Иорданию и Мозамбик, которые перешли 
на финансирование отпуска по беременности и родам за счет системы социального обеспечения. Однако 
финансирование пособий по беременности и родам за счет работодателя по-прежнему преобладает в Аф-
рике, Азиатско-Тихоокеанском регионе и на Ближнем Востоке. Более того, по закону работодатели по-преж-
нему несут ответственность за полную выплату пособий в странах с системами социального страхования, 
в том числе Кабо-Верде, Колумбии, Мексике, Индии и Лаосской Народно-Демократической Республике, в тех 
случаях, когда женщины не имеют права на получение пособий в системах социального обеспечения на ос-
нове взносов. Наконец, в 16 процентах из 185 обследованных стран, включая Германию, Египет, Гондурас, 
Республику Корея, Мадагаскар, Таиланд и Соединенное Королевство, работодатели несут часть расходов по 
финансированию пособий по беременности и родам («смешанные системы»).

Даже если все прямые затраты на замещение заработной платы финансируются на коллективной основе, 
меры по охране материнства все же будут, возможно, сопряжены для работодателя с определенными затра-
тами. Речь идет о затратах, связанных с организацией отпуска, временной заменой персонала, находящегося 
в отпуске по беременности и родам, временном выделении денежных средств на выплату пособий, пока не 
придет компенсация из фондов социального обеспечения, и затратах, связанных с другими административ-
ными процедурами. Однако данные свидетельствуют, что при измерении эти косвенные затраты часто оказы-
ваются ниже ожидаемых или перевешиваются такими преимуществами, как прирост производительности за 
счет снижения текучести кадров и прогулов, более ответственного отношения работников к своим обязанно-
стям, повышения эффективности, улучшения организации работы, сохранения квалифицированных кадров 
и сокращения расходов на здравоохранение по причине улучшения здоровья родителей и детей (Gornick and 
Hegewisch, 2010; Cuomo and Mapelli, 2009; ILO, 2014i).

Исследования МОТ показывают, что для того чтобы осуществление родительских функций работниками 
стало нормальным явлением в повседневной деловой деятельности предприятий, необходимы такие на-
циональные законы и политические стратегии, которые предусматривают охрану материнства и поддержку 
гармонизации трудовых и семейных обязанностей при минимальных расходах или при полном отсутствии 
расходов со стороны работодателей в сочетании с целенаправленными мерами поддержки, разработанны-
ми с учетом конкретных характеристик и потребностей малых и средних предприятий (там же). Например, 
в Мексике для финансирования пособий по беременности и родам правительство, в дополнение к страховым 
взносам работодателей и работников, субсидирует систему социального страхования. Это хороший способ 
защитить работников с низкими доходами, а также работодателей на малых и средних предприятиях. В Сое-

Рисунок 36  Продолжительность отпуска по беременности и родам 
и размер денежных пособий в разбивке по регионам (167 стран), 2015 г. 
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Примечание: региональная группировка отличается от обновленной официальной классификации МОТ. 

Источник: ILO, 2015 , обновленные данные из доклада МОТ, 2014d
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диненном Королевстве малые предприятия удерживают предусмотренные законом выплаты по беременно-
сти и родам из своих налогов. Если налоги ниже, чем денежные пособия, компании могут подать заявку на 
заблаговременное финансирование выплат пособий по беременности и родам. Кроме того, средние и круп-
ные работодатели могут потребовать вернуть из государственных средств сумму в размере 92 процента от 
уже выплаченного предыдущего заработка работника, а небольшие компании имеют право на возврат 103 
процентов данной суммы.

К числу других практически не требующих затрат передовых методов, которые успешно применяются на ма-
лых и средних предприятиях, относятся: информирование и учебные занятия по правилам предоставления 
отпуска; учебные занятия по охране труда работников в период беременности и грудного вскармливания; 
планирование материнства и участие в процессе самих работников, их руководителей и работодателей; на-
ставничество и поддержание контактов во время отпуска; консультации и постепенное возвращение к работе 
через временную организацию качественной частичной занятости и гибкого графика работы. Важным эле-
ментом, позволяющим взаимно согласовать стратегию охраны материнства, является социальный диалог на 
рабочем месте (там же).

В законы следует включить четкие положения, распространяющие охрану материнства на категории работ-
ников, которые зачастую бывают исключены из действия законодательства, в том числе на работников с не-
стандартными контрактами, тех, кто трудится в сельском хозяйстве, в неформальной экономике, на малых 
и средних предприятиях, а также самозанятых работников (включая неоплачиваемых работников семейных 
предприятий), домашних работников, надомников и безработных. В 2015 году домашние работники имели до-
ступ к системе охраны материнства на тех же условиях, что и другие работники, в не менее чем в 54 странах. 
Некоторые латиноамериканские страны, в том числе Аргентина, Бразилия, Сальвадор и Уругвай, выдвинули 
инициативу о предоставлении домашним работникам денежных пособий во время отпуска по беременности 
и родам.

2.  Гарантии адекватной социальной защиты вǾцелях признания, сокращения 
иǾперераспределения неоплачиваемой работы по уходу

Гендерное неравенство на рынке труда и неравная ответственность женщин за выполнение неоплачиваемых 
семейных обязанностей преломляются через системы социальной защиты и во многих случаях приводят 
к неравному доступу, охвату и предоставлению социального обеспечения для женщин. Кроме того, гендер-
ное неравенство и недостаточный учет конкретных потребностей женщин в социальной защите (включая 
материнство и несоразмерную долю неоплачиваемой работы по уходу) часто создают значительные риски 
для женщин на протяжении всей их жизни. Устранение экономических и социальных рисков, связанных с ма-
теринством и уходом за членами семьи, имеет приоритетное значение, особенно для женщин, занятых в не-
формальной экономике или получающих низкий доход. Именно поэтому недавно принятая Повестка дня 
в области устойчивого развития через Задачу 5.4, связанную с Целью 5, «Достижение гендерного равенства 
и расширение прав и возможностей всех женщин и девочек», подчеркивает ту роль, которую политика соци-
альной защиты играет в признании и оценке неоплачиваемого ухода и работы по дому, и, следовательно, 
в достижении Цели 5. Итак, необходим чувствительный в гендерном отношении подход к социальной защите, 
который способствует гендерному равенству и учитывает конкретные потребности женщин.

В преамбуле Рекомендации 2012 года о минимальных уровнях социальной защиты (№ 202) признается, что 
социальное обеспечение является важным инструментом содействия равным возможностям и гендерному 
равенству. «Недопущение дискриминации и гендерное равенство» указаны как один из принципов, которые 
должны соблюдать государства-члены при претворении в жизнь данной рекомендации. В частности, реко-
мендация предусматривает обеспечение доступа как минимум к базовым медицинским услугам (в том числе 
связанным с охраной материнства) и гарантии дохода (в том числе в случае рождения ребенка и выплаты 
на детей) для всех граждан как часть основных социальных гарантий, которые составляют национальные 
минимальные уровни социальной защиты. Национально установленные минимальные уровни социальной 
защиты могут играть ключевую роль в расширении прав и возможностей женщин и сокращении гендерного 
неравенства. В недавно принятой Рекомендации МОТ 2015 года о переходе от неформальной экономики 
к формальной (№ 204) в п. 18 четко указано, что члены Организации должны постепенно распространять за-
конодательным путем и на практике на всех работников неформальной экономики социальное обеспечение, 
охрану материнства и достойные условия труда. В дополнение к другим нормам МОТ две вышеназванные 
рекомендации представляют собой мощный инструмент для укрепления социальной защиты женщин на со-
гласованной и скоординированной основе. Оба документа отражают твердую приверженность постепенно-
му преодолению неравенства в сфере охвата и адекватности социальной защиты, что не только расширит 
доступ к социальной защите, но также позволит женщинам более полно участвовать в достойной трудовой 
деятельности.

Чтобы еще более усилить потенциальный эффект от перечисленных мер, необходимо учитывать гендерный 
аспект на каждом этапе разработки, реализации, мониторинга и оценки национальной системы социальной 
защиты и минимальных уровней социальной защиты. Чтобы действенно решать проблемы гендерного нера-
венства, системы социальной защиты должны строиться на основе гарантии равенства между мужчинами 
и женщинами с учетом гендерных ролей и служить механизмом поощрения гендерного равенства. Кроме 
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того, минимальные уровни социальной защиты могут и должны быть инструментом изменения гендерной 
ситуации путем решения конкретных проблем женщин в таких ситуациях, как материнство, а также путем 
сокращения и перераспределения неоплачиваемой работы по уходу. Приняв этот двуединый подход к соци-
альной защите с учетом гендерных аспектов (поощрение гендерного равенства и удовлетворение конкретных 
потребностей женщин), социальная защита и особенно минимальные уровни социальной защиты могут стать 
эффективным инструментом сокращения масштабов нищеты и неравенства, содействуя равному обраще-
нию и равным возможностям для мужчин и женщин, что могло бы частично компенсировать последствия 
дискриминации и неравенства за пределами системы социальной защиты.

Системы социального обеспечения на основе взносов и без таковых, социальные службы и системы гаран-
тии занятости, несмотря на некоторую свою ограниченность, обладают потенциалом для решения проблем 
неравенства на рынке труда и внутри семьи в течение всего жизненного цикла. Для того чтобы системы 
социальной защиты способствовали преобразованию гендерных отношений, они должны удовлетворять по-
требности женщин в охране репродуктивного здоровья, содействовать более справедливому распределению 
семейных обязанностей и равному разделению труда между женщинами и мужчинами в семье и на работе 
(Holmes and Jones, 2013). Результаты исследований показывают, что программы социальной защиты могут 
быть расширены с тем, чтобы способствовать изменению гендерной ситуации за счет поддержки участия 
женщин в трудовой деятельности и устранения рисков, связанных с репродуктивным здоровьем, недопуще-
ния многочисленных форм дискриминации, обеспечения безопасных, достойных и благоприятных для семьи 
условий труда, включая охрану материнства, а также за счет создания инфраструктуры и предоставления 
услуг, которые сокращают неоплачиваемую работу женщин и девочек по уходу за членами семьи и расширя-
ют их доступ к здравоохранению, образованию, службам занятости и обеспечивают возможности получения 
достойной работы (Kabeer, 2013). В деле обеспечения адекватной социальной защиты женщин главной за-
дачей является охрана их здоровья (ILO, 2014c). Во многих регионах мира в охране материнства достигнуты 
значительные успехи, однако остаются серьезные проблемы, связанные с удовлетворением более широких 
потребностей в охране здоровья женщины на протяжении всей жизни и достижением всеобщего доступа 
к медицинскому обслуживанию (ILO, 2015q).

