
— статистика—

Хотя доля женщин на руководящих позициях 
за последние несколько лет значительно вы-
росла благодаря их амбициозности, до дости-
жения гендерного равенства многим компа-
ниям еще далеко. При этом основным барье-
ром для женщин, которые стремятся к верти-
кальной мобильности, сейчас является уже 
не «стеклянный потолок», а «сломанная сту-
пенька», говорится в девятом ежегодном отче-
те «Женщины на рабочем месте-2023», подго-
товленном McKinsey & Company совместно с 
LeanIn.Org. Это крупнейшее исследование, по-
священное ситуации в США и Канаде, основа-
но на информации о 276 организациях, в ко-
торых работают более 10 млн человек (в опро-
се участвовали более 27 тыс. сотрудников). Не-
смотря на то что американский и канадский 
рынки труда обладают своей спецификой, вы-
воды исследования тем не менее можно обсу-
ждать и применительно к другим развитым 
странам, включая Россию.

Починить «сломанную ступеньку»
Напомним, впервые термин «стеклянный по-
толок» начали использовать гендерные иссле-
дователи в начале 1980-х: они обратили вни-
мание на то, что женщины обычно продвига-
ются по служебной лестнице только до опре-
деленного предела, при этом ограничение их 
вертикальной мобильности не связано с про-
фессиональными качествами. Впоследствии 
феномен «стеклянного потолка» стал предме-
том множества исследований в сфере гендер-
ного неравенства, рекомендации, как его пре-
одолеть, выпускали различные международ-
ные организации и НКО.

В то же время, по мнению авторов исследова-
ния «Женщины на рабочем месте-2023», сейчас 
ситуация изменилась. И основной проблемой 
для женщин стала «сломанная ступенька». Как 
показывает статистика компании в США и Ка-
наде, женщины застревают на низшем уровне 
и с трудом получают даже первое повышение до 
менеджерской позиции. Например, в 2023 году 
на 100 мужчин, получивших такое повышение, 
приходилось только 87 женщин. В результате 
этой «сломанной ступеньки» женщины отстают 
и не могут наверстать упущенное.

Сильный драйвер «сломанной ступеньки» 
— это предвзятость. Женщин часто принима-
ют на работу и продвигают по службе на осно-
ве их прошлых достижений, в то время как 
мужчин — с учетом будущего потенциала. 
Поскольку женщины в начале своей карьеры 
имеют более короткий послужной список и 
аналогичный опыт работы относительно сво-
их сверстников-мужчин, предвзятость может 
поставить их в особенно невыгодное положе-
ние для первого повышения до менеджера. 
Пока проблема «сломанной ступеньки» не бу-
дет решена, гендерный паритет в высшем ру-
ководстве не будет достигнут.

Хотя компании умеренными темпами и 
увеличивают представительство женщин на 
высших позициях, делать это без решения 
проблемы «сломанной ступеньки» — лишь 

временный выход, считают авторы отчета. 
Из-за гендерного неравенства на ранних эта-
пах продвижения по службе мужчины в ко-
нечном итоге занимают 60% должностей ме-
неджерского уровня в типичной компании, а 
женщины — только 40%. Так как мужчин зна-
чительно больше, чем женщин, то и предста-

вительниц прекрасного пола, которых можно 
продвигать на высшие должности, становится 
меньше — число женщин сокращается на ка-
ждом последующем уровне.

О масштабах проблемы «сломанной сту-
пеньки» также свидетельствует и статистика, 
которую приводят авторы исследования. Так, 

с 2015 года в США и Канаде наблюдается посте-
пенный рост доли женщин на позициях выс-
шего руководства: за девять лет этот показа-
тель увеличился на 11 п. п., до 28%. В то же вре-
мя за девять лет увеличение доли женщин на 
менеджерских позициях среднего звена соста-
вило только 3 п. п., до 40%.

Причины и следствия
Одной из причин более медленного продви-
жения женщин по карьерной лестнице авто-
ры исследования называют микроагрессию 
на рабочем месте. Авторы отчета называют 
мифом то, что это мелочь и она не так уж важ-
на. В реальности она очень глубоко влияет на 
женщин. Микроагрессия — это форма повсед-
невной дискриминации, корень которой в 
предвзятости. Это комментарии и действия 
(даже незаметные и не наносящие явного вре-
да), которые унижают или отвергают челове-
ка на основании его пола, расы или других ас-
пектов его личности. Так, к примеру, женщин 
перебивают в два раза чаще, чем мужчин, и в 
два раза чаще они слышат комментарии о сво-
ем эмоциональном состоянии, в полтора ра-
за чаще сталкиваются с тем, что другие полу-
чают признание за их идеи, в 1,4 раза чаще их 
суждения подвергаются сомнению и критике 
за их поведение.

Поскольку микроагрессия наносит вред 
женщинам и угрожает их психологической 
безопасности, они вынуждены заниматься са-
мозащитой — это делают 78% представитель-
ниц прекрасного пола. Так, к примеру, 8% жен-
щин меняют из-за давления свой внешний 
вид, чтобы выглядеть более профессионально, 
32% смягчают свои высказывания, 31% не вы-
сказываются и не делятся мнением, чтобы не 
показаться агрессивными и трудными людь-
ми. При этом женщины, вынужденные защи-
щаться от микроагрессии, в четыре раза чаще 
будут ощущать эмоциональное выгорание и 
чувствовать, что у них нет равных возможно-
стей для карьерного роста, и в три раза чаще — 
задумываться об уходе с работы и не будут ре-
комендовать свою компанию другим. Женщи-
ны, испытывающие микроагрессии, гораздо 
реже чувствуют себя в психологической без-
опасности, им труднее идти на риск, предла-
гать новые идеи или высказывать опасения, 
так как ставки кажутся слишком высокими.

Амбиции обретают гибкость
В то же время, отмечают авторы исследова-
ния, женщины сейчас более амбициозны, чем 
до пандемии, и гибкий график работы помо-
гает им реализовать свои карьерные устрем-
ления. На каждом этапе пути женщины нарав-
не с мужчинами думают о своей карьере и за-
интересованы в карьерном росте: 96% мужчин 
и столько же женщин считают карьеру важной 
для себя, 81% мужчин и столько же женщин за-
интересованы в переходе на следующий уро-
вень. Особенно амбициозны молодые женщи-
ны: девять из десяти женщин в возрасте до 30 
лет хотят перейти на следующий уровень, а 
три из четырех стремятся стать выс-
шими руководителями.

 

Продвижению женщин на руководящие позиции мешает не «стеклянный потолок», а «сломанная ступенька» — барьеры на пути 
к первой менеджерский позиции, следует из доклада McKinsey & Company «Женщины на рабочем месте-2023». Из-за гендер-
ного неравенства на ранних этапах продвижения по службе мужчины в конечном итоге занимают 60% должностей менеджер-
ского уровня в типичной компании, а женщины — только 40%. Существование такой проблемы в России „Ъ“ подтвердили часть 
опрошенных работодателей, в то же время они разошлись во мнении относительно того, как исправить ситуацию.
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С 2024 года женщины с детьми 
до полутора лет смогут выйти 
на работу и продолжать получать 
пособие по уходу за ребенком — 
и на таких условиях в компании 
готовы вернуться 42% росси-
янок, следует из данных hh.ru. 
При этом большинство хотели бы 
выйти на удаленку (64%) и по гиб-
кому графику (77%), в то время 
как такие форматы занятости 
есть далеко не у всех компаний.

Со следующего года, согласно по-
правкам в законодательство, кото-
рые подготовил Минтруд, матери де-
тей до полутора лет смогут досроч-
но выйти на работу и при этом сохра-
нить ежемесячное пособие по уходу 
за ребенком. В начале ноября Госду-
ма одобрила внесение изменений 
в законы «О государственных посо-
биях гражданам, имеющим детей» 
и «Об обязательном социальном стра-
ховании на случай временной нетру-
доспособности и в связи с материнст-
вом», а также в Трудовой кодекс, вто-
рое и третье чтения, как ожидается, 
пройдут до конца декабря.

Напомним, изначально с пред-
ложением дать женщинам возмож-
ность и работать, и получать в пери-
од декрета декретное пособие высту-
пил Владимир Путин. Выступая на 

пленарной сессии ПМЭФ-2023, пре-
зидент обратил внимание на то, что 
многие из государственных выплат 
на детей зависят от того, работает че-
ловек или нет, и привязаны к дохо-
ду семьи. «Если такой доход даже не-
значительно увеличивается, то вы-
платы социальные прекращаются 
или существенным образом снижа-
ются»,— отметил господин Путин. 
Поэтому, по его словам, стимулов 
искать новую работу и высокую зар-
плату нет. «Мы должны изменить та-
кую ситуацию. Государственная под-
держка должна служить подспорьем, 
дополнительным доходом к зарпла-
те»,— отметил он.

Как ранее объяснял глава Мин
труда Антон Котяков, пособие по 
уходу за ребенком до полутора 
лет — это страховая выплата, раз-
мер которой зависит от зарплаты ма-
тери за два года, предшествующих 
году рождения ребенка. Сейчас, по 
данным Минтруда, размер пособия 
варьируется от 8 тыс. до 33 тыс. руб. 
в месяц и рассчитывается как 40% от 
среднего заработка родившей жен-
щины. Поправки, разработанные 
по поручению президента, позво-
лят сохранять такие выплаты за ро-
дителями, даже если человек, взяв-
ший отпуск по уходу за ребенком, 
досрочно вернулся к работе на пол-
ный день. «Более того, в период это-

го отпуска можно будет трудоустра-
иваться и к другим работодателям. 
Гарантии, связанные с сохранением 
рабочего места у прежнего работо-
дателя, останутся неизменными»,— 
отметил Антон Котяков. В 2022 го-
ду ежемесячное пособие по уходу 
за ребенком получали 1,7 млн чело-
век — в 99% это были женщины. По 
данным Социального фонда, в 2023 
году в отпуске по уходу за ребенком 
до полутора лет находилось только 
30 тыс. мужчин.

Предположительно, одна из при-
чин, из-за которой правительство 
разработало эти поправки, это слож-
ности с кадрами на российском рын-
ке труда. Так, аналитики RosExpert, 
опросившие более 150 СЕО и CEO-
1 российских компаний (в их число 
вошли как главы бизнес-единиц, 
так и руководители ключевых биз-
нес-функций), зафиксировали, что 
нехватка сотрудников всех уровней 
стала главным вызовом для топ-ме-
неджмента — на возрастающий на 
всех уровнях дефицит кадров и ри-
ски потери ключевых талантов ука-
зали 46% опрошенных (подробнее 
см. «Ъ» от 16 октября).

Схожим образом ситуацию на 
рынке труда оценивают и эконо-
мисты  — как следует из данных 
ЦМАКП, совокупный спрос на рабо-
чие места в экономике РФ достиг от-

метки 75,7 млн человек, что являет-
ся максимальным значением за по-
следние три года (с января 2020 го-
да). Уровень безработицы, напом-
ним, в июле в очередной раз обно-
вил исторический минимум (за пе-
риод наблюдений показателя с 1991 
года) — 3% после зафиксированных 
в июне 3,1%. По оценкам Институ-
та экономической политики имени 
Гайдара, «хронический кадровый 
дефицит» заставляет промышлен-
ность сохранять высокий уровень 
планов найма рабочей силы даже 
в период временного «остывания» 
экономики.

На фоне таких сложностей с най-
мом женщины в декрете могли бы 
выступить источником дополни-
тельных рабочих рук, особенно если 
учесть, что сейчас среди них непол-
ный рабочий день работают только 
142 тыс. человек. Однако, как следу-
ет из результатов опроса hh.ru, про-
веденного по просьбе «Ъ», для это-
го работодателям придется предло-
жить своим сотрудницам новые ус-
ловия работы.

Так, всего 42% женщин сегод-
ня готовы были бы выйти на рабо-
ту и продолжать получать декрет-
ные выплаты — еще трети (31%) это 
не интересно, а каждая пятая (27%) 
затруднилась с ответом. Наимень-
шая (39%) доля согласных выйти из 

декрета на работу — среди возраст-
ной группы от 25 до 34 лет, более мо-
лодая группа (от 18 до 24 лет) чаще 
отвечала согласием выйти на рабо-
ту (41%). Наибольшая доля (на уров-
не 50%) женщин, готовых выйти из 
декрета на работу, проживает в Юж-
ном, Северо-Кавказском, Сибирском 
федеральных округах.

Среди основных причин, по ко-
торым женщины хотят раньше вый-
ти на работу из декрета, абсолютное 
большинство назвали материаль-
ную необходимость (78%) и желание 
продолжать развитие карьеры (66%). 
Только треть отметили желание не 
терять связь и рабочие отношения 
с коллективом. На решение выйти 
на работу почти никак не влияют 
требования со стороны работодателя 
или супруга (по 3%). При этом глав-
ная причина, по которой женщины 
не хотят выходить на работу,— жела-
ние посвятить весь период декрета 
ребенку (68%).

Среди тех женщин, кто готов ра-
ботать в связи с новыми правила-
ми, большинство хотели бы вы вый-
ти на работу из декрета на удален-
ку (64%) и по гибкому графику (77%). 
При этом распространенность таких 
вариантов в компаниях-работодате-
лях опрошенных женщин сущест-
венно ниже: удаленка предусмотре-
на у 47%, а гибкий график — у 37%. 

Ранее «Ъ» уже писал о том, что после 
окончания пандемии доля работа-
ющих удаленно значительно сокра-
тилась — существенная часть рабо-
тодателей признали этот формат за-
нятости менее продуктивным, чем 
традиционный (подробнее см. «Ъ» от 
29 марта).

Руководитель департамента под-
бора и  адаптации персонала ГК 
Softline Марина Лисица соглашает-
ся, что досрочному выходу из декре-
та в основном способствует улучше-
ние технических условий работы. 
«Сегодня не всем специалистам обя-
зательно физически посещать офис 
для выполнения поставленных за-
дач, большинство из них можно ре-
шать удаленно, что позволяет совме-
щать свою трудовую деятельность 
с заботой о малыше. Также значение 
имеет наличие гибкого формата ра-
боты. Некоторые молодые мамы нам 
признавались, что им удобнее рабо-
тать в утреннее и вечернее время, 
пока ребенок спит»,— отмечает она.

В то же время, как считает дирек-
тор по персоналу и организацион-
ному развитию сервиса «Работа.ру» 
Юлия Санина, работодатели все же 
достаточно часто идут навстречу со-
трудницам, готовым прервать де-
кретный отпуск: им предлагается 
сокращенный или непол-
ный рабочий день. 

Родина мать зовет на работу
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О ЖЕНЩИНЕ БЕДНОЙ 
ЗАМОЛВИТЕ СЛОВО 
Редактор приложения «Женское ли-
дерство» АНАСТАСИЯ МАНУЙЛОВА — 
о том, как российская власть  
и сами россиянки описывают себя

Перед вами уже третий 
выпуск «Женского 
лидерства», который 
мы сделали за этот год. 
В нем, как и в двух пре-
дыдущих, мы продолжаем 
рассказывать вам, нашим 
читателям, о деловых 

женщинах современной России — о женщинах, 
которые делают карьеру, создают собственный 
бизнес и ведут за собой других не на словах, 
а на деле. Но проблема в том, что все больше 
вопросов зачастую вызывают именно слова.

В «Симпсонах», моем любимом сериале 
уже, видимо, на всю жизнь, в конце 2000-х 
вышел эпизод, сюжет которого был построен 
вокруг обсуждения проблемы гендерного 
равенства. Сеймур Скиннер, директор школы, 
где учится Барт Симпсон, имел неосторож-
ность публично назвать одну из выпускниц 
этой школы, сделавшую впечатляющую карье-
ру, «прелестной леди» — и только, после чего 
возмущенная американская общественность 
потребовала его отставки, назвав «худшей 
версией самого Гитлера». В попытках угодить 
толпе разгневанных жителей Спрингфилда, 
перед которой он и произнес эту фразу, 
он попытался оправдаться, еще раз сформу-
лировав свои взгляды на проблему гендера. 
«Вот эти различия между полами, которых 
на самом деле нет, делают тождественность 
мужчин и женщин исключительной…» — и вот 
что у него получилось.

Эту абракадабру я, увы, вспоминала в те-
чение этого года, когда мы делали «Женское 
лидерство», достаточно часто, потому что 
многие из моих контрагентов и контрагенток, 
к сожалению, во многом выражали себя как 
Сеймур Скиннер. В нашем прошлом номере 
мы уже писали о том, какие противоречия 
существуют в государственной повестке, 
определяющей круг «женских» проблем и во-
просов — например, очень многие проблемы 
и вопросы у нас до сих пор воспринимаются 
именно как сугубо «женские», а не те, которы-
ми должны заниматься и женщины, и мужчины. 

Но что я нахожу более тревожным, так 
это то, что похожим образом — противоре-
чиво и путано — о роли женщин в обществе 
говорят зачастую и сами женщины. Они могут 
занимать высокие посты в госструктурах и при 
этом утверждать, что женщинам в современ-
ном обществе не нужно образование. Они мо-
гут достичь карьерных высот в бизнесе благо-
даря своему уму, но продолжать говорить, что 
у женщины есть «природное предназначение» 
и что оно в детях и семье. Нет, я не берусь 
утверждать, что роль женщины в современном 
обществе ясно и окончательно определена, 
что относительно нее не может быть никаких 
сомнений, но все-таки про некоторые вещи 
уже пора решить.

Что у женщины есть право распоряжаться 
своим телом. Что женщина может хотеть 
или не хотеть детей и семью. Что женщина 
не дополнение к мужчине, обладающее 
какими-то характеристиками в силу своей 
природы, а человек, который может меняться 
под воздействием обстоятельств и собствен-
ных решений. Только начав наконец называть 
эти вещи своими именами, мы сможем пере-
стать ходить по кругу, используя, как когда-то 
Сеймур Скиннер, противоречивые формулы, 
пытаясь угодить всем сразу.
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женское лидерство

— мнение —

— Один из ключевых вызовов 
промышленности сейчас — не-
хватка кадров. Как складыва-
ется ситуация в вашей отрасли 
и в компании?
— Транспортно-логистическая от-
расль одной из первых ощутила на 
себе все вызовы трансформации 
бизнеса в  новых экономических 
условиях и, конечно, дефицит ка-
дров. Про нехватку водителей авто-
возов, дальнобойщиков на рынке го-
ворили в течение многих лет, и эта 
проблема глобальная. Однако сегод-
ня мы видим дефицит управленцев, 
логистов, специалистов по таможен-
ному делу, по закупкам и специали-
стов в сфере внешнеэкономической 
деятельности в принципе.