Программы социального обеспечения на основе взносов могут быть разработаны таким образом, чтобы учи-
тывать гендерное неравенство и решать проблемы, связанные с неоплачиваемой работой по уходу. Накопле-
ние пенсионных взносов в период отпуска имеет существенное значение для признания и оценки работы по 
уходу, выполняемой женщинами и мужчинами, обеспечивает предоставление всем работникам адекватных 
пенсий и сокращает гендерное неравенство при начислении пенсий по старости, которое вызвано переры-
вами трудового стажа родителей. В дополнение к накоплению пенсионных взносов в период отпуска мно-
гие –  как правило, развитые –  страны проводят политику признания и вознаграждения работников в период 
ухода через пенсионные баллы. Некоторые страны, например, Франция, пошли еще дальше и предоставляют 
пенсионные баллы отцам (Fultz, 2011). В Соединенном Королевстве лица обоего пола, осуществляющие уход 
не менее 20 часов в неделю, имеют право на дополнительные пенсионные баллы (“career credits”), что помо-
гает заполнить пробелы в национальной системе страхования (Gov UK, 2015). Однако следует отметить, что 
размер таких пособий, если он не привязан к статусу занятости, часто бывает незначительным.

Программы социального обеспечения без уплаты взносов могут играть ключевую роль в содействии гендер-
ному равенству и расширению прав и возможностей женщин, однако они должны быть разработаны таким об-
разом, чтобы не закреплять традиционные гендерные роли (вставка 14). Сравнительное исследование про-
грамм выплат денежных пособий в Бразилии, Чили, Индии, Мексике и Южной Африке выявило области, где 
необходимо применить Рекомендацию № 202 в качестве руководства по структуризации и реструктуризации 
программ, особенно в части размера пособий, который должен быть достаточен, чтобы женщины (и мужчины) 
могли делать накопления и инвестировать в источник будущих доходов. Необходимо применять также поло-
жения Рекомендации № 202 относительно правового статуса пособий, согласно которому пособия должны 
быть гарантированы по закону с точным указанием их размера, а также необходимо применять положения, 
касающиеся права на получение пособий и подачу апелляций (Fultz and Francis, 2013).

Кроме того, распространение социального обеспечения на ранее не защищенных работников, таких как до-
машние работники, может иметь большое значение для трудящихся женщин. Домашние работники должны 
пользоваться условиями не менее благоприятными, чем для других работников в целом с точки зрения за-
щиты со стороны систем социального обеспечения, в том числе в отношении охраны материнства, как ука-
зано в Конвенции о домашних работниках (№ 189). В некоторых странах, в том числе в Бельгии и Франции, 
работодателей и работников стимулируют к уплате взносов в системы социального страхования, предлагая 
налоговые льготы или упрощенную регистрацию и процедуру уплаты взносов на социальное страхование 
(Addati and Cheong, 2013). Когда в 2002 году в Южной Африке распространили страхование от безработицы 
на домашних работников (включая предоставление оплачиваемого отпуска по беременности и родам, про-
должительность которого не менее четырех последовательных месяцев), то уже до 2008 года около 633 ты-
сяч работников оформили официальную регистрацию (ILO, 2015c).

Эти примеры показывают, что тщательный учет гендерных вопросов при разработке и реализации систем со-
циальной защиты, и в особенности минимальных уровней социальной защиты, вносит существенный вклад 
в дело продвижения гендерного равенства и расширения прав и возможностей женщин.
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Вставка 14 Примеры воздействия программ социального обеспечения 
с учетом гендерной проблематики 

В Перу государственная программа выплат денежных пособий, известная как «Juntos» («Вместе»), на-
правлена на оказание помощи малообеспеченным семьям с детьми в возрасте до 14 лет и беременным 
женщинам. В 2012 году программа охватывала более 490 тысяч домашних хозяйств, и денежное посо-
бие в размере около 70 долл. США выплачивалось каждые два месяца при соблюдении определенных 
условий, в частности, при условии посещения медицинских учреждений матерью и ребенком в дородо-
вый и послеродовый период, принятия родов в медицинском учреждении и предоставления информации 
о репродуктивном здоровье и планировании семьи. Оценка воздействия программы показала, что доступ 
к медицинскому обслуживанию матери и ребенка вырос на 65 процентов, что должно улучшить показа-
тели в области здравоохранения с учетом высокого уровня материнской смертности в бедных сельских 
районах. Бенефициары также сообщили об улучшении в распределении семейных обязанностей между 
женщинами и мужчинами и о более активном участии мужчин в уходе за детьми и работе по дому. В то же 
время программа продолжает продвигать ключевую роль женщин в уходе за членами семьи, что, в соче-
тании с условиями программы, скорее всего усугубит проблему дефицита времени, который испытывают 
женщины (Holmes and Jones, 2013). Фактически социальные пособия, которые выплачиваются только при 
соблюдении определенных условий, связанных с образованием и медицинским обслуживанием, часто 
приносят результаты не лучше, чем при выплате социальных пособий, не требующих условий, и могут 
даже обременять женщин и подрывать их стремление к оплачиваемой работе, закрепляя тем самым бы-
тующие в обществе представления, что главная и исключительная обязанность женщины –  уход за чле-
нами семьи (Molyneux, 2008; Fultz and Francis, 2013).

Программа «Brasil sem Miseria» («Бразилия без бедности») является расширенным вариантом програм-
мы выплаты денежных пособий «Bolsa Familia» («Семейное пособие») и охватывает северо-восточные 
районы страны. Программа предусматривает выдачу микрокредитов и профессиональную подготовку для 
женщин. Кроме того, в рамках подпрограммы «Brasil Carinhoso» («Забота о Бразилии») была организо-
вана государственная служба по уходу за детьми младше 6 лет (Fultz and Francis, 2013). Правительство 
Бразилии сообщает, что в 2014 году в рамках программы центры по уходу за детьми посещали около 
580 тысяч детей (Alters, 2015).

Схемы социальной защиты могут быть скорректированы с учетом потребностей родителей с семейны-
ми обязанностями, о чем свидетельствует Программа производственной поддержки в Эфиопии. Эта го-
сударственная программа занятости охватывает 9 млн человек и направлена на поддержку беднейших 
домохозяйств. Программа предусматривает организацию общественных работ, в том числе в области 
охраны почв и водных ресурсов, строительство школ, медицинских пунктов, дорог и детских садов. Об-
щественные работы проводятся после сезона сбора урожая, что гарантирует участникам наличие денеж-
ных средств в периоды сезонной нехватки продовольствия. В программе должным образом учитываются 
обязанности женщин, связанные с материнством и уходом за детьми, и предоставляется гибкий график 
работы, который позволяет им выполнять семейные обязанности, включая грудное вскармливание, без 
потери заработка. Беременные женщины могут брать перерыв в работе и при этом будут продолжать 
получать заработную плату, что фактически является оплачиваемым отпуском по беременности и родам 
(Naqvi et al., 2015).

Государственные программы занятости могут быть разработаны с четкой целью сокращения неоплачива-
емой работы за счет инвестиций в расширения социального обслуживания по месту жительства. Как ска-
зано ниже, инвестиции в сектор ухода потенциально способствуют значительному росту занятости, высво-
бождая женщинам время для оплачиваемой работы, и способствуют увеличению доходов малоимущих 
(Antonopoulos and Kim, 2011). В ЮАР «Расширенная программа общественных работ» предусматривает 
создание рабочих мест в области воспитания детей младшего возраста, ухода на дому и в общинах за 
людьми, живущими с ВИЧ, туберкулезом и малярией. Целевые группы программы –  безвозмездно работа-
ющие добровольцы, безработные или занятые неполное рабочее время родители и лица, ухаживающие 
за членами семьи. Персонал учреждений по уходу за детьми младшего возраста имеет оплачиваемую 
работу, хотя часто временную, проходит профессиональную подготовку и получает аккредитацию (South 
Africa Department of Public Works, 2009). При осуществлении программы возникли трудности при достиже-
нии 60-процентной квоты трудоустройства женщин. Кроме того, заработная плата в рамках проекта чрез-
вычайно низкая, и у женщин-бенефициаров мало возможностей для интеграции на рынке труда после 
окончания программы (Plagerson and Ulriksen, 2015).

Службы социального обслуживания по месту жительства, организованные в рамках государственных про-
грамм занятости, сталкиваются с проблемами, связанными с качеством услуг, особенно в связи с времен-
ным характером программ, которые часто не позволяют формировать долгосрочные отношения между 
теми, кто ухаживает, и теми, кто получает уход. Существуют также опасения по поводу предоставления 
государственных услуг лицам, прибывшим из других мест. Службы социального обслуживания по месту 
жительства, укомплектованные персоналом в рамках государственных программ занятости, могут стать 
важным промежуточным этапом в усилиях по восполнению существующих пробелов, но цель заключается 
в создании доступных долгосрочных служб по уходу, обеспеченных ресурсами и квалифицированными 
кадрами, с упором на государственное обеспечение.



Женщины в сфере труда: тенденции в 2016 году 111Часть 2. Гендерный разрыв в качестве рабочих мест III. Политика обеспечения баланса 

3.  Реализация гендерно преобразовательной политики предоставления отпусков: 
расширение права на отпуск для отцов иǾувеличение числа отцов, 
берущих отпуск по уходу за ребенком

Разработка политики предоставления отпусков имеет огромный потенциал в плане содействия равному рас-
пределению неоплачиваемой работы по дому и уходу между женщинами и мужчинами и переходу к модели 
«два кормильца и равные обязанности по уходу» (Castro-Garcia and Pazos-Moran, 2015). За исключением 
времени, необходимого для восстановления после родов и грудного вскармливания, большая часть работы 
по уходу за грудными детьми не связана напрямую с биологической ролью женщин и может быть разделена 
между обоими родителями. Результаты исследований показывают, что здоровое физическое и психологиче-
ское развитие детей младшего возраста не связано с полом ухаживающего лица, а зависит от качества ухода 
и взаимодействия между ребенком и ухаживающим лицом (Levtov et al., 2015; WHO, 2004).