Наша компания не стала исклю-
чением. Находить квалифицирован-
ных специалистов непросто. Рынок 
труда сегодня — это рынок соиска-
телей. В последние годы растет ко-
личество вакансий в сфере грузопе-
ревозок, логистика сегодня попала 
в топ отраслей по темпам прироста 
количества открытых позиций. Все 
эти обстоятельства влияют на уро-
вень заработных плат. Если мы возь-
мем сегмент «голубых воротничков», 
то даже стоимость услуг подбора ка-
дров выросла за последние пару лет 
раза в три. Так что в первую очередь 
мы стараемся сохранить своих лю-
дей, а дальше работаем над привле-
чением новых.
— Что вы делаете для сохранения 
персонала?
— В долгосрочной перспективе у нас 
срабатывают ценности компании. 
Для нас важен вклад каждого сотруд-
ника. У нас возможна открытая ком-
муникация, работники понимают, 

что от их усилий зависит результат. 
Таким образом люди чувствуют, что 
они участвуют в делах компании на 
всех уровнях.

Краткосрочно, здесь и сейчас, мы 
работаем над расширением соци-
ального пакета, созданием привле-
кательных условий труда. Это могут 
быть добровольное медицинское 
страхование с первого дня, инди-
видуальные ценностные предложе-
ния, мотивационные планы по раз-
ным категориям сотрудников.
— За сотрудников приходится 
конкурировать. Какие действия 
вы предпринимаете?
— Прежде чем идти за новыми ка-
драми, мы очень серьезно работаем 
над созданием внутренней профес-
сиональной среды, которая нацеле-
на на удержание наших сотрудни-
ков. Мы стараемся ими не разбрасы-
ваться — и эта задача рассматривает-
ся как приоритетная на уровне ру-
ководства. Мы конкурируем за сво-
их сотрудников с другими компани-
ями, «хантят» постоянно.

Работаем ли мы при этом толь-
ко с ценовым показателем и только 
ли увеличиваем стоимость зарплат? 
Нет, гнаться и все время повышать 
зарплаты — не выход: мы экономи-
чески этого не выдержим. Несмотря 
на то что логистика сегодня дорогая, 
структура бизнеса в отрасли не всег-
да высокомаржинальная. При этом 
по зарплатам мы остаемся в рынке 
и предлагаем истории профессио-
нального роста.

У нас всегда есть чему поучить-
ся: профессиональное и личностное 
развитие — это ценности нашей ком-
пании, которые делают работу в ней 
комфортной и стабильной. Также мы 
находим дополнительные стимулы, 
например предлагаем гибридный 

режим работы там, где это возможно. 
Понятно, что для «голубых воротнич-
ков» дистанционный формат невоз-
можен, но для остальных — вполне. 
Люди это очень ценят и при выборе 
работы выбирают нашу компанию.
— Логистика, как правило, вос-
принимается как мужская сфера 
деятельности, а вы женщина на 
руководящей позиции…
— Вы правы. Из-за стереотипов счи-
тается, что в логистике мало жен-
щин. Представляя интересы компа-
нии как гендиректор где-то на отра-
слевых площадках, на сцене я часто 
оказываюсь единственной женщи-
ной. Однако внутри Gefco Россия си-
туация иная: сейчас доля женщин во 
всей компании достигает 38%. Среди 
управленческого состава у нас 50% 
женщин. При этом мы никогда не 
задавались целью прийти к балан-
су в части гендерного состава, но мы 
проводим качественную работу, так 
что женщины также могут работать 
и продвигаться.

— Среди «голубых воротничков» 
тоже есть женщины?
— Сейчас нет, хотя это вполне воз-
можно, непосредственно на пло-
щадках женщины у  нас не рабо-
тают с товарами и автомобилями. 
Они заняты исключительно в адми-
нистративном блоке — это работа 
с документами.
— Могут ли женщины стать до-
полнительным источником рабо-
чей силы для отрасли в условиях 
дефицита?
— Не хотелось бы женщин назы-
вать компенсаторным инструмен-
том и говорить, что из-за нехватки 
мужчин женщины стали более во-
стребованы. Однако пока женщи-
ны редко смотрят наши вакансии. 
То есть на офисные позиции канди-
даты-женщины откликаются в боль-
шом количестве, а на позиции «го-
лубых воротничков» их просто нет 
или очень мало.

К примеру, у нас до недавнего вре-
мени была вакансия «контролер по 

отгрузке и погрузке автомобилей». 
Основной функционал не подразу-
мевает тяжелого физического тру-
да и заключается в перегоне авто-
мобиля по территории складско-
го терминала, фиксации поврежде-
ний, если они есть, и постановке ав-
томобиля на учет. Единственное тре-
бование к этой вакансии — наличие 
прав вождения категории В, обыч-
ная категория, и стаж вождения не 
менее трех лет. У нас не было ника-
ких ограничений по полу соискате-
ля, а нашему партнеру по найму со-
трудников мы транслировали готов-
ность рассмотреть женщин-канди-
датов на эту позицию. Вы не повери-
те — ноль. Никакой реакции от жен-
щин-соискателей, обращались толь-
ко мужчины.
— Вы пытались разобраться 
в причинах?
— Срабатывает стереотип, что это 
мужские профессии. Ситуация ме-
няется: раньше нас удивляли жен-
щины за рулем такси, а сегодня это 
нормально. Некоторые даже пред-
почитают, чтобы была водитель-
женщина, поскольку они более ак-
куратные. То же самое происходит 
и в других сферах деятельности — 
стереотипы ломаются, но над этим 
нужно работать.

Вакансия в разделе «склад и ма-
шины» никак не отзывается у жен-
щин, не представляется интересной. 
Наверное, надо по-другому подойти 
к тому, как мы составляем описание 
вакансии, сделать акцент на соци-
альный пакет, потому что он всегда 
интересует женщин. В целом это ра-
бота по популяризации: нужно боль-
ше контента и примеров, когда жен-
щина занимает позицию, которая 
воспринимается традиционно муж-
ской. Также должны включаться про-
фильные образовательные площад-
ки: люди приходят в центры трудо-
устройства и могут узнать о новых 
профессиях, получить там новые 
навыки.
— Сколько рабочих рук вам нуж-
но сегодня?
— Сегодня у нас нет открытых ва-
кансий. Мы только что закрыли 
большой проект по привлечению 
кадров — порядка 50 человек на 
наши терминальные площадки. 
Но это не значит, что проблема ис-
чезла. Бизнес динамичный, и, если 
нам потребуются новые сотрудни-
ки завтра, я уверена, что это будет 

непросто. К тому же у нас достаточ-
но высокие требования.
— Компании часто сами занима-
ются обучением кадров. Как у вас 
выстроен этот процесс?
— Gefco Россия — это вообще та ком-
пания, которая только и делает, что 
ищет и обучает людей. Мы постоян-
но ходим в университеты, рассказы-
ваем об отрасли и работаем со ста-
жерами. Многие из них впоследст-
вии приходят к нам работать. Мы все 
время куем кадры. Новые сотрудни-
ки на площадках должны обязатель-
но пройти обучение: несмотря на хо-
рошее теоретическое образование 
отрасль требует прикладных зна-
ний. Мы постоянно запускаем но-
вые образовательные программы: 
дополнительные курсы для закуп-
щиков, для финансистов и так далее. 
Рынок меняется, происходит транс-
формация. Как только мы прекра-
тим учиться или обучать, мне кажет-
ся, надо закрывать компанию.
— Какие новые запросы отрасль 
формирует к специалистам?
— Если мы говорим про soft skills, то 
это такие навыки, как коммуника-
ция, стрессоустойчивость, адаптив-
ность. Теперь о профессиональных 
навыках. Из-за разворота на Восток 
актуальным становится знание вос-
точного рынка. Поэтому мы запусти-
ли в компании несколько групп по 
изучению китайского языка. У нас 
при этом не стоит задача идеально 
говорить, мы познаем клиентов, по-
ставщиков, тех, с кем мы работаем, 
потому что для нас важно выстраи-
вать партнерские отношения.

Дальше мы говорим про цифро-
вые решения. Сегодня, чтобы быть 
водителем, нужно не просто иметь 
специальную категорию управле-
ния тем или иным транспортным 
средством. От водителей требуется 
знание определенных программ-
ных решений, которыми оборудова-
на современная техника.
— Как вы справляетесь с управле-
нием в меняющейся обстановке?
— Справляюсь, потому что коман-
да достаточно стабильная. Для меня, 
как для женщины, компания — это 
про команду, про семью, про людей. 
Мы давно вместе, мы многое прош-
ли, мы адаптируем бизнес под но-
вые вызовы вместе — и это показа-
тель того, что мы разделяем одинако-
вые ценности.

Диана Голованова

«Женщины редко  
смотрят наши вакансии»
В условиях переориентации поставок с Запа-
да на Восток предприятия транспортно-логи-
стической отрасли одними из первых приняли 
санкционный удар и продолжают кардиналь-
но перестраивать процессы. О том, какие ка-
дры нужны в новых условиях, как их привле-
кать в условиях дефицита и могут ли женщины 
работать в традиционно мужских отраслях, 
рассказывает гендиректор Gefco Россия 
Валерия Селедкова.
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— демография —

Данные американской статистики опро-
вергают тезис о том, что обладатель-
ницы высшего образования остаются 
бездетными чаще, чем остальные жен-
щины, следует из совместного докла-
да ученых США, Израиля и РФ. Высо-
кообразованные женщины получают 
на рынке труда больше остальных и, со-
ответственно, могут маркетизировать 
часть обязанностей по уходу за детьми, 
передав эту функцию няням и детским 
садам.

За последние 40 лет женщины с высшим 
образованием стали чаще заводить детей, 
практически сравнявшись по этому пока-
зателю с теми, у кого уровень образования 
ниже. В числе причин этого сдвига — опере-
жающий рост зарплат этой категории насе-
ления, благодаря которому женщины смо-
гли больше пользоваться различными сер-
висами, облегчающими уход за детьми. К 
таким выводам пришла группа ученых из 
США, Израиля и России, изучавшая данные 
из приложения «Текущего обследования на-
селения США» (Current Population Survey — 
CPS) по рождаемости и браку за 1990–2016 
годы и «Ежегодного социально-экономиче-
ского приложения» к CPS (Annual Social and 
Economic) за 1980–2020 годы. Результаты их 
анализа были представлены в статье «Высо-
кообразованные женщины больше не без-
детны: роль маркетизации», которую летом 
текущего года опубликовал англоязычный 
научный журнал «Экономические письма» 
(Economic letters).

Как отмечают авторы статьи, впервые чет-
кая зависимость показателей рождаемости 
и бездетности от уровня образования жен-
щин стала заметна в США и других странах 
в начале 2000-х, однако сейчас ситуация из-
менилась. Так, сегодня в США показатели 
бездетности работающих высокообразо-
ванных женщин и прочих женщин сравня-
лись. Показатели бездетности изучались в 
возрастной группе женщин от 40 до 44 лет, 
так как, по мнению ученых, это оптималь-
ный возраст для подобного исследования: к 
этому времени женщина уже успевает полу-
чить образование, продвинуться по карьер-
ной лестнице и материально встать на ноги, 
получить профессиональный и жизненный 
опыт и еще не утратила способность иметь 
детей. Если в 1980–1990-х годах в США жен-
щины с постдипломным образованием и 
учеными степенями оказывались бездетны-
ми гораздо чаще своих менее образованных 
ровесниц (в 1990 году доля первых составля-

ла 21%, доля вторых — 10%), то сегодня доля 
бездетных среди женщин с ученой степенью 
и женщин без таковой практически одина-
ковая (10% и 7% соответственно).

Такая динамика, по мнению авторов ис-
следования, может говорить о существен-
ном влиянии на деторождение в США двух 
факторов: увеличивающегося неравенства 
доходов разных слоев населения и роста до-
ходов высокообразованных женщин, что 
позволяет им маркетизировать свои домаш-
ние обязанности по уходу и воспитанию ре-
бенка. Один из авторов — профессор Россий-
ской экономической школы Хосни Зоаби — 
объясняет, что маркетизация — это «возник-
новение рыночной организации сектора 
домашнего производства, товаров и услуг, 
произведенных и потребленных в домаш-
нем хозяйстве», и в случае с высокообразо-
ванными женщинами она «оказывается ос-
новным драйвером изменения структуры 
рождаемости».

«Мы показываем, что способность высо-
кообразованных женщин коммерциализи-
ровать затраты времени на уход за детьми 
может объяснить около 20% снижения пока-
зателя бездетности среди них с 1980 по 2020 
год»,— пишут авторы исследования. Впро-
чем, они оговариваются, что есть и другие 
факторы, влияющие на репродуктивное по-
ведение женщин, среди которых и растущая 
доступность вспомогательных репродуктив-
ных технологий, в частности программ отло-

женного материнства, позволяющих родить 
в более позднем возрасте, понимание рабо-
тодателями потребности женщины в совме-
щении карьеры и семьи.

Выводы этого исследования, в частности, 
опровергает ряд заявлений российских по-
литических деятелей, по мнению которых 
наличие у женщины высшего образования 
само по себе препятствует появлению у нее 
детей. Напомним, 14 ноября член Совета фе-
дерации от Челябинской области Маргари-
та Павлова заявила, что нужно «перестать 
ориентировать девушек на получение выс-
шего образования… поиск себя затягива-
ется на долгие годы, и теряется детородная 
функция». Ранее, в октябре, депутат Госду-
мы от фракции «Единой России» Анна Кузне-
цова высказала мнение, что российским де-
вушкам надо рожать в 20-летнем возрасте и 
что женщины должны беременеть через па-
ру лет после школы.

Впрочем, как отметили опрошенные «Ъ» 
демографы и экономисты, если в целом вы-
воды американского исследования можно 
экстраполировать на РФ, в России сущест-
вует своя специфика инфраструктуры ухо-
да за детьми, которая требует отдельного 
изучения.

«Все научные работы, показывавшие, что 
чем выше образование женщины, тем мень-
ше у нее детей и тем выше ее шансы остаться 
бездетной, проводились в основном в кон-
це XX века, и тогда высшее образование дей-

ствительно было менее распространено сре-
ди женщин, были другие условия на рын-
ке труда. Если раньше женщин с дипломом 
было 20%, то сегодня в молодых поколени-
ях в России это 60–70%. По данным перепи-
си 2021 года, среди российских женщин 30–
34 лет 44% имели высшее образование»,— 
говорит научный сотрудник Института со-
циального анализа и прогнозирования Ин-
САП РАНХиГС Алла Макаренцева. По ее сло-
вам, она и ее коллеги начали заниматься те-
мой влияния образовательного фактора на 
репродуктивное поведение населения в 
2012 году и уже тогда писали о том, что влия-
ние образования на рождаемость перестало 
быть строго негативным, как ранее. В част-
ности, в 2019 году совместная работа экспер-
тов МГУ, РАНХиГС и Института социально-
экономических проблем народонаселения 
РАН показала, что в России различие между 
числом детей в группе женщин с высшим и 
неоконченным высшим образованием и в 
группе женщин со средним профессиональ-
ным образованием и ниже является незна-
чительной (в первом случае среднее число 
рожденных детей составило 1,5 на женщи-
ну, во втором — 1,8).

В то же время динамика рождаемости 
среди высокообразованных женщин вряд 
ли может объяснятся только маркетизаци-
ей. «У нас разные модели социальной под-
держки и, соответственно, разные условия 
для женщин. В США, Канаде, Австралии вы-
строена либеральная модель, когда все услу-
ги по уходу за детьми, воспитанию и обра-
зованию отданы частным фирмам, этот ры-
нок очень развит и возможностей для мар-
кетизации больше. В России в плане поддер-
жки семьи и женщин с детьми многое дела-
ется государством»,— говорит научный со-
трудник Международной лаборатории ис-
следований населения и здоровья НИУ ВШЭ 
Елена Чурилова. Так, в частности, с 2013 го-
да правительство начало федеральную про-
грамму строительства детских садов, что по-
зволило увеличить доступность детских са-
дов в стране с 55% до 66,2%. Услуги государ-
ственных детских садов, впрочем, доступ-
ны детям вне зависимости от уровня обра-
зования матери.

В то же время очевидно, что удовлетво-
рить спрос на сервисы по помощи матерям 
с детьми только за счет государственной ин-
фраструктуры невозможно, но, в отличие от 
США, в РФ их сложно приобрести и за день-
ги. «С одной стороны, в России получение 
высшего образования дает женщинам боль-
ший прирост в зарплате, чем мужчинам. С 
другой стороны, в России есть так называе-

мый штраф на материнство — это тоже эко-
номический термин, когда при прочих рав-
ных условиях (одинаковый уровень образо-
вания, отрасль, позиция) женщины с детьми 
получают на 4–5% меньше, чем женщины без 
детей»,— поясняет профессор Высшей шко-
лы бизнеса НИУ ВШЭ Елена Варшавская. Си-
туацию не спасает и то, что динамика зара-
ботных плат женщин в России показывает 
их рост. «Зарплаты у женщин в России рас-
тут быстрее, чем у мужчин, и разрыв в их за-
работках сокращается. По данным Росстата, 
с 2005 по 2021 год зарплата у мужчин выро-
сла в 5,7 раза, а у женщин в 6,8 раза. Уровень 
образования женщин также растет быстрее. 
Если в 1970–1980-е годы женщины были ме-
нее образованы, чем мужчины, то сегодня 
доля российских женщин с высшим обра-
зованием среди занятых больше, чем муж-
чин»,— рассказывает Елена Варшавская.

«Чтобы высокообразованные женщины 
активно работали и при этом еще и рожали, 
нужны высокие зарплаты, возможность оп-
тимального сочетания функций мамы и ра-
ботницы, причем высокооплачиваемой. Го-
сударство, работодатели, общество должны 
стремиться это обеспечить. Установки, ко-
торые сейчас звучат и ретранслируются в 
общество об отказе девушкам в получении 
высшего образования, деструктивны. Давно 
известно и подтверждено исследованиями: 
чем выше уровень образования, тем выше 
уровень занятости. Проблема дефицита ква-
лифицированных кадров все насущнее»,— 
делает вывод Елена Варшавская.

Впрочем, благодаря двум факторам в пер-
спективе ситуация в РФ может стать более 
благоприятной для женщин с высоким уров-
нем образования, которые хотели бы завес-
ти детей. Во-первых, дефицит кадров, на ко-
торый сейчас массово жалуются российские 
работодатели, может привести к приросту 
зарплат высококвалифицированных спе-
циалистов, среди которых есть и такие жен-
щины (подробнее см. «Ъ» от 16 октября). Во-
вторых, сократить объем недоплачиваемо-
го домашнего труда, который, по мнению 
американских исследователей, и является 
одной из главных причин отказа от деторо-
ждения у высококвалифицированных спе-
циалистов, может развертывание дополни-
тельной государственной инфраструктуры, 
в частности системы долговременного ухо-
да за пожилыми и инвалидами, поскольку 
в ряде семей необходимость ухода за тяже-
лобольными родителями снижает у женщин 
возможность завести детей.