Как было показано выше, предоставление отцам права на отпуск в связи с рождением или усыновлением 
ребенка –  в форме отпуска по уходу за детьми для отцов или не подлежащей передаче части родительского 
отпуска –  приносит пользу здоровью ребенка, помогает мужчинам получить удовлетворение от работы и се-
мейной жизни, благотворно влияет на здоровье женщин и повышает их представленность на рынке труда 
(Levtov et al., 2015). Исследования указывают на наличие взаимосвязи между отпусками отцов, исполнени-
ем мужчинами семейных обязанностей и развитием детей. Отцы, которые берут отпуск, особенно в течение 
первых двух или более недель после рождения ребенка, с большей вероятностью будут участвовать в вос-
питании своих маленьких детей (Huerta et al., 2013; Nepomnyaschy and Waldfogel, 2007). Это, в свою очередь, 
может оказать положительное влияние на гендерное равенство в семье, что является основой гендерного 
равенства на работе. Несмотря на очевидные преимущества, которые несет с собой отцовский отпуск, отцы 
имеют право на отпуск по уходу за ребенком только в половине стран мира. Когда отцам предоставляется 
отпуск, его продолжительность, как правило, составляет менее одной недели (42 страны), как на Мальте 
и в Мозамбике, или предоставляется неоплачиваемый отпуск (не менее чем в восьми странах), например, 
в Эфиопии и США (рисунок 37).

Сегодня ситуация меняется, поскольку страны признают, что у мужчин есть желание более активно участво-
вать в жизни ребенка на раннем этапе и в целом принимать участие в неоплачиваемой работе по уходу и ве-
дению домашнего хозяйства на принципах равноправия, и они берут на себя соответствующие обязательства. 
Со временем растет число стран, в которых отцам по закону предоставляют право на отпуск. В 1994 году в 40 
странах из 141, по которым МОТ имеет данные, отцы имели право на отпуск по уходу за детьми. В 2015 году 
право на отпуск было предоставлено отцам не менее чем в 94 странах из 170, по которым имеются данные. 
В 2012 году Мексика предоставила право на пятидневный оплачиваемый отпуск по уходу за детьми для 
отцов, в Многонациональном Государстве Боливия и Экваториальной Гвинее ввели трехдневный оплачива-
емый отпуск для отцов по уходу за ребенком, а в Бахрейне установили однодневный оплачиваемый отпуск. 
Мьянма увеличила отпуск отцам по уходу за ребенком с 6 до 15 дней, с оплатой в размере 70 процентов от 
предыдущего заработка из фондов социального страхования. В 2013 году Исламская Республика Иран вве-
ла обязательный отпуск для отцов продолжительностью две недели, а Лаосская Народно-Демократическая 
Республика –  отпуск в связи с рождением ребенка продолжительностью три дня. Уругвай увеличил отпуск 
для отцов с 3 до 10 дней с оплатой из фондов социального страхования. В 2014 году в Никарагуа перешли 
на пятидневный оплачиваемый отпуск для отцов, и в 2015 году в Парагвае продлили оплачиваемый отпуск 
для отцов с 3 до 15 дней. В том же году Португалия увеличила продолжительность обязательного отпуска для 
отцов с 10 до 15 дней в составе общего отпуска продолжительностью 20 дней.

Несмотря на эти тенденции, сохраняется стойкое предубеждение, в том числе в сфере труда, что женщины 
должны заниматься уходом за слабыми и больными, а мужчины должны кормить семью. В ходе опроса, ко-
торый проводился в 2015 году в 28 государствах-членах Европейского Союза, 41 процент респондентов из 
числа мужчин и женщин отметили, что изменение отношения мужчин и мальчиков к обязанностям по уходу 
имело существенное значение для сокращения гендерного неравенства на рынке труда, однако 60 процентов 
по-прежнему считали, что семья подвергается негативному воздействию (или «страдает»), когда матери ра-
ботают на полную ставку. Кроме того, 66 процентов европейцев не согласились с тем, что отцы должны ста-
вить карьеру выше заботы о детях. При этом 29 процентов по-прежнему полагали, что отцы должны уделять 
первоочередное внимание карьере, а не заботе о своих маленьких детях (European Commission, 2015b). Сле-
довательно, мужчины чувствуют свою значимость в качестве работников, при этом они часто пренебрегают 
своими обязанностями по уходу за детьми и другими членами семьи. Отцы считают, что политика помощи се-
мье может теоретически затрагивать обоих родителей, однако социализация, нежелание других мужчин взять 
на себя семейные обязанности и отсутствие поддержки на рабочем месте приводят к тому, что предлагаемые 
возможности используют только женщины (Burnett et al., 2013). Это препятствует тому, чтобы мужчины в боль-
шей степени использовали отпуск и другие меры, направленные на достижение баланса между трудовыми 
и семейными обязанностями, и, следовательно, создает барьеры на пути обеспечения гендерного равенства.

Как обсуждалось в главе II, дисбаланс в отпусках, которые берут матери и отцы, косвенно влияет на раз-
рыв в оплате труда мужчин и женщин. Например, в Швеции за каждый месяц взятого родительского отпуска 
заработная плата женщин снижается в среднем на 4,5 процента, а мужчин –  на 7,5 процента. Напротив, за 
каждый дополнительный месяц пребывания отца в отпуске по уходу за ребенком, заработная плата матери 



112 Женщины в сфере труда: тенденции в 2016 году III. Политика обеспечения баланса Часть 2. Гендерный разрыв в качестве рабочих мест

увеличивается на 6,7 процента (Johansson, 2010). Гендерный разрыв в отпусках также отрицательно влияет 
на заработную плату всех женщин –  не только матерей –  из-за последствий дискриминации («необъяснимый» 
разрыв в оплате труда, см. Главу II). Именно поэтому меры по предоставлению отпуска должны разрабаты-
ваться с четкой целью преодоления гендерного разделения неоплачиваемой работы по уходу и дому в соот-
ветствии с Конвенцией МОТ 1981 года о работниках с семейными обязанностями (№ 156).

Растет число стран, где все большее число мужчин могут воспользоваться правом на отцовский отпуск по 
уходу за детьми (см. вставку 15). На первом этапе необходимо обеспечить, чтобы все работающие мужчины, 
включая самозанятых, имели законное право на оплачиваемый отпуск или пособия, выплачиваемые в период 
отпуска. Далее, предоставление обоим родителям перерыва в работе для посещения медицинского учреж-
дения в дородовый и послеродовый периоды, как предусмотрено во Франции и Португалии, поможет обеспе-
чить участие мужчин в жизни ребенка на самом раннем этапе. Если отпуск делают обязательным и запреща-
ют его передавать другому родителю, если выплачивается пособие за счет социального страхования или из 
государственных средств в размере, зависящим от предыдущего заработка, –  тогда создаются необходимые 
стимулы для более активного участия отцов в жизни детей. Исследования, проведенные в 21 европейской 
стране с использованием имеющихся данных о том, как родители берут отпуск по уходу за детьми, показы-
вают, что женщины обычно берут весь полагающийся высокооплачиваемый отпуск (включая разрешенную 
для передачи долю), при этом низкооплачиваемый или неоплачиваемый родительский отпуск женщины бе-
рут в зависимости от двух факторов: наличия доступных служб по уходу за детьми и выполнения мужчиной 
обязанностей по уходу за детьми в первые месяцы после рождения ребенка. При этом большинство мужчин 
берут отпуск, только если он не подлежит передаче и полностью или почти полностью оплачивается (в разме-
ре около 100 процентов от предыдущего заработка). В исследовании делается вывод, что сбалансированное 
участие мужчин в уходе за детьми (на уровне 50 процентов) может быть обеспечено только за счет равной 
продолжительности родительского отпуска, невозможности его передачи и высокого замещения дохода в пе-
риод отпуска (Castro-Garcia и Pazos-Moran, 2015).

Например, в Исландии, где действует одна из наиболее равноправных схем отпусков по уходу за ребенком 
в мире, наряду с Японией, Норвегией, Португалией и Швецией, отцам дается право на один из самых про-
должительных отпусков без права передачи (три месяца с продлением до пяти месяцев к 2016 году), который 
оплачивается в течение всего периода из средств социального обеспечения в размере 80 процентов от пре-

Примечание: на карте показаны страны, в которых по национальному или федеральному законодательству отцам предоставляется отпуск в связи с 
рождением ребенка или отпуск, который могут использовать исключительно отцы в качестве отпуска по уходу за ребенком. Не учитывается отпуск по 
уходу за ребенком, который может использовать отец или мать, и части декретного отпуска, которые мать может передать отцу. Учитывается специаль-
ный отпуск в дополнение к ежегодному отпуску, который отец может использовать при рождении ребенка, но который не относятся строго к категории 
«отпуск по уходу за детьми для отцов».

Источник: данные МОТ, 2015 г.

Рисунок 37  Страны, где отцам предоставляется право на оплачиваемый и неоплачиваемый отпуск в связи 
сǾрождением ребенка, в разбивке по продолжительности отпуска (в днях), 170 стран, 2015 г.

    Законы не предусматривают права 
на отпуск (76 стран)  

    1–6 дней (42 страны, включая 37 стран 
с оплачиваемым отпуском)

    7–13 дней (28 стран, включая 27 стран 
с оплачиваемым отпуском)    

    14–29 дней (15 стран, включая 12 стран 
с оплачиваемым отпуском) 

    30 дней  и более (9 стран, включая 
8 стран с оплачиваемым отпуском) 

   Нет данных
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дыдущего заработка (но не более определенной суммы). В 2009 году 96 отцов взяли отпуск на каждые 100 
матерей, взявших отпуск, и использовали в среднем 99 дней по сравнению с 178 днями, которые использова-
ли женщины (Eydal и Gislason, 2013). Кроме того, согласно опросу, проведенному в 2007 году, 86 процентов 
женщин и 73 процента мужчин заявили, что работодатель выразил положительное отношение к их отпуску по 
уходу за ребенком (Jonsdottir, 2007, процитировано в Asher, 2011).

Все большее число стран, включая Бельгию, Германию и Норвегию, проявляют гибкость в отношении того, 
когда можно брать отпуск по уходу за детьми, –  одним блоком сразу после рождения ребенка или делать пере-
рывы в работе до тех пор, пока ребенок не достигнет школьного возраста, а также брать ли отпуск полностью 
или частично. В Российской Федерации пособия, выплачиваемые в период отпуска по уходу за ребенком, 
могут переводиться бабушке и дедушке или другим лицам, ухаживающим за ребенком. Другие страны также 
поощряют использование пособий, выплачиваемых в период отпуска по уходу за детьми, для компенсации 
расходов по уходу за детьми и поощрения женщин к раннему возвращению к работе. В Словакии реформа 
2011 года, касающаяся родительского отпуска, позволяет родителям получать полное пособие в период роди-
тельского отпуска (около 270 долл. США в месяц в 2014 году) независимо от количества отработанных часов 
или уровня заработка. Если родители предпочитают работать, они могут по своему выбору обменять посо-
бие, выплачиваемое в период родительского отпуска, на пособие по уходу за ребенком, чтобы покрыть часть 
документально подтвержденных расходов на уход за ребенком (на сумму не более чем около 315 долл. США 
в месяц на ребенка в возрасте до трех лет), если ребенок посещает аккредитованное детское учреждение или 
за ним ухаживает зарегистрированная няня (ЕС, 2014 год).

4.  Закрепление права детей раннего возраста на качественное образование иǾуход 
вǾкачестве всеобщего права

Увеличение государственных средств, выделяемых на образование детей младшего возраста, в частности, 
предоставление централизованных услуг по уходу за детьми младшего возраста, когда оканчивается период 
адекватно оплачиваемого отпуска, имеет решающее значение в плане содействия занятости матерей и по-
могает расширить права и возможности женщин (Gornick and Hegewisch, 2010; Nollenberger and Rodrfguez-
Planas, 2011; Brilli and Del Boca, 2013; Lefebvre et al., 2009; Elborgh-Woytek et al., 2013). По оценкам, доля 
участия молодых матерей в составе рабочей силы увеличится на 6,5–10 процентов, если стоимость услуг по 
уходу за ребенком уменьшится на 50 процентов (Gong et al., 2010). Наличие служб по уходу за детьми также 
играет определенную роль в содействии доступу женщин к формальным рабочим местам (World Bank, 2011a, 
ILO, 2014J).

Вставка 15 Рост числа мужчин, берущих родительский отпуск

В 2007 году Германия отказалась от политики предоставления отпусков, ориентированной на поддержку 
матерей, желающих оставаться дома в течение трех лет после рождения ребенка. В настоящее время 
родительский отпуск сокращен до 12 месяцев. Однако его общая продолжительность увеличивается до 14 
месяцев, если оба родителя берут не менее двух месяцев оплачиваемого родительского отпуска (Geisler 
and Kreyenfeld, 2012). Ранее выплачивалось пособие фиксированного размера с учетом нуждаемости, 
сейчас перешли к методу замещения дохода на уровне 67 процентов от предыдущего заработка. Доля 
отцов, которые берут отпуск, увеличилась с 3 процентов в 2006 году до 28 процентов в 2012 году, причем 
83 процента использовали свои индивидуальные права на двухмесячный отпуск. Как показано в работе 
Bunning (2015 г.), отцы, которые взяли отпуск по уходу за ребенком, сократили количество рабочих часов 
в неделю, увеличив время, затрачиваемое на уход за детьми и работу по дому. Реформа также привела 
к сокращению общего числа родителей, которые берут оплачиваемый отпуск продолжительностью более 
одного года, что было заявлено как цель проведения реформы. Фактически только 11 процентов предпоч-
ли продлить свой оплачиваемый отпуск до двух лет с оплатой в размере 33,5 процента от предыдущих 
доходов (Blum и Erler, 2013). Кроме того, Германия вложила значительные средства в создание детских 
учреждений (см. рисунок 35), а с августа 2013 года каждый ребенок в возрасте от одного года до наступле-
ния школьного возраста имеет законное право на посещение детского сада или ясель.

Во Франции схема отпусков по уходу за ребенком была реформирована в соответствии с законом 
2014 года о равенстве между женщинами и мужчинами, который призван увеличить к 2017 году количе-
ство мужчин, берущих отпуск по уходу за ребенком, с 18 тысяч до 100 тысяч. Родители с одним ребенком, 
которые ранее имели право на шесть месяцев отпуска по уходу за ребенком, теперь могут брать отпуск 
еще на шесть месяцев при обязательном условии, что второй родитель также берет отпуск. Родители 
могут взять отпуск после рождения второго ребенка продолжительностью три года при том условии, что 
второй родитель тоже берет отпуск. Если этого не происходит, то продолжительность отпуска составляет 
два с половиной года. Кроме того, на экспериментальной основе в соответствии с указанным законом 
вводится более короткий (18 месяцев) период отпуска по уходу за детьми с более высокой оплатой для 
родителей с двумя и более детьми (ILO, 2014d).
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В п. 21 Рекомендации МОТ № 204 говорится, что члены Организации должны поощрять обеспечение мате-
риально доступного и качественного ухода за детьми и предоставление других видов услуг по уходу, с тем 
чтобы содействовать гендерному равенству с точки зрения предпринимательства или возможностей в сфере 
занятости и позволить переход в формальную экономику. Всеобщее право на качественный уход за детьми 
как часть адекватных, всеобъемлющих, инклюзивных и устойчивых систем социальной защиты играет су-
щественную роль в сокращении масштабов бедности и ликвидации неравенства. В этой связи важно также 
упомянуть Рекомендацию № 202, которая в пункте 5 (b) указывает, что минимальные уровни социальной 
защиты должны включать основные гарантированные доходы на детей, не ниже национально установленно-
го минимального уровня, позволяющие обеспечить доступ к питанию, образованию, уходу и любым другим 
необходимым товарам и услугам.

Потребности детей, работающих родителей, работодателей, персонала по воспитанию детей младшего воз-
раста учитываются и удовлетворяются за счет реализации мер политики и деятельности служб по уходу 
за детьми в разной степени –  в зависимости от национальных и местных условий, при этом правительства 
разных стран используют разные подходы к уходу за детьми. Уход за детьми может финансироваться за счет 
государственных налоговых поступлений или социального страхования при использовании двух основных 
подходов: финансирование оказываемых услуг по уходу за детьми путем предоставления субсидий (вклю-
чая налоговые льготы) детским учреждениям или прямое оказание услуг; либо финансирование потребности 
в уходе за детьми путем предоставления субсидий родителям. Эти стратегии не являются взаимоисключаю-
щими и могут быть объединены, как, например, во Франции и Соединенном Королевстве.

Признание всеобщего права на воспитание и образование детей младшего возраста, прямое и достаточное 
финансирование и установление минимальных стандартов поможет государствам обеспечить предоставле-
ние относительно доступных и качественных услуг, в особенности для малообеспеченных семей (Hein and 
Cassirer 2010). Как показано на рисунках 32 и 35, в таких странах, как Дания, Франция и Исландия, государ-
ственные расходы на воспитание и образование детей младшего возраста (пособия и льготы в натуральной 
форме) составляют более 1,0 процента ВВП, а доля детей в возрасте 0–2 лет, охваченных формальными 
службами по уходу за детьми, превышает 50 процентов. В целом на дошкольные центры для детей в возрасте 
от 3 до 5 лет, которым предоставляется прямое государственное финансирование и материальное обеспе-
чение, выделяется больше государственных средств по сравнению с яслями, детскими садами и семейными 
детскими садами для детей в возрасте до 3 лет (OECD, 2014d).

В некоторых странах правительства стараются оказывать финансовую поддержку, часто в виде налоговых 
льгот, семьям с детьми, которые затем могут решить, какими услугами или учреждениями они хотят вос-
пользоваться. В Нидерландах родители, работодатели и правительство совместно оплачивают расходы на 
формальное воспитание детей дошкольного и школьного возраста в возрасте до 13 лет. Каждая сторона 
оплачивает треть расходов, что делает уход за детьми более доступным для всех групп населения независи-
мо от уровня доходов. Помощь государства зависит от дохода семьи и предоставляется в большем размере 
малоимущим семьям. Родители покупают услуги у зарегистрированного поставщика и получают возмещение 
через налоговую систему.

Недостаток таких субсидий, предоставляемых с учетом потребности в них (demand-side subsidies) состоит 
в том, что родители по-прежнему несут значительную долю расходов по уходу за ребенком. Кроме того, вы-
году от налоговых льгот (tax-deductible benefi t) получают родители, выплачивающие самые высокие налоги, 
а работники с низкими доходами, которые наиболее нуждаются, получают незначительную прибыль от нало-
говых вычетов. Работники, получающие практически минимальную заработную плату, даже не могут отклады-
вать свободные от налогов деньги на оплату расходов по уходу за ребенком, потому что их заработная плата 
ниже установленного законом минимума, необходимого для получения льгот по налоговым вычетам. Часто 
субсидии, получаемые родителями, используются для найма работников, ухаживающих за детьми на дому. 
С одной стороны, это способ установления формальных трудовых отношений с домашними работниками 
и, следовательно, улучшения их условий труда, в особенности когда они проходят тщательную подготовку для 
повышения качества услуг, которую обеспечивают коммерческие и некоммерческие учреждения в частном 
и государственном секторе, в таких странах, как например, Франция. С другой стороны, упор на финанси-
рование услуг по уходу родителями может усилить риск распространения услуг с более низким качеством, 
чем в профессиональных центрах по уходу за детьми (Hein and Cassirer, 2010). Таким образом, увеличение 
финансирования ухода за детьми может не дать в результате прироста числа женщин на рынке труда.

Начиная с 2004 года, Республика Корея продвигает политику обеспечения всеобщего ухода за детьми со зна-
чительным увеличением государственных расходов на уход за детьми в возрасте от 0 до 2 лет (Shin, 2015). 
В 2013 году была запущена Программа бесплатного (Mu-sang) воспитания и образования для детей моложе 
5 лет, расходы на программу в 2013 году составили 5,5 трлн корейских вон (примерно 4,5 млрд долл. США) 
(OECD et al., готовится к печати в 2016 г.). Одновременно значительно вырос объем субсидий родителям, ко-
торый достиг в 2014 году 86,2 процента от общих государственных расходов по уходу за детьми. В результате 
76 процентов всех мест по уходу за детьми были предоставлены в частных или домашних детских садах. 
Служба по уходу за детьми предлагает 12 часов ухода за детьми для работников, занятых полный рабочий 
день, другим бенефициарам предлагается только от шести до восьми часов ухода за детьми. Поскольку в Ре-
спублике Корея около 44 процентов женщин не имеют постоянной работы (OECD, 2013), многие женщины 
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не отвечают критериям, дающим право на получение ухода за детьми в течение полного рабочего дня, что 
ограничивает их участие в трудовой деятельности, где большая продолжительность рабочего времени яв-
ляется нормой. За последнее десятилетие уровень женской занятости увеличился лишь на 3,3 процента –  
с 53,0 процентов в 2004 году до 56,3 процента в 2014 году. Показатели рождаемости также остались на уровне 
1,2 процента в 2014 году по сравнению с 1,15 процента в 2004 году. (Shin, 2015).

Среди некоммерческих организаций, оказывающих услуги по уходу, следует выделить социальные предпри-
ятия и рабочие кооперативы, которые эффективно оказывают социальные услуги, особенно в сельских райо-
нах, где охват других подобных служб ограничен (вставка 16).