Наталья Тимашова,  
Анастасия Мануйлова
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— Исследования телесности, по-
нимаемой как социальный кон-
структ, в России встречаются неча-
сто. Это связано с тем, что дисци-
плины, в рамках которых можно 
было бы заниматься этой темой, 
и философия, и социология, в на-
шей стране, скажем так, гораздо 
чаще исследовали какие-то дру-
гие вопросы. Но тем не менее вы 
решили заниматься этой темой — 
вот сейчас готовите к публикации 
свою книгу под названием «Фило-
софия телесности». С чем связан 
ваш выбор в пользу изучения это-
го феномена?
— Это был отчасти случайный выбор. 
Мысль писать кандидатскую рабо-
ту про тело родилась из нашего с на-
учным руководителем интереса к йо-
ге, практике, направленной как раз 
на преображение физического тела. 
Потом, когда я начала подбирать ли-
тературу, я довольно быстро столкну-
лась с проблемой, которую вы упомя-
нули,— что на русском языке статей 
о телесности человека достаточно ма-
ло, в лучшем случае она упоминается 
авторами как перспективное направ-
ление будущих исследований. Поэто-
му одной из моих задач в итоге оказа-
лось конструирование предмета ис-
следования — в ходе своей работы я 
поставила себе задачу определить, 
что же такое телесность. Методом для 
меня выступила герменевтика подо-
зрения, философская традиция, ко-
торая берет свое начало от Фридри-
ха Ницше, Карла Маркса, Зигмунда 
Фрейда. Они предположили, что ре-

альность устроена иначе, чем она хо-
чет казаться, что у вещей и процессов 
есть лицевая и изнаночная стороны. 
С помощью герменевтики подозре-
ния можно ее увидеть и описать. У ме-
ня была задача с помощью такого под-
хода «вскрыть» функционирование 
телесности в современном обществе, 
которое принято считать обществом 
постмодерна.
— И как же вы описали телесность 
в своем исследовании?
— На мой взгляд, телесность можно 
описывать как ментальную, вообра-
жаемую конструкцию, состоящую из 
трех уровней, трех образов тела. Как 
эти образы соотносятся с реальным 
телом — отдельный вопрос, мы сей-
час говорим именно о воображаемом. 
Итак, первый уровень — наши пред-
ставления о природном теле, то есть 
теле, в котором происходят процес-
сы, которые автономны как от лично-
сти человека, так и от общества. Слю-
ноотделение, переваривание пищи и 
так далее. Второй уровень — индиви-
дуальное тело, в котором происходит 
смычка с сознанием, с нашими пере-
живаниями и ментальными процес-
сами. То есть это тот самый уровень, 
на котором мы можем на это тело воз-
действовать, контролировать его, 
трансформировать. Наконец, третий 
уровень — образ коллективного тела, 
который живет в нас в виде предпи-
саний, запретов, идеалов, желаемых 
образцов, мы всегда себя с ними сопо-
ставляем. Источники коллективных 
образов — это так называемые значи-
мые другие, авторитеты. То есть когда 
мы думаем, что сегодня как-то не так 
одеты, скорее всего, происходит срав-

нение себя с коллективным телом, ко-
торое диктует нам свои предписания.

Изначально я изучала, как эта трех-
частная конструкция может опреде-
лять акционистские тела, потом пе-
реключилась на моду. Мне было инте-
ресно совместить философский под-
ход, который предполагает серьез-
ность, с такой, казалось бы, легкомы-
сленной сферой, как мода. Еще один 
параметр моего исследования был 
связан со сравнением телесности в 
эпоху модерна и постмодерна.
— Чем она отличается в эти пе-
риоды?
— Когда мы говорим про тело эпохи 
модерна, мы подразумеваем, что су-
ществует определенная иерархия. 
Если концептуализировать, то модер-
нистское тело — это гендерное тело, в 
котором все четко и иерархично. Эта 
идея иерархии пришла из эпохи Воз-
рождения, когда интеллектуалы мате-
матически, философски, логически 
пытались обосновать что, по сути, бе-
лый европейский мужчина являет-
ся венцом божественного творения. 
Все остальные: женщины, мужчины 
других рас, животные — должны на-
ходиться у него в подчинении. И тог-
да модернистское тело строится на 
бинарных оппозициях — норматив-
ное и маргинальное, мужское и жен-
ское, уродливое и прекрасное, в ко-
торых одна составляющая — это нор-
ма (мужчина), а другая часть пары как 

будто немного «ущербная», дефектная 
(женщина как «недомужчина» в силу 
приписываемых качеств: эмоцио-
нальности, слабости, нелогичности и 
пр.). А постмодернистское тело — это 
тело-мутант, оно все время пытается 
эти оппозиции снять. Например, оп-
позиция мужское-женское стирает-
ся, это продемонстрировал еще зна-
менитый костюм Мадонны, который 
сконструировал дизайнер Жан-Поль 
Готье для исполнения песни «Vogue» 
во время одного из мировых турне. 
Он сочетал в себе противоположные 
элементы гардероба обоих полов: бе-
лую деловую рубашку и корсет, брю-
ки и высокие перчатки, то есть вещи 
деловые и выходные, маскулинные и 
феминные.
— Значит ли это, что мы сейчас, 
живя в эпоху постмодерна, освобо-
дились от набора предписаний от-
носительно телесности?
— Я бы так не сказала, речь идет ско-
рее о противостоянии двух идеологи-
ческих систем модерна и постмодер-
на, которые продолжают определять 
функционирование телесности. Тело 
— это символическая область, кото-
рую нашпиговывают идеологией раз-
личные внешние субъекты. Давайте 
посмотрим, например, на моду — да-
же сейчас, когда существует множест-
во модных субкультур, она все равно 
вырабатывает в человеке послушную 
телесность. Ведь дискурс модных жур-

налов наполнен прямолинейными 
указаниями — типа «Чтобы быть са-
мой яркой на вечеринке купи платье 
от Версаче». Это тоже тип управления.
— Ну все-таки, как вы и сами гово-
рите, сейчас уже возникают раз-
ные субкультуры, например боди-
позитив, который широко распро-
странился в США в начале 2010-х, 
а в РФ — после 2015 года, который 
декларирует отказ от иерархии. 
В бодипозитиве нам предлагают 
признать все женские и мужские 
тела красивыми.
— Я бы сказала так: как только мы на-
чинаем транслировать некоторую 
норму, то мы уже начинаем устанав-
ливать иерархию и отдаляемся от 
идей постмодерна. Поэтому бодипо-
зитивщицы очень часто это не акто-
ры постмодерна, это очередная раз-
новидность модерна, которая предла-
гает новые правила конструирования 
телесности, новые критерии оценки 
этого тела, и для того чтобы трансли-
ровать эти идеалы, необходимо их 
особым образом визуально упаковы-
вать. Так, например, несколько лет на-
зад Gucci выпустил рекламу помады, 
которую рекламировала панк-певица 
с неидеальными по общепринятым 
меркам зубами. Казалось бы, вот он, 
отказ от привычных канонов красо-
ты? Но на самом деле, с помощью та-
кого отказа от одного канона мы про-
двигаем другой: мы утверждаем, что 
именно эта помада поможет нам вы-
разить себя лучше, чем все остальные.
— Я хорошо помню, как в 2010-х од-
ной из примет «Живого журнала» 
были блоги стилистов, которые 
советовали женщинам, что им но-
сить, чтобы лучше выразить себя. 
Я помню, мне было страшно инте-
ресно их классифицировать — там 
были и те, кто советовал одевать-
ся в соответствии с «архетипами», 
и те, кто составлял капсулы, и те, 
кто продавал палитры с «лично ва-
шими» цветами одежды. Так или 
иначе, не было похоже, что все эти 
подходы позволяют решить про-
блему создания собственного ин-
дивидуального стиля, а, наобо-
рот, сами по себе требуют доволь-
но больших усилий.
— Все-таки мы живем в социуме, где 
тело является символическим полем, 
на котором можно размещать раз-
ные знаки. Но эти знаки как-то долж-
ны быть понятны тем, кто, как пред-
полагается, их считывает. Иначе вы 
становитесь фриком. И эта работа, ко-

торая предполагает, что вы из набо-
ра существующих знаков сделаете ка-
кое-то новое и интересное высказыва-
ние, сама по себе может быть доволь-
но трудоемкой.

Хотя понятно, что сейчас появля-
ются пространства, которые отно-
сятся к этому благожелательно, где, 
например, отказ от дресс-кода при-
ветствуется, потому что человек дол-
жен с помощью своей одежды выра-
зить свою креативность и свободу 
мышления. Дресс-код, особенно де-
ловой женский, напротив, предпола-
гает, что тело находится под полным 
контролем его владелицы. Если во-
лосы, то обязательно тщательно при-
чесанные, иначе может возникнуть 
подозрение, что эта женщина плохо 
справляется со своими эмоциями. То 
же самое с аккуратностью маникюра 
и так далее.
— Выходит, лозунг «мое тело — мое 
дело» является, мягко говоря, пре-
увеличением и нашим телом по-
чти всегда владеет та или иная 
идеология?
— Я бы сказала, что реалистично бы-
ло бы ожидать, что тело всегда будет 
находиться на пересечении индиви-
дуального и социального. Хотя фи-
лософия, как я уже говорила, зани-
малась телом довольно мало, есть от-
дельные мыслители, которые раз-
мышляли как раз над соотношени-
ем личного и коллективного в теле 
человека. Например, французский 
философ-экзистенциалист Жан-Поль 
Сартр считал, что человек может быть 
проектом самого себя, как его душа, 
так и его тело, но социум будет всегда 
желать перехватить эту власть. Или, 
например, Мишель Фуко посвятил 
бОльшую часть своих работ анализу 
того, как властные институты — шко-
ла, университет, поликлиника, ар-
мия и прочие — конструируют чело-
веческие тела. В конце жизни он при-
шел к идее, что существуют «техноло-
гии себя», которые помогут человеку 
вернуть себе — именно через тело — 
утраченную свободу.