Вставка 16 «Третий путь» обеспечения услуг по уходу: некоммерческий сектор 
иǾпример работы кооперативов по уходу в Италии 

Кооперативы –  это предприятия, находящиеся в собственности своих членов, которые в своей деятель-
ности руководствуются принципами добровольного и открытого членства, демократии и заботы о благе 
общества (ILO, 2015k). Кооперативы используются как инструмент обеспечения прав работников, давая 
им возможность совместно вести переговоры о повышении заработной платы, заключении договоров, 
улучшении условий труда и гарантиях занятости. Кроме того, кооперативы предоставляют своим членам 
множество услуг, включая услуги по трудоустройству, а также профессиональную подготовку, образова-
ние, финансовые услуги, социальные услуги и услуги по уходу (ILO, 2014k). В Италии социальные коо-
перативы и предприятия предоставляют социальные, медицинские и образовательные услуги через об-
щинные центры для детей и престарелых, медицинские учреждения, а также занимаются уходом на дому 
за престарелыми. Например, консорциум PAN, который предоставляет услуги для детей, объединяет три 
крупных консорциума итальянских социальных предприятий и банк, цель которых –  создать и укрепить 
службы по уходу за детьми, которые отвечают высоким стандартам и предоставляют услуги по доступным 
устойчивым ценам. Качество услуг обеспечивают специалисты на местах и научный комитет, который 
периодически публикует научные исследования и проводит подготовку преподавателей. Соответствую-
щий товарный знак качества зарегистрирован Европейским Союзом. За 10 лет более 460 яслей присое-
динились к консорциуму PAN, в результате чего было создано 13 тысяч новых мест для детей ясельного 
возраста. Несмотря на финансовый кризис PAN создал более 3 тысяч рабочих мест. Кооператив уделяет 
особое внимание обучению на рабочем месте, привлекая к участию семьи (которые могут быть членами 
кооператива), а также подстраивает свою работу по уходу за детьми под график работающих родителей. 
Поскольку кооператив предоставляет качественные услуги по доступной цене, дети из малообеспеченных 
семей во всех регионах страны, включая сельские районы на юге Италии, могут воспользоваться этими 
услугами.

Источник: Fiaschi and Carabini, 2015.

Вставка 17
Программы образования для детей раннего возраста также могут 
улучшить распределение неоплачиваемой работы по уходу между 
женщинами и мужчинами 

Обзор 263 программ по воспитанию и образованию детей младшего возраста показывает, что только 40 
программ признают роль женщины в качестве кормильца семьи и учитывают гендерное разделение обя-
занностей по неоплачиваемому уходу за детьми на дому. Программы по воспитанию и образованию де-
тей младшего возраста часто возлагают на матерей обязанность следить за тем, чтобы дети посещали 
дошкольные и медицинские учреждения, что в совокупности с другими семейными обязанностями может 
помешать участию женщин в трудовой деятельности. Однако некоторые программы ставят задачу сокра-
щения неоплачиваемой работы женщин по уходу за детьми и направлены на расширение прав и возмож-
ностей женщин и одновременно на обеспечение благополучия детей. Так, в Албании созданы «Сады ма-
тери и ребенка». Это доступный по цене центр на базе общины, который предлагает дошкольное детское 
образование, профессиональную подготовку матерей и поощряет мужчин брать на себя больше обязан-
ностей по уходу. В центре проводятся собрания отцов, где мужчины могут обсудить здоровье и развитие 
детей, права детей, их питание и игры. Аналогичным образом действует в Чили программа «Chile Crece 
Contigo» («Чили растет с вами»), которая сочетает уход за детьми с поддержкой роли отцов в воспитании 
детей и поощряет доступ женщин к оплачиваемой работе. Некоторые программы предлагают модели, 
направленные на привлечение отцов к уходу за детьми. В Иордании отцы помогают в уходе за детьми, 
готовя еду и проводя время в играх с детьми. На Украине отцы посещают специальные курсы, где их учат 
преодолевать гендерные стереотипы и призывают участвовать в воспитании детей младшего возраста.

Источник: IDS, 2014.
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Несмотря на то, что некоторые семьи получают субсидии по уходу за детьми, стоимость ухода за детьми-ин-
валидами намного выше. Например, в Соединенном Королевстве расходы на уход за детьми для семей 
с детьми-инвалидами в восемь раз выше, чем для остальных семей. По этой причине 72 процента матерей 
сообщили, что они сократили часы работы или уволились, чтобы ухаживать за детьми. Даже если семьи мо-
гут оплачивать уход за детьми, персонал может не всегда иметь необходимую подготовку или опыт ухода за 
детьми-инвалидами. Для решения этой проблемы правительство планирует увеличить финансовую помощь 
таким семьям с помощью новой освобожденной от уплаты налогов программы, которая начнет действовать 
с 2017 года. В рамках этой программы родители будут оплачивать уход за ребенком через «личный кабинет» 
по Интернету. На каждые 80 пенсов, которые родители платят через «личный кабинет», правительство будет 
добавлять 20 пенсов, однако сумма не должна превышать 10 000 фунтов в год. Правительство удвоит допла-
ту семьям с ребенком-инвалидом в возрасте до 17 лет, и общая сумма составит 20 000 фунтов в год (16 000 
фунтов от родителей плюс 4 000 фунтов доплачивает государство) (Cafamily, 2015).

Все большее число стран предлагают услуги по уходу за детьми для поддержки участия женщин в составе ра-
бочей силы и их доступа к формальным рабочим местам, при этом особое внимание уделяется потребностям 
малообеспеченных семей. Некоторые программы учитывают необходимость решения проблемы неравного 
распределения обязанностей по уходу между женщинами и мужчинами (вставка 17).

5. Создание иǾзащита качественных рабочих мест вǾэкономике ухода

В условиях быстрого старения и роста численности населения экономика ухода считается одним из двух 
основных источников будущего роста занятости как в развивающихся, так и в промышленно развитых стра-
нах (другой источник –  «зеленая» экономика) (ILO, 2O15r). Финансируемые государством службы по уходу 
за детьми и службы по оказанию других социальных и медицинских услуг (включая рабочие места, связан-
ные с управлением более общими программами социальной защиты) не только расширяют доступ женщин 
к занятости, но также способствуют созданию рабочих мест в секторе услуг, что, в свою очередь, сокращает 
неоплачиваемую работу по дому и уходу, которую в основном выполняют женщины. Такие социальные инве-
стиции (в частности, программы по уходу за детьми, инвалидами и престарелыми) приводят в движение цикл 
перераспределения и сокращения неоплачиваемой работы по уходу и создания оплачиваемых рабочих мест, 
что может поддержать экономический рост, сократить масштабы бедности, переходящей из поколения в по-
коление, и повысить социальную интеграцию (Jenson, 2009). Социальные инвестиции, содействуя созданию 
рабочих мест, особенно эффективны как антициклические меры в периоды экономического спада (Morel et 
al, 2009) (Рисунок 38).

Источник: МОТ, на основании работ Jenson (2009) и Morel et al. (2009).

Рисунок 38  Благотворный цикл социальных инвестиций 
в экономику ухода 
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Модельные исследования для США показывают, что инвестиции в размере 50 млрд долл. США в сектор со-
циальных услуг приведут к созданию 1,2 млн рабочих мест в экономике, или 8 из 10 новых рабочих мест. 
Для сравнения: тот же уровень расширения инфраструктуры в строительном секторе приведет к созданию 
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4 из 10 новых рабочих мест (Antonopoulous et al., 2010). Аналогичные исследования для Турции позволяют 
сделать вывод, что инвестиции в размере 20,7 млрд турецких лир в год (или 9,5 млрд долл. США, что экви-
валентно 1,18 процента ВВП в 2014 году) приведут к созданию 719 000 новых рабочих мест в секторе ухода 
(в частности, в уходе за детьми младшего возраста и в дошкольном образовании), по сравнению с 290 000 
новых рабочих мест в строительстве и смежных отраслях. Кроме того, авторы полагают, что рабочие места 
в секторе ухода приведут к увеличению числа рабочих мест, дающих право на социальное обеспечение, 
поскольку 85 процентов рабочих мест в сфере услуг будут охвачены системой социального обеспечения, по 
сравнению с 30 процентами рабочих мест в строительстве (Ilkkaracan et al. 2015).

Как мы уже говорили, сокращение рабочих мест в государственном секторе несоразмерно больше затра-
гивает женщин и наносит ущерб основным службам, которые содействуют устойчивому и благополучному 
развитию общества. При проведении налогово-бюджетной консолидации государство должно защищать и по-
ощрять предоставление качественных и эффективных государственных услуг и обеспечивать их финансиро-
вание. Социальный диалог с активным участием организаций работников государственного сектора должен 
способствовать принятию мер, которые гарантируют оказание эффективных комплексных услуг, и в то же 
время приемлемую заработную плату и достойные условия труда.

6.  Обеспечение достойного труда для профессионалов вǾсфере ухода, 
включая домашних работников иǾтрудовых мигрантов

Нехватка специалистов по уходу создает проблему, но одновременно и открывает огромные возможности 
для трудоустройства и женщин и мужчин. Для устранения дефицита достойного труда, который испытыва-
ют работники, обеспечивающие уход, включая домашних работников и работников-мигрантов, необходимо 
провести переоценку характера этой работы и признать, что работа по уходу требует профессиональных 
навыков. Необходимо преодолеть неравенство в сфере охвата охраной труда и социальной защитой и тем 
самым гарантировать достойные условия труда для работников, оказывающих услуги по уходу в учреждениях 
или на дому. Следует также улучшить общий уровень оценки и признания работы по уходу в обществе. Эти 
меры должны сочетаться с адекватной профессиональной подготовкой, чтобы обеспечить предоставление 
качественных услуг домашним хозяйствам, которые готовы за них платить. В результате улучшение условий 
труда, включая заработную плату и трудовые отношения, будет содействовать приходу молодых работников 
в эту профессию. Аналогичным образом, изменение отношения к работе по уходу за слабыми и больными 
имеет решающее значение для привлечения большего числа мужчин к работе в этом секторе. Это необходи-
мо для восполнения нехватки работников, обеспечивающих уход, как в странах с высокой долей молодежи, 
так и в стареющих обществах. Для борьбы с дискриминацией в отношении домашних работников и работ-
ников-мигрантов, обеспечения достойного труда и повышения их квалификации следует разрабатывать со-
ответствующие законы, политические и практические меры на основе положений Конвенции МОТ 2011 года 
о достойном труде домашних работников (№ 189) и соответствующей Рекомендации 2011 года (№ 201), а так-
же Конвенции 1975 года о работниках-мигрантах (дополнительные положения) (№ 143).

Для удовлетворения потребностей в услугах по долгосрочному уходу в некоторых странах внедрены програм-
мы по набору персонала из групп, которые недостаточно представлены или неактивны на рынке труда. Такие 
программы могут обеспечить доход и значимую работу для лиц, у которых мало шансов найти работу, при этом 
состав работников, осуществляющих долговременный уход, оказывается неоднородным. В рамках программ 
потенциальные работники проходят подготовку и получают необходимые навыки для оказания долгосрочного 
ухода. Более разнообразный состав работников, осуществляющих долговременный уход, может способство-
вать признанию формальных моделей ухода, в том числе в странах, где традиционно с недоверием относятся 
к профессиональному уходу (предпочитая ему семейный). Необходимо привлечь достаточное число квалифи-
цированных формальных работников и создавать достойные условия труда в сфере долгосрочного ухода, что-
бы обеспечить доступные услуги, снизить текучесть кадров и уменьшить бремя неформального ухода.

Кроме того, с учетом той важной роли, которую работники-мигранты играют устранении дефицита услуг по 
уходу в странах с высоким и средним уровнем доходов, необходимо предпринять шаги для борьбы с такими 
явлениями, как утечка мозгов и неэффективное использование квалифицированных работников-мигрантов из 
числа женщин. Правительства следует побуждать к более активному внедрению программ признания профес-
сиональной квалификации работников, которые позволят квалифицированным женщинам-мигрантам продол-
жать работать на новом месте по специальности, без понижения квалификации и ухудшения условий труда.

Политические руководящие принципы МОТ о содействии достойному труду персонала в сфере образования 
детей младшего возраста (2014 год) содержат рекомендации по улучшению качества за счет обеспечения 
достойных условий труда. Повышение статуса воспитателей детей раннего возраста, профессиональная под-
готовка, повышение заработной платы и улучшение условий труда будет означать признание важности их 
работы и повышение качества их услуг. Этого можно добиться за счет предоставления компенсации работы, 
выполняемой сверхурочно, в вечернее время и выходные дни, и создания стимулов для привлечения воспи-
тателей к работе в сельских и отдаленных районах (ILO, 2014b). Кроме того, возможность обучения без отры-
ва от работы может способствовать карьерному росту в сфере воспитания и образования детей младшего 
возраста. Некоторые страны начали инвестировать в воспитателей, улучшая условия труда и предоставляя 
возможность обучения без отрыва от работы. Например, в период с 2002 по 2008 годы в Республике Молдова 
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удвоили заработную плату воспитателей, а в Китае и Сингапуре разрабатывают специальные стимулы для 
воспитателей. Новая Зеландия и Португалия сообщили о введении равной заработной платы для препода-
вателей на всех уровнях (ILO, 2012d). В Бутане 50 процентов воспитателей проходят ежегодную подготовку, 
в Камбодже воспитатели обучаются пять дней в году. Во Вьетнаме преподаватели проходят подготовку во 
время школьных каникул и в выходные дни, а в Науру воспитатели детей младшего возраста учатся на курсах 
дистанционного обучения, разработанных в Австралии (Shaeffer, 2015).

Один из способов содействия достойному труду профессионалов в сфере ухода –  применять свободные от 
гендерной предвзятости методы оценки рабочих мест, что позволит отказаться от представления о работе по 
уходу как о чисто женском деле и адекватно оценить характеристики работы по уходу. Аналитические мето-
ды оценки рабочих мест позволяют разделить рабочие обязанности на множество факторов и подфакторов, 
таких как навыки и квалификация, ответственность (за оборудование, деньги и людей), прилагаемые усилия 
(физические, умственные и психосоциальные) и условия труда. Факторам присваиваются баллы, что позво-
ляет сравнить ценность двух разных рабочих мест (Oelz et al., 2013).

7. Расширение охвата пожилых людей услугами по долгосрочному уходу

Признание обеспечения долгосрочного ухода в качестве права на защиту от социального риска является важ-
нейшим условием обеспечения долгосрочного ухода на всеобщей основе. Таким образом, защита в форме 
обеспечения долгосрочного ухода должна стать всеобщим правом, закрепленным в национальном законо-
дательстве. Наиболее точные принципы установления всеобщего охвата на основе права изложены в Реко-
мендации 2012 года о минимальных уровнях социальной защиты (№ 202). В соответствии с Рекомендацией 
№ 202, государства должны внедрять и поддерживать национальные минимальные уровни социальной за-
щиты, включающие гарантии, которые должны обеспечивать, чтобы в течение всей своей жизни все нуждаю-
щиеся лица получали базовый гарантированный доход и имели доступ к товарам и услугам, обеспечивающим 
базовую охрану здоровья (пп. 4 и 5). Предоставление таких гарантий может способствовать минимизации 
социального риска, связанного с потребностью в обеспечении долгосрочного ухода.

Поскольку старение населения в мире оказывает несоразмерно большее воздействие на женщин, предо-
ставление адекватных пособий в денежном и натуральном выражении (как зависимым лицам, так и ухажива-
ющим членам семьи) будет способствовать сокращению гендерного неравенства. Пособия по обеспечению 
долгосрочного ухода могут финансироваться за счет налогов и взносов с учетом доходов. Системы индивиду-
ального страхования и оплата из собственных средств представляют собой наиболее регрессивные формы 
финансирования и не подходят для обеспечения всеобщего и равного доступа к услугам по обеспечению 
долгосрочного ухода. Необходимо создавать крупные фонды страхования рисков для распределения финан-
сового бремени и обеспечения устойчивого финансирования.

Для того чтобы обеспечить доступность услуг по долгосрочному уходу, важно установить достаточно широкие 
критерии, дающие право на получение ухода, и определить размер совместных платежей, который должен 
отражать платежеспособность конкретного лица, чтобы охватить людей, нуждающихся в уходе. Следует из-
бегать жестких правил предоставления пособий с учетом нуждаемости, которые заставляют пожилых людей, 
нуждающихся в уходе, стать бедными, чтобы получить право на получение долгосрочного ухода. В то время как 
во многих странах государственные услуги по долгосрочному уходу предоставляются с учетом нуждаемости 
и, таким образом, ими могут воспользоваться только бедные домохозяйства, другие страны, например, Швеция, 
уделяют внимание наиболее нуждающимся в уходе лицам, не проверяя нуждаемость и устанавливая совмест-
ные платежи только для лиц с определенным уровнем доходов. Кроме того, необходимо привлечь к обеспече-
нию долгосрочного ухода достаточное количество формальных работников (см. выше), улучшить координацию 
между различными системами медицинского и социального обслуживания и усовершенствовать сами системы.

8. Внедрение гибкого графика работы сǾучетом интересов семьи

Обеспечение гибкого графика работы может быть выгодно как для работников, так и для работодателей, если 
такие меры будут разрабатываться с учетом потребностей и предпочтений обеих сторон, как предусмотрено 
в международных трудовых нормах. В сочетании с мерами по обеспечению ухода за детьми гибкий график 
работы может способствовать гармонизации работы и семейной жизни. В таких условиях работникам, в пер-
вую очередь женщинам с детьми, не нужно будет делать перерыв в карьере или совсем уходить с работы 
в связи с семейными обязанностями. В докладе за 2014 год показано, что в условиях гибкого графика работы 
карьерные устремления женщин выросли почти на 30 процентов, а удержание женщин на рабочем месте 
повысилось на 40 процентов (CEB, 2014). Для работодателей, даже на малых и средних предприятиях, поль-
за состояла в том, что гибкий график работы способствовал удержанию персонала, повышению мотивации 
и вовлеченности работников без значительных расходов со стороны работодателя или проблем с деятельно-
стью предприятия (CIPD, 2012).

Гибкий график работы –  это форма организации рабочего времени, при которой работник может сам опре-
делять часы работы, распорядок работы и место работы в соответствии с личными обстоятельствами и се-
мейным статусом. Для этих целей используется свободный режим рабочего дня, «банк времени», сжатая 
рабочая неделя, работа на условиях неполного рабочего времени с выплатой пособий в пропорциональном 
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размере, но с сохранением прочих условий занятости, гибкое использование ежегодного отпуска и удаленная 
работа. Например, свободный режим рабочего дня позволяет работникам определять ежедневные рабочие 
часы в пределах установленных основных часов работы. Сжатая рабочая неделя позволяет работникам от-
работать 40 еженедельных часов за четыре дня.

В некоторых странах, в том числе в Аргентине, Австралии, Бельгии, Франции, Германии, Нидерландах и Пор-
тугалии, ввели законы, дающие работникам право требовать гибкий график работы или другие типы гиб-
кого рабочего времени, например, удаленную работу. В Соединенном Королевстве по состоянию на июнь 
2014 года все работники, проработавшие на предприятии 26 недель или более, имеют право запросить гибкий 
график работы, а работодатели должны надлежащим образом рассматривать такие запросы (ILO, 2015c). 
Для того чтобы уменьшить бремя, которое несет на себе работник с семейными обязанностями, эти схемы 
должны быть доступны для всех работников независимо от их пола и семейного положения, как это сделано 
в Дании и Нидерландах.

В странах Латинской Америки важным инструментом обеспечения гибкого рабочего графика часов в интере-
сах работников с семейными обязанностями стали коллективные переговоры. Почти 91 процент положений 
коллективных соглашений по гендерным вопросам касаются защиты материнства и семейных обязанностей. 
Более половины (55 процентов) выходят за рамки минимальных требований, установленных законом, в то 
время как остальные переводят в практическую плоскость права, уже зафиксированные в законодательстве 
(Abramo and Valenzuela, 2005).

9.  Поощрение индивидуального налогообложения доходов сǾцелью расширения 
участия женщин вǾсоставе рабочей силы

Налоги и пособия по социальному обеспечению широко используются для компенсации расходов, связанных 
с выполнением семейных обязанностей, и играют ключевую роль в создании стимулов для предложения 
рабочей силы, особенно на формальном рынке труда. В частности, на решение замужних женщин выйти на 
работу влияет степень прогрессивности налогов, а также тот факт, применяется ли налогообложение в инди-
видуальном порядке или на уровне домохозяйства (так называемое «совместное налогообложение доходов» 
(“joint income taxation”)). Эмпирические исследования показывают, что налогообложение трудовых доходов 
больше влияет на участие в составе рабочей силы женщин, чем мужчин (Meghir and Phillips, 2009; Blundell 
et al., 2008; Evers et al., 2008). Таким образом, высокая налоговая нагрузка на работников с низким заработ-
ком снижает прежде всего показатели женской занятости, поскольку женщины обычно зарабатывают меньше 
мужчин (Gonzales et al., 2015; Elborgh-Woytek et al., 2013; Pissarides et al., 2005; Jaumotte, 2003), и негатив-
но влияет на благосостояние людей во всем мире (Immervoll et al., 2009). Этот «супружеский налог», или 
«супружеское бремя», которое предусматривает система подачи совместной налоговой декларации обоими 
супругами, в сочетании с высокой стоимостью ухода за детьми считается особенно дискриминационным в от-
ношении женщин. Во многих странах с развитой экономикой налоговые системы препятствуют повышению 
экономической активности женщин, устанавливая высокие налоговые ставки для работников с низкими дохо-
дами (OECD, 2012; Rastrigina and Verashchagina, 2015).