То есть, с одной стороны, социаль-
ные институты формируют нас и на-
ши тела с помощью различных дис-
циплинарных практик, но мы все же 
можем выйти в метапозицию, то есть 
осознать эти влияния. Это нужно для 
того, чтобы начать использовать все 
те навыки, которые в нас вложены, 
чтобы реализовывать себя, но уже по 
своему собственному желанию.

Анастасия Мануйлова

«Постмодернистское тело — это тело-мутант»
Любая попытка осмыслить социальное или эко-
номическое положение женщин в обществе неиз-
бежно приходит к необходимости разговора о те-
лесности, поскольку женщина в силу историче-
ских причин всегда воспринималась как сущест-
во, гораздо более укорененное в собственном 
природном, физиологическом теле, в противопо-
ложность мужчине. „Ъ“ поговорил с философом, 
преподавателем кафедры философии и соци-
ально-политических технологий Губкинского уни-
верситета Анастасией Тороповой о том, как 
конструируется телесность постмодерна, для че-
го женщинам нужен деловой дресс-код и в чем 
проблематичность идеологии бодипозитива.



16     Четверг 23 ноября 2023 №218      Тематические страницы газеты «Коммерсантъ»      kommersant.ru

женское лидерство

— практика —

Синдром самозванца
Летом текущего года британская 
компания Executive Development 
Network провела исследование фе-
номена синдрома самозванца, опро-
сив 5 тыс. респондентов в Великоб-
ритании. Оказалось, что если среди 
мужчин от него страдают чуть боль-
ше трети (38%), то среди женщин — 
уже больше половины (54%). Чаще 
о наличии у них синдрома самоз-
ванца упоминали люди с высшим 
образованием, а также преимуще-
ственно представители поколения Z 
и миллениалы.

Были выявлены сферы, в кото-
рых максимальное количество ра-
ботников жаловались, что боятся 
совершить ошибку или сомнева-
ются в своей квалификации: наука 
и фармацевтика (78%), маркетинг, 
реклама и PR (72%), HR (67%), инфор-
мационные исследования и анализ 
(67%), издательское дело и журнали-
стика (64%). В конце списка оказа-
лись сферы транспорта и логистики 
(31%) и недвижимости и строитель-
ства (29%).

Если обратить внимание на ос-
новные триггеры, из-за которых 
обостряется синдром самозванца, 
то можно увидеть, что все они свой-
ственны как предпринимательству, 
так и типичной офисной работе, где 
приходится сравнивать себя с други-
ми (53%), напряженно трудиться над 
проектами (37%), переживать отри-
цательные отзывы (35%), выступле-
ния или презентации (27%). Отме-
тим, что получение новой работы — 
тоже триггер (35%).

Таким образом, если вы женщина 
в возрасте до 40 лет, как минимум ба-
калавр, работаете на себя или в офи-
се (в том числе удаленно, но все-та-
ки в команде), вы рискуете быть под-
вержены синдрому, который серь-
езно сказывается на психологиче-
ском состоянии и результатах вашей 
деятельности.

Личный бренд 
как основа уверенности
Само по себе это явление можно опи-
сать так: личный бренд — целена-
правленное использование разных 
каналов продвижения для трансля-
ции своего образа жизни, филосо-
фии, ключевых сообщений на ши-
рокую аудиторию, чтобы привлечь 
внимание к своим услугам, продук-
там либо персоне для получения до-
хода, статуса, преференций.

Когда в России говорят о личном 
бренде, то в первую очередь имеют 
в виду представленность в соцсетях, 
однако вариантов, как проявить се-
бя в инфополе, гораздо больше: экс-
пертные комментарии и колонки 
в СМИ, собственный подкаст или 
видеоблог, хорошо индексируемый 
сайт, обучающий курс или частич-
ная занятость в роли наставника 
в онлайн-школе, изданная книга, от-
зывы на популярных сайтах, востре-
бованность в качестве платного кон-
сультанта, спикера, тренера.

В любом из вариантов реализа-
ции личный бренд позволяет чело-
веку чувствовать себя увереннее: 
подписчики, читатели, клиенты, 
ученики дают социальное подтвер-
ждение значимости. В дальнейшем 
это приносит новые проекты, зака-
зы, приглашения на мероприятия 
и др. На собеседованиях и перего-
ворах можно не рассказывать о се-
бе, а сразу переходить к обсуждению 
условий. А главное, активнее отста-
ивать свои интересы и границы — 
так предложений будет много. Это 
подтверждается, например, резуль-
татами исследования Brand Builders 
Group и The Center for Generational 
Kinetics (CGK) 2021 года. Людям 
с личным брендом доверяют 79% 
респондентов в возрасте 18–34 лет, 
85% — в возрасте 35–44 лет и 71% — 
в возрасте 45–56 лет. Эта статисти-
ка фактически означает, что боль-
шинство платежеспособных клиен-
тов предпочтут вести дела с теми, 
у кого сформирован личный бренд, 
в том числе покупать у них продукты 
и услуги (63%), рекомендовать дру-
зьям (57%), вести совместные проек-
ты или бизнес (55%).

Если говорить о  профессиях, 
то личный бренд нужен тем, кому 
клиент должен доверять. На вер-
шине списка располагаются врачи 
(61%) и адвокаты (58%), есть в нем 
место также для диетологов (52%) 
и бухгалтеров (52%), не говоря уже 
о персональном тренере (51%), ма-
нуальном терапевте (47%) и специ-

алисте по ипотечному кредитова-
нию (46%). При этом больше поло-
вины респондентов (58%), как по-
казало исследование, готовы пере-
платить за услуги специалиста, ко-
торый не работает в известной кор-
порации, но при этом уже сформи-
ровал личный бренд.

Если от специалистов, которые 
оказывают услуги в частном поряд-
ке, и предпринимателей ожидается 
работа над своим продвижением, то 
с наемными работниками ситуация 
не так однозначна. Существуют не-
сколько стереотипов.

Личный бренд — только 
для руководителей?
Этот стереотип возник потому, что, 
действительно, первые лица ком-
пании, популярные в инфополе, 
могут влиять на экономику своего 
бизнеса. Причем необязательно это 
уход, отставка, болезнь или смерть 
собственника или топ-менедже-
ра — если взять, к примеру, Илона 
Маска, то даже обычный его твит 
способен обрушить или поднять ко-
тировки акций.

Международная консалтинго-
вая компания Reputation Institute 
отмечает, что 45% репутации орга-
низации — это репутация ее руко-
водителя, и этот показатель будет 
только расти в  ближайшем буду-
щем. Опрос, проведенный между-
народным PR-агентством Weber 
Shandwick, показал, что репутация 
руководителя повышает заинтере-
сованность инвесторов: так считают 
87% респондентов.

В России далеко не каждый топ-
менеджер или владелец компании 
использует возможность влиять на 
бизнес за счет своего личного брен-
да, возможно, из-за опасения осла-
бить компанию неверным действи-
ем в инфополе. Некоторые руково-
дители даже подчеркивают таким 
образом свою значимость, объясняя 
высокой занятостью свое отсутствие 
в медиапространстве.

Однако на Западе все больше 
потребителей отдают предпочте-
ние компаниям с сильным брен-
дом руководителя. Исследование 
Brand Builders Group и The Center for 
Generational Kinetics (CGK) 2021 года 
показывает, что уже 82% респонден-

тов думают так. Отечественные поку-
патели демонстрируют схожее отно-
шение, хотя и не так активно.

Наемным сотрудникам 
не нужен личный бренд?
Этот стереотип — глубочайшее за-
блуждение, которое препятству-
ет развитию личных брендов у со-
трудников российских компаний 
и, соответственно, мешает эффек-
тивно использовать этот инстру-
мент против синдрома самозванца. 
Между тем, согласно Forbes, уже 90% 
рекрутеров высшего звена прово-
дят онлайн-исследования потенци-
альных кандидатов: мониторят он-
лайн-присутствие, изучают цифро-
вой след и т. д.

Исследование 2021 года Brand 
Builders Group и  The  Center for 
Generational Kinetics (CGK) иллю-
стрирует, на что обращают внима-
ние американцы при найме сотруд-
ников: наличие отзывов о них и их 
работе (62%), выступления как спи-
керов (54%), наличие своего курса и/
или качественного веб-сайта (45%). 
Для бизнеса работники с личным 

брендом также выгодны. Во-пер-
вых, такие люди на 27% чаще более 
оптимистично думают о будущем 
своей компании, на 20% больше ве-
роятность, что они останутся в сво-
ей компании, а не будут искать дру-
гую. Кстати, сотрудники без личного 
бренда полагают, что за счет извест-
ных коллег их фирма более конку-
рентоспособна.

Во-вторых, что еще важнее, лич-
ный бренд сотрудников помога-
ет продажам. По данным сервиса 
Scribd, посты о брендах репостят 
в 24 раза чаще, если они публикуют-
ся сотрудниками, а не от официаль-
ного аккаунта компании. А как под-
считали в Social Media Today, кон-
тент от работников компании при-
влекает в восемь раз больше внима-
ния, чем то, чем напрямую делится 
бренд. Все это конвертируется лиды, 
которые, к слову, в семь раз чаще до-
ходят до покупки, чем какие-либо 
другие.

Миллениалы, задающие сейчас 
тон как активные потребители, ста-
ли первым поколением, которое 
больше предпочитает индивидуаль-

ных предпринимателей с сильным 
личным брендом, чем мощную ком-
панию — с корпоративным.

К слову, то же исследование 
Brand Builders Group и The Center 
for Generational Kinetics (CGK) 2021 
года выявило: 75% так называе-
мых старших миллениалов (людей 
в возрасте 35–44 лет) считают, что 
компании должны учить всех со-
трудников тому, как создавать свой 
личный бренд. По сути, поставить 
развитие персональных брендов 
на поток.

Личный бренд —  
фальшь и манипуляции?
Этот стереотип одинаково мешает 
заниматься продвижением как спе-
циалистам-частникам, предприни-
мателям, так и наемным работни-
кам. Как и любой инструмент, лич-
ный бренд используется по-разно-
му, не всегда формируемый образ 
соответствует своему создателю. Не-
гатив вызывают трансляция полити-
ки, засилье рекламы, в особенности 
тех услуг и продуктов, которыми че-
ловек даже не пользуется, чрезмер-

ное продвижение себя, игнорирова-
ние аудитории и попытки говорить 
сразу обо всем и сразу, без четко вы-
деленных тем.

Для старшего поколения кон-
тент, который транслируется, дол-
жен иметь образовательную цен-
ность, для молодежной аудитории 
это не так обязательно — можно сос-
редоточиться на развлечениях, одна-
ко и в этом случае ценятся индиви-
дуальность и искренность. Если вер-
нутся к исследованию Brand Builders 
Group и The Center for Generational 
Kinetics (CGK), примерно треть ре-
спондентов назвали востребован-
ным контент, который имеет эсте-
тическую ценность и вдохновляет. 
Предлагаемый визуал и общая эсте-
тика также важны. А главное — ува-
жительное и вовлеченное отноше-
ние к аудитории, которую нельзя 
рассматривать исключительно как 
актив и, например, аргумент для ре-
кламодателей.

При этом работа над своим лич-
ным брендом должна быть постоян-
ной и системной. Если органичное 
«присутствие» в инфополе заменяет-
ся формализованным «постингом», 
это ощущается и расценивается как 
та самая неискренность.

Первые шаги 
к собственному бренду
Если человек уже подвержен син-
дрому самозванца, ему, разумеется, 
будет трудно выйти в пространство 
соцсетей и СМИ, чтобы транслиро-
вать какие-либо свои мысли. Обыч-
ный пост он начнет переписывать 
по несколько раз, станет пережи-
вать, если от блога отписался хотя 
бы один человек и т. д. Поэтому фор-
мирование личного бренда стоит 
рассматривать в первую очередь как 
профилактическое средство, преду-
преждающие развитие неуверенно-
сти в себе.

Для других ситуаций рекомен-
дуется выбрать щадящие вариан-
ты продвижения — например, над 
книгой работает целая команда (ре-
дактор, корректор и др.), они дают 
первоначальную оценку, закрыва-
ют слабые места, поддерживают, это 
не то же самое, что напрямую и без 
страховки столкнуться с аудиторией 
(или безразличием) в соцсетях.

В любом случае выход в публич-
ное пространство может быть плав-
ным, постепенным, в особенности 
если вы осознаете, что работать над 
личным брендом придется долго 
и основательно — буквально всю 
жизнь. Нет необходимости стре-
миться набрать тысячи подписчи-
ков, важнее качественно сформу-
лировать свои ценности и ключе-
вые сообщения. В этом смысле на-
чальные этапы, когда определяет-
ся концепция, выбираются кана-
лы продвижения, стилистика, то-
нальность и т. д., напоминают глу-
бокую психологическую сессию: 
нужно разобраться, кто вы, чего хо-
тите и др.

Кстати, упорядочивание мыслей 
через написание постов или глав 
книги — уже устоявшаяся практика. 
Приготовьтесь к тому, что вот эта на-
чальная стадия потребует и време-
ни, и определенного настроения — 
приближающиеся зимние праздни-
ки с их атмосферой и фреймом под-
ведения итогов и начинаний с чи-
стого листа отлично подойдут.

Анна Рудакова

Личное — это бренд
Роль личного бренда в России недооценива-
ют, хотя он не только может помочь своему 
владельцу построить бизнес или карьеру,  
но и одновременно защищает от синдрома 
самозванца. От последнего, согласно иссле-
дованию британской компании Executive 
Development Network, страдают более 50% 
женщин и только чуть более трети мужчин.
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Основательница форума Woman  
Who Matters и обучающей платформы  
WE University АННА РУДАКОВА — 
о том, как отличить настоящий  
личный бренд от пустышки.

Количество бизнесвумен, готовых расска-
зывать о своих успехах на всех возможных 
публичных площадках, сегодня настолько 
велико, что для человека в начале или сере-
дине пути самоопределения это становится 
настоящим кошмаром. Совершенно не на что 
опереться в понимании, по каким призна-
кам отличить реальный успех от хорошо 
спродюсированной красивой картинки, 
как выбрать ту самую наставницу, которая 
поможет прийти к цели, а не заставит еще 
глубже закопаться в лабиринте собственных 
проблем.

Вот несколько советов, которые 
позволят отделить личный бренд, который 
действительно построен на выдающейся 
личности, от результата работы команды 
медиатехнологов.

Доверяй, но проверяй
Если человек вам действительно интере-
сен и вы достаточно пристально следите 
за его жизнью, вы довольно легко сможете 
сопоставить фантазию с действительностью 
и выявить обстоятельства, которые не бьются 
между собой. Очарование может превратить-
ся в разочарование, главное — чтобы его 
цена не была неизмеримо высока.

Лучшие из лучших
Все любят быть в центре внимания — ав-
торами бестселлеров, обладателями всех 
возможных и невозможных премий и наград, 
спикерами топовых мероприятий и инфлю-
енсерами. Важно отдавать себе отчет, кто 
эти награды выдает, как человек попадает 
на ту или иную сцену, что и кто за этим стоит. 
Для этого не нужно владеть дедуктивным 
методом, достаточно проанализировать 
открытые источники и, возможно, лично 
убедиться в обнаруженных фактах, посетив 
мероприятие.

Коучи-мошенники
Прежде чем начать работу с коучем, очень 
полезно проверить его бэкграунд и убе-
диться, что все заявленные достижения 
не голословны, а опыт и образование дейст-
вительно можно документально подтвердить. 
Немного трудозатратно, зато максимально 
эффективно.

ПлАчу и плачУ
Многие люди с псевдоличным брендом поку-
пают себе места для выступлений на форумах, 
организуют рекламные материалы в СМИ, 
запускают рекламу, а выхлопа нет. Почему? 
Потому что без основы — никуда. Ни одна 
платная коллаборация и публикация не запол-
нит пустоту на месте личного бренда.

История выжившего
Никого не оставит равнодушным рассказ 
о том, как «я жила на десять тысяч в месяц, 
но потом…» На эту удочку довольно легко 
ловить, главное — не потерять контроль 
и не попасться в тесные объятья очередного 
тренера по «успешному успеху».

Виртуальная реальность
В эпоху интернета возможность создать 
виртуальный образ, не имеющий никакого 

отношения к настоящему, занимает не-
сколько минут. А дальше главное «держать 
лицо», чтобы все круги сторителлинга 
замыкались в единой точке, иначе кара 
факт-чекинга осознанных пользователей 
неминуемо настигнет — очень жаль,  
что не сразу.

Кто виноват и что делать?
Первое, что нужно сделать в этой ситуации, 
принять, что никто реально не виноват. 
Каждая женщина, пусть не всегда осознанно 
и самостоятельно, принимает решение, 
начинать эту игру или нет. Важнее понимать, 
что еще можно сделать, чтобы не попасть 
впросак.

Анализ аудитории
Если в профиле аккаунта лояльная и живая 
аудитория, которая активно и эмоционально 

реагирует на все происходящее, вам по пути. 
Если нет — точно мимо.

Цель и ценность
Если обладатель аутентичного личного брен-
да не отклоняется от курса и четко трансли-
рует свою миссию в каждом сообщении, это 
не нужно объяснять и понятно на кончиках 
пальцев.

За деньги — нет
Если личный бренд действительно сильный, 
его владелец будет востребован, потому 
что организаторы мероприятий и другие 
инфлюенсеры будут разделять эту ценность 
и ею дорожить, понимая, что один неверный 
шаг может стоить всей проделанной работы. 
И деньги точно уже ничем не помогут.

Сила в правде
Может показаться, что описанных выше 
женщин с настоящим и сильным личным 
брендом в принципе не существует, но это 
не так. А это значит, что каждой под силу 
выстроить действительно сильный личный 
бренд, который будет основан не на чужих 
ожиданиях, а на отражении собственных 
ценностей и внутреннего мира, который, не-
сомненно, неисчерпаем в каждой женщине, 
которая преуспела на своем жизненном пути. 
На том, который она выбрала.

Как, например, это удалось Дарье 
Золотухиной, HR-директору «Яндекса», 
которая стала «самым эмпатичным лидером 
и самым стильным лидером российского 
ИТ». При этом в социальных сетях Дарьи этот 
образ гармонично сочетается с материн-
ством, путешествиями и самореализацией. 
Или Оксана Балаян, международный юрист 
в области корпоративных сделок, имеющая 
более чем 25-летний опыт по сопровожде-
нию знаковых слияний и поглощений (М&А) 
в России и за рубежом, которая кроме своей 
профессиональной деятельности несколько 
раз прошла триатлоны, покорила Монблан, 
а еще научилась плавать в 36 лет и управлять 
велосипедом в 48.