Системы обязательного совместного налогообложения или системы, предусматривающие возможность со-
вместного налогообложения, действуют в нескольких развитых странах, таких как Чешская Республика (се-
мьи с детьми), Франция (семьи), Германия (супружеские пары), Ирландия (супружеские пары), Люксембург 
(супружеские пары), Норвегия (по выбору), Польша (супружеские пары), Португалия (семьи), Испания (по вы-
бору), Швейцария (супружеские пары) и США (супружеские пары). Моделирование на основе системы нало-
говых льгот, принятых в ОЭСР, показывает, что системы налоговых льгот, как правило, оказывают одинаковый 
эффект на семьи как с двумя, так и с одним кормильцем в Чешской Республике, Эстонии, Венгрии, Польше 
и Словакии. Во Франции и в Германии система налоговых льгот больше благоприятствует семьям с одним 
кормильцем, чем семьям с двумя кормильцами, особенно семьям с более высоким уровнем заработка в Гер-
мании (OECD, 2015d). В США при росте дохода одного супруга также увеличивается предельная налоговая 
ставка другого супруга. Такая система подачи совместной налоговой декларации с прогрессивной предель-
ной налоговой ставкой может отпугнуть работников с более низкими доходами, поскольку налог на совмест-
ный доход будет исчисляться по высшей предельной ставке налога на работника с более высоким уровнем 
доходов (Frankel, 2014). Кроме того, в сочетании с высокими расходами на уход за детьми, налоговые льготы 
на основании уровня доходов семьи также препятствуют (ILO, 2012a, OECD, 2011).

10. Содействие вǾвозобновлении трудовой деятельности

Когда службы занятости организуют профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалифика-
ции для родителей после отпуска по уходу за ребенком (как в Российской Федерации) или услуги по уходу за 
детьми предоставляются лицам, ищущим работу (как во Франции), это имеет решающее значение для под-
держки работников с семейными обязанностями в их усилиях вернуться на работу после перерыва в связи 
с уходом за детьми. Меры содействия в возобновлении трудовой деятельности предусматривают професси-
ональную подготовку, денежные пособия, повышение квалификации, услуги по поиску подходящей работы, 
наставничество и профессиональную ориентацию (ILO, 2014d).
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Программы содействия в возобновлении трудовой деятельности впервые начали реализовываться в области 
науки и техники, инженерного дела и математики и были обусловлены трудностями в удержании на рабочих 
местах женщин-ученых после перерывов в карьере. Как показано в работе Мавриплис и других авторов, 
женщины чаще, чем мужчины, оставляют свою работу в области науки и техники, инженерного дела и мате-
матики из-за семейных обязанностей (Mavriplis et al., 2010). При отсутствии в этой области гибкого графика 
рабочего времени женщины вынуждены прерывать свою трудовую деятельность, а затем не могут вернуться 
на работу. Основным препятствием, мешающим возвращению женщин на работу в области науки и техники, 
является предубеждение против нелинейного развития карьеры и гибкого графика работы. Кроме того, жен-
щины, которые возвращаются к работе после долгого перерыва, сталкиваются с дискриминацией по возрасту 
(Tanenbaum and Upton, 2014, Herman, 2015; Mavriplis et al., 2010; Ceci et al., 2009). Женщины-ученые, которые 
прерывают работу на несколько лет, вернувшись, могут обнаружить, что их карьера полностью закончилась. 
Некоторые женщины сообщили, что агентства по трудоустройству не берут клиентов, которые делали пере-
рыв в работе на один или два года (Williams et al., 2013). Таким образом, программы, которые предусматрива-
ют обучение и финансирование женщин-ученых и инженеров, будут способствовать возвращению на работу 
женщин-ученых после перерыва в карьере (вставка 18).

Из приведенного выше обзора основных проблем и необходимых политических мер для достижения гендер-
ного равенства в сфере труда с акцентом на три ключевых аспекта, а именно отраслевую и профессиональ-
ную сегрегацию, гендерный разрыв в оплате труда и глобальный дефицит услуг по уходу, следует вывод: 
необходимо разработать всеобъемлющую программу для устранения коренных причин гендерного неравен-
ства в сфере труда. В частности, сложившиеся культурные нормы и гендерные стереотипы, согласно которым 
неоплачиваемая работа по уходу и по дому не ценится и считается женской обязанностью, создают барьеры 
для доступа женщин к качественным рабочим местам и расширения занятости женщин. Принципы и меры, 
зафиксированные в международных трудовых нормах МОТ, и примеры отдельных стран, рассмотренные 
выше, во второй части доклада, дают рекомендации о том, как достичь равенства обращения и возможностей 
для женщин и мужчин в сфере труда, гарантировать всеобщую социальную защиту и обеспечить баланс меж-
ду рабочими и семейными обязанностями. Такие политические меры позволят воплотить в жизнь гендерное 
равенство в сфере труда.

Вставка 18 Переподготовка женщин-ученых после перерыва в профессиональной 
деятельности

Для того чтобы облегчить возвращение к профессиональной деятельности в сфере науки и техники, ин-
женерного дела и математики после перерыва в работе, министерство финансов и экономики Германии 
в 2011 году приступило к реализации пилотной программы под названием «WING» для оказания помощи 
женщинам-инженерам и ученым после перерыва в карьере по семейным обстоятельствам. Программа 
предусматривает обучение, установление деловых связей и аттестацию. «WING» предлагает женщинам 
различные курсы для расширения компетенций с целью будущего трудоустройства, включая курсы по 
управлению проектами. Наряду с курсами, в рамках программы организуются «круглые столы» с участием 
представителей компаний, чтобы женщины могли общаться со специалистами и устанавливать деловые 
связи. Женщины, участвующие в программе «WING», имеют возможность встречаться с представителями 
Немецкой ассоциации женщин-инженеров. По завершении программы обучения Немецкая аэрокосми-
ческая академия выдает участникам сертификат, который, например, позволяет им работать в качестве 
руководителей проектов в области технического проектирования. Правительство платит основную сумму 
взноса за участие в программе в размере 260 000 евро, в то время как каждый участник платит 750 евро 
(German Aerospace Academy, 2013).

Аналогичным образом в Соединенном Королевстве Фонд Daphne Jackson Trust предлагает программу 
поддержки специалистов в области науки и техники, инженерного дела и математики, чтобы помочь им 
вернуться к научно-исследовательской деятельности после перерыва в работе в течение двух лет и бо-
лее. Программа поддержки сочетает наставничество и переподготовку, чтобы женщины и мужчины могли 
получить необходимые навыки, обрести уверенность в себе и вернуться на прежнюю работу либо трудоу-
строиться на новом месте. Переподготовка включает лекции в рамках курсов для студентов и аспирантов, 
участие в учебных семинарах, научных совещаниях и конференциях и изучение новых аналитических 
методов. Кроме того, программа поддержки предусматривает учебные курсы по сочетанию семейных 
и профессиональных обязанностей, по навыкам презентации, связям с общественностью, работе со СМИ 
и профессиональным навыкам. Участники программы с семейными обязанностями могут выбрать ва-
риант неполного учебного дня и заниматься по двухгодичной программе. Программа поддержки позво-
лила многим женщинам и мужчинам вернуться к работе после перерыва в профессиональной деятель-
ности: через два года после завершения программы семь из десяти участников продолжали заниматься 
научно-исследовательской работой (Daphne Jackson Trust, 2015).



Женщины в сфере труда: тенденции в 2016 году 121Часть 2. Гендерный разрыв в качестве рабочих мест III. Политика обеспечения баланса 

Заключение

Настоящий доклад ставит целью показать, что для достижения подлинного гендерного равенства обществу 
необходимо признать, что и женщины, и мужчины имеют право работать и ухаживать за семьей и домом. Не-
способность решать проблемы, с которыми сталкиваются работники с семейными обязанностями, приводит 
к отраслевой и профессиональной сегрегации, неравенству в оплате труда, в продолжительности рабоче-
го времени и доступе к социальной защите. Таким образом, гендерное неравенство в сфере труда можно 
устранить только путем улучшения уязвимого положения женщины, предопределенного ее репродуктивной 
функцией, и содействия равному распределению неоплачиваемой работы по уходу как между мужчинами 
и женщинами, так и между семьей и обществом в целом. Для этого необходимо принять комплексные меры по 
изменению гендерной ситуации, предусмотренные в международных трудовых нормах МОТ, которые опреде-
ляют ликвидацию дискриминации и достижение гендерного равенства в семье и на работе в качестве главной 
цели политических стратегий.

Как уже отмечалось, принимая во внимание то влияние, которое экономический кризис оказывает на глобаль-
ную экономику ухода, необходимо направить политические меры на международном уровне на коренную 
реорганизацию отношений между сферой финансов, производства и воспроизводства с тем, чтобы создать 
устойчивую, бескризисную глобальную экономику, основанную на принципах гендерного равенства. При та-
ком изменении парадигмы финансы и производство должны будут служить целям воспроизводства общества, 
в том числе в сфере ухода, который является основой человеческого благополучия (Elson, 2014). Достижение 
гендерного равенства также подразумевает включение в миграционную политику таких вопросов, как гло-
бальный дефицит и глобальные цепочки услуг по уходу и их влияние на экономику ухода, так как эти вопросы 
во многом определяют спрос и предложение на услуги работников-мигрантов. Основополагающее значение 
здесь будет иметь гармонизация политики в области миграции, труда и социальной защиты, что позволит 
обеспечить людям право на оказание и получение услуг по уходу (Hennebry 2014, ILO 20141).

Как отмечается в настоящем докладе, подлинное гендерное равенство приносит пользу обществу и экономи-
ке, поскольку содействует экономическому росту, ориентированному на создание рабочих мест, уменьшению 
масштабов нищеты, неравенства и социальной разобщенности и росту всеобщего благоденствия. Итак, на-
стало время принять решительные меры. Ниже приведен перечень основных политических мер, перечислен-
ных в настоящем докладе и в конвенциях и рекомендациях МОТ, –  мер, которые должны быть реализованы 
в соответствии с Повесткой дня в области устойчивого развития на период до 2030 года, которая охватывает 
всех и каждого.

Обзор основных политических мер для достижения гендерного равенства 
вǾсоответствии сǾмеждународными трудовыми нормами МОТ

Устранение коренных причин отраслевой и профессиональной сегрегации

 ■ Поощрение юношей и девушек к отказу от стереотипов посредством образования и разъяснительной 
работы;

 ■ Профессиональная подготовка женщин и мужчин для работы в нетрадиционных с точки зрения гендер-
ных стереотипов сферах деятельности;

 ■ Развитие женского предпринимательства;

 ■ Поддержка участия и лидерства женщин в процессе принятия решений, в том числе на уровне прави-
тельства, организаций работников и работодателей.

Устранение разницы в оплате труда мужчин и женщин

 ■ Устранение неравного обращения с мужчинами и женщинами на рынке труда;

 ■ Обеспечение равной оплаты за труд равной ценности с помощью прозрачной системы заработной пла-
ты, профессиональной подготовки и нейтральных в гендерном отношении методов оценки рабочих мест;

 ■ Поддержка адекватной инклюзивной заработной платы и укрепление процесса коллективных перегово-
ров;

 ■ Поощрение и нормализация качественной работы на условиях неполного рабочего времени;

 ■ Ограничение чрезмерной продолжительности рабочего времени и сверхурочной работы;

 ■ Преобразование институтов для предотвращения и ликвидации дискриминации;
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 ■ Изменение отношения к неоплачиваемой работе по уходу для устранения разницы в заработной плате 
мужчин и женщин, связанной с исполнением материнских обязанностей

Реализация всестороннего подхода для обеспечения гармоничного сочетания трудовых 
и семейных обязанностей

 ■ Обеспечение охраны материнства для всех женщин в соответствии с международными трудовыми нор-
мами;

 ■ Гарантии адекватной социальной защиты в целях признания, сокращения и перераспределения неопла-
чиваемой работы по уходу;

 ■ Обеспечение наличия базовой инфраструктуры, особенно в сельской местности;

 ■ Реализация политики предоставления отпусков по уходу за ребенком с целью изменения гендерной си-
туации: расширение права на отпуск для отцов и увеличение числа отцов, берущих отпуск по уходу за 
ребенком;

 ■ Обеспечение всеобщего права на качественное воспитание и образование детей младшего возраста;

 ■ Создание и защита качественных рабочих мест в экономике ухода;

 ■ Обеспечение достойного труда для работников в секторе ухода, включая домашних работников и работ-
ников-мигрантов;

 ■ Расширение охвата пожилых людей услугами по долгосрочному уходу;

 ■ Обеспечение гибкого графика для работников с семейными обязанностями;

 ■ Поощрение индивидуального подоходного налога для повышения экономической активности женщин;

 ■ Содействие в возобновлении трудовой деятельности.
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Африка

Северная Африка
Алжир
Египет
Западная Сахара
Ливия
Марокко
Судан
Тунис
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Ангола
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Ботсвана
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Бурунди
Габон
Гамбия
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Кабо-Верде
Камерун
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Коморские острова
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Кот-д'Ивуар
Лесото
Либерия
Маврикий
Мавритания
Мадагаскар
Малави
Мали
Мозамбик
Намибия
Нигер
Нигерия
Реюньон
Руанда
Сан-Томе и Принсипи
Свазиленд
Сейшельские острова
Сенегал
Сомали
Сьерра-Леоне
Танзания, ОР
Уганда
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Барбадос
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Виргинские острова Соединенных 

Штатов
Гайана
Гаити
Гваделупа
Гватемала
Гондурас
Гренада
Доминика
Доминиканская Республика
Колумбия
Коста-Рика
Куба
Мартиника
Мексика
Нидерландские Антильские 

острова
Никарагуа
Панама
Парагвай
Перу
Пуэрто-Рико
Сальвадор
Санкт-Люсия
Сент-Винсент и Гренадины
Северная Америка
Сент-Китс и Невис
Суринам
Тринидад и Тобаго
Уругвай
Французская Гвиана
Чили
Эквадор
Ямайка
Северная Америка
Гренландия
Канада
Соединенные Штаты Америки

Арабские страны
Бахрейн
Йемен
Иордания
Ирак
Катар
Кувейт
Ливан
Объединенные Арабские 
Эмираты
Оккупированные палестинские 
территории
Оман
Саудовская Аравия
Сирийская Арабская Республика

Азия иǾТихоокеанский 
регион
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Гонконг, Китай
Китай
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демократическая республика
Корея, Республика
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Монголия
Тайвань, Китай
Япония
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Австралия
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Маршалловы острова
Микронезия, Федеративные 
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Науру
Новая Зеландия
Новая Каледония
Острова Кука
Палау
Папуа –  Новая Гвинея
Самоа
Сингапур
Соломоновы острова
Таиланд
Тонга
Тувалу
Фиджи
Филиппины
Французская Полинезия
Южная Азия
Афганистан
Бангладеш
Бутан
Индия
Иран, Исламская Республика
Мальдивы
Непал
Пакистан
Шри-Ланка
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Исландия
Испания
Италия
Латвия
Литва
Лихтенштейн
Люксембург
Македония, БЮР
Мальта
Монако
Нидерланды
Норвегия
Нормандские острова
Португалия
Республика
Сан-Марино
Сербия
Словения
Финляндия
Франция
Хорватия
Черногория
Швейцария
Швеция
Эстония
Восточная Европа
Беларусь
Болгария
Венгрия
Молдова, Республика
Польша
Румыния
Российская Федерация
Словакия
Украина
Чешская Республика
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Албания
Алжир
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Бангладеш
Беларусь
Белиз
Бенин
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Бурунди
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Вьетнам
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Гваделупа
Гватемала
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Гвинея-Бисау
Гондурас
Гренада
Грузия
Джибути
Доминика
Доминиканская Республика
Египет
Замбия 
Западная Сахара 
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Зимбабве
Йемен 
Индия
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Кабо-Верде
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Камбоджа
Камерун
Кения
Киргизская Республика
Кирибати
Китай
Колумбия
Коморские острова
Конго
Конго, Демократическая Республика
Корейская Народно-
Коста-Рика
Кот-д'Ивуар
Куба
Лаосская Народно-Демократическая 

Республика
Лесото 
Либерия 
Ливан 
Ливия
Маврикий

Мавритания 
Мадагаскар 
Македония, БЮР
Малави 
Малайзия 
Мали
Мальдивы 
Марокко 
Маршалловы Острова 
Мексика
Микронезия, Федеративные Штаты 
Мозамбик 
Молдова, Республика 
Монголия
Мьянма 
Намибия 
Науру 
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Нигер 
Нигерия 
Никарагуа 
Объединенная Республика Танзания 
Острова Кука
Пакистан 
Палау 
Панама
Папуа – Новая Гвинея 
Парагвай 
Перу
Руанда 
Румыния 
Сальвадор
Самоа
Сан-Томе и Принсипи 
Свазиленд
Сенегал
Сент-Винсент и Гренадины
Сент-Люсия
Сербия
Сирийская Арабская Республика 
Соломоновы Острова 
Сомали 
Судан 
Суринам 
Сьерра-Леоне 
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Того 
Тонга 
Тувалу 
Тунис 
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Турция 
Уганда 
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Украина 
Фиджи
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Чад
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Шри-Ланка 
Эквадор
Эритрея
Эфиопия
Южная Африка 
Южный Судан 
Ямайка

Нидерландские Антильские острова
Нидерланды
Новая Зеландия
Новая Каледония
Норвегия
Нормандские острова
Объединенные Арабские Эмираты
Оман
Польша
Португалия
Пуэрто-Рико
Реюньон
Российская Федерация
Сан-Марино
Саудовская Аравия
Сейшельские острова
Сент-Китс и Невис
Сингапур
Словакия
Словения
Соединенное Королевство
Соединенные Штаты Америки
Тайвань, Китай
Тринидад и Тобаго
Уругвай
Финляндия
Франция
Французская Гвиана
Французская Полинезия
Хорватия
Чешская Республика
Чили
Швейцария
Швеция
Экваториальная Гвинея
Эстония
Япония

Развитые страны Развивающиеся страны

Примечание: группы стран соответствуют классификации Всемирного Банка. 

Источник: World Bank, Country and Lending Groups. См.: http://data.worldbank.org/about/country-and-lending-groups
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ЖЕНЩИНЫ
ТРУДАВ СФЕРЕ 2016

ТЕНДЕНЦИИ 

Со времени основания Международной организации труда в 1919 году гендерное 
равенство и недискриминация составляют основу ее миссии по содействию соци-
альной справедливости в сфере труда. Сегодня, когда Организация приближается 
ко второму столетию своей истории, одной из инициатив в ознаменование юбилея 
была выбрана инициатива «Женщины в сфере труда». Данная инициатива приоб-
ретает особое значение в свете новой масштабной Повестки для в области устой-
чивого развития, принятой мировым сообществом с целью преобразовать мир 
к 2030 году. Спустя 20 лет после принятия Пекинской декларации и Платформы 
действий, Повестка дня на период до 2030 года подтвердила всеобщий консен-
сус в отношении необходимости достижения гендерного равенства и расширения 
прав и возможностей женщин, которые являются центральными аспектами «концеп-
ции-2030» и имеют решающее значение для реализации всех целей Повестки дня.

Доклад «Женщины в сфере труда: тенденции в 2016 году» представляет собой важ-
ный вклад в реализацию Инициативы столетия МОТ. Он дает представление о по-
ложении женщин в сфере труда и о достигнутых ими в течение последних 20 лет 
успехах. В докладе рассматриваются глобальные и региональные тенденции и раз-
рывы на рынке труда, в том числе в уровне участия в рабочей силе, уровне занято-
сти и безработицы, а также различия между типом занятости и статусом в ней, вре-
менем, затрачиваемым на оплачиваемый и неоплачиваемый труд; затрагиваются 
вопросы отраслевой сегрегации, гендерного разрыва в оплате труда и социальной 
защите. В докладе приводится углубленный анализ гендерного разрыва в качестве 
труда и рассматриваются ключевые политические движущие факторы, способству-
ющие гендерным преобразованиям. Основное внимание в ходе анализа, а также 
в предлагаемых рекомендациях уделено трем основным аспектам –  отраслевой 
и профессиональной сегрегации, гендерному разрыву в оплате труда и разрыву 
в мерах политики, направленных на интеграцию трудовой и семейной жизни.
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