Может быть, это тоже фейк, скажете 
вы. Нет ничего проще, чем применить все 
упомянутые приемы факт-чекинга и вы-
яснить, что это не так. Главное в любой 
ситуации — включать критическое мышление. 
Оно сохранит время, репутацию и, конечно, 
деньги. А они вам еще пригодятся, потому 
что каждой женщине нужен личный бренд, 
главное — не бояться сделать первый шаг.
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— мнение —

— Вы уже более 20 лет работае-
те в тяжелой промышленности, 
и ваши заслуги признаны специ-
алистами. В то же время эта сфе-
ра считается необычной для жен-
щин. До сих пор существует сте-
реотип, что в этой отрасли жен-
щине сложно построить карьеру. 
Согласны ли вы с этим мнением? 
Насколько реально для женщины 
достичь успеха в отрасли тяжелой 
промышленности?
— Да, я работаю в промышленности 
уже много лет, и для меня она при‑
влекательна своей особенной атмос‑
ферой. На мой взгляд, возможность 
построить успешную карьеру в тя‑
желой промышленности зависит 
от личных целей и стремлений. Объ‑
ективно, главное — ваши цели и мо‑
тивация.

Например, я всегда считала, что 
промышленность — это мое при‑
звание, и я хотела реализовать се‑
бя именно в этой отрасли. Не могу 
сказать, что я именно производст‑
венник, так как работаю интеллек‑
туально, но я чувствую принадлеж‑
ность к производству, потому что 
очень много взаимодействую с эти‑
ми людьми, создаю инструменты, 
которые помогают им прийти в ин‑
дустрию, быть полезными и реали‑
зовывать себя.

Промышленность привлека‑
ет меня еще и тем, что в ней видно, 
как твои действия влияют на окру‑
жающий мир. Например, даже в по‑
вседневной жизни твоя работа мо‑
жет быть замечена всеми: когда 
ты едешь в современном вагоне ме‑
тро «Москва 2020», или в пригород‑
ной электричке ЭП2ДМ, или «Ивол‑
ге», ты понимаешь, что в этих резуль‑
татах есть и твой вклад.

Нельзя классифицировать сфе‑
ры занятости как мужские или жен‑
ские, потому что важным в совре‑
менном мире является не гендер, 

а готовность нести ответственность, 
развиваться и быть способным про‑
фессионально реализоваться. Неза‑
висимо от профессии, если мы хо‑
тим добиться успеха, нужно осво‑
ить навыки, приобрести необходи‑
мые компетенции, получить знания 
и продолжать развиваться. Построе‑
ние карьеры — это всегда непросто, 
требует преодоления себя, преодо‑
ления трудностей. Но главное при 
этом — понимать самого себя, по‑
нимать, в чем твои сильные сторо‑
ны, чем ты можешь принести поль‑
зу. Это позволит быть более резуль‑
тативным и стремиться к достиже‑
нию своих целей.
— Но ведь до сих пор, если посмо-
треть на руководящий состав ос-
новных российских предприя-
тий, мы увидим там не так много 
женщин. С чем это связано?
— Я согласна с вами: я встречала нем‑
ного женщин, занимающих руково‑
дящие позиции в крупных компани‑
ях или создавших что‑то с нуля. Од‑
нако это связано не столько с гендер‑
ными различиями, сколько с тем, 
что людей, способных к творчеству, 
упорному труду и постоянному раз‑
витию, немного. Опять же если по‑

смотреть на тех женщин, которые до‑
биваются успеха, то ими можно толь‑
ко восхищаться. Они сильные, они 
умеют находить баланс между своей 
личной и профессиональной жиз‑
нью благодаря тому, что четко ставят 
себе цели и не отступают от них.

— Какие, по вашему мнению, ка-
чества необходимы женщине, 
чтобы достичь успеха в промыш-
ленности? Какие советы вы мо-
гли бы дать амбициозным жен-
щинам для достижения карьер-
ных высот?
— Как показывает мой опыт, качест‑
ва, которые позволяют человеку пре‑
успеть в жизни, могут быть разными. 
Мы можем обладать развитым ин‑
теллектом, получить хорошее обра‑
зование, иметь здоровые амбиции. 
Важно, чтобы все это дополняло друг 
друга, чтобы женщина могла разви‑
ваться гармонично. Не обязательно 
быть руководителем, но можно быть 
совершенно потрясающим лидером 
в той или иной профессии, быть про‑
сто талантливым человеком.

При этом то, что женщина счита‑
ется более эмоциональной, чувст‑

вительной, идет на пользу, посколь‑
ку именно эти черты позволяют дер‑
жать в гармонии рациональность. 
Если хорошо развита эмоциональ‑
ность, она позволяет человеку быть 
любопытным, интересующимся, 
интуитивным.

В моем понимании основной ре‑
сурс человека, его энергетическая 
база — это внутренняя гармония. От‑
кройте для себя свои сильные сторо‑
ны и развивайте их так же, как спор‑
тсмен тренирует свои мышцы. При 
этом цель — это не конкретная долж‑
ность или успех, они скорее сопро‑
вождают цель, которая в том, что‑
бы заниматься тем, что делает тебя 
счастливым. Если вы занимаетесь 
тем, что вам нравится, вы автомати‑
чески окажетесь в точке успеха и ли‑
дерства, потому что будете гореть 
этой идеей, привлекать людей и де‑
литься своей энергией.

Успешные, харизматичные лю‑
ди делают то, что им нравится и что 
у них хорошо получается. Потому 
что что такое харизма? Харизма — 
это энергия, причем содержательная 
энергия, которую человек может по‑
тратить на создание смыслов, кото‑
рые ему интересны.
— А скажите, пожалуйста, сколь-
ко женщин работает в ТМХ и ка-
кие должности они занимают?
— В сфере тяжелого машиностро‑
ения, особенно на производствен‑
ных объектах, требуется большой 
трудовой ресурс, в основном муж‑
ской. Поэтому соотношение муж‑

чин и женщин в компании пример‑
но 70/30. Но понятно, что каждый 
работающий мужчина имеет семью, 
что означает, что вокруг него всегда 
есть женщины — супруга и дети. Так 
что наша компания влияет на жизнь 
многих женщин, которые могут реа‑
лизовываться в любых профессиях, 
пока их мужья трудятся в тяжелой 
промышленности.

Что касается руководящего соста‑
ва, в нем доминируют мужчины, од‑
нако мы стремимся расширить при‑
сутствие женщин на топовых по‑
зициях. Мы понимаем, что у муж‑
чин и женщин могут быть разные 
подходы к решению проблем, ко‑
торые стоят перед нашей компани‑
ей. Именно возможность комбини‑
ровать различные подходы, различ‑
ные взгляды сейчас позволяет биз‑
несу быть наиболее конкуренто
способным.

Однако подчеркну, что ключе‑
вое для руководителя — это, конеч‑
но же, не гендер, а умение человека 
принимать решения и нести за них 
ответственность. Причем в нашей 
сфере последствия решений ощу‑
щаются в горизонте 20–30 лет. От‑
клик от решения — это не просто 
конкретный вагон метро, локомо‑
тив, двигатель или исполнение кон‑
кретного контракта на  поставку. 
Это то, какой будет транспортная 
инфраструктура страны в горизон‑
те 30, а то и 40 лет. Ведь транспорт 
является основной отправной точ‑
кой развития городов, качества жиз‑
ни людей, качества и безопасности 
перевозок. Формируя облик тран‑
спорта, мы формируем образ жиз‑
ненных ареалов человека. Поэтому 
наши решения лежат в поле таких 
долгосрочных рисков и рисковой 
ответственности.

Не менее важны и решения в ча‑
сти развития человеческого капита‑

ла. Это большая ответственность, ко‑
торая лежит в том числе на женщи‑
нах ТМХ, которые прогнозируют, кто 
будет работать в отрасли. Потому что 
то, что мы прогнозируем в будущем, 
за нас никто не может сделать, толь‑
ко мы сами. Нам могут помешать 
или помочь, но опять же преодолеть 
и то и другое мы можем только свои‑
ми силами.
— Есть мнение, что женщины-ру-
ководители могут эффективно 
справляться с руководством ком-
панией в период кризиса…
— Да, на мой взгляд, этот тезис под‑
тверждается на практике.

— Не могли бы вы рассказать 
об этом подробнее? На примере 
работы ТМХ?
— Да, здесь можно обратиться к мое‑
му опыту. Как и многие российские 
компании, мы столкнулись с опре‑
деленными сложностями в прош‑
лом и в этом годах. Наша цель состо‑
яла в том, чтобы преодолеть возмож‑
ные ограничения, вызванные санк‑
циями. Макроэкономическая ситуа‑
ция также оказала сильное влияние 
на нас, но благодаря слаженной ра‑
боте команды мы смогли справить‑
ся с этими вызовами.

Мы не остановились ни на один 
день. Не могу сказать, что все было 
гладко, нет, конечно, было много во‑
просов с поставщиками, комплекта‑
цией, инжинирингом и т. д., но они 
все решались командами на местах 

и общей командной слаженной ра‑
ботой. Нам помогла сплоченность 
вокруг общего дела с таким боль‑
шим горизонтом планирования, 
о котором сейчас говорили. У нас 
в  коллективе все ответственные 
и понимают это, и это нас очень вы‑
ручило. Это все про людей, я считаю, 
что команда сделала все и даже боль‑
ше за этот период времени и продол‑
жает делать.

Это действительно заслуга всех 
наших сотрудников: в нашем тру‑
довом коллективе не было ни одно‑
го человека, который бы отказался 
от выполнения своих рабочих задач 
в этот сложный период. Но понятно, 
что реакции на ситуацию были раз‑
личными.
— А вы? Вы, будучи женщиной-ру-
ководителем, могли позволить се-
бе проявить эмоции?
— Я видела необходимость проя‑
вить себя в другой роли, которая так‑
же часто свойственна женщинам: 
в роли того, кто может успокоить 
и поддержать других. Ведь что такое 
наша реакция на кризисную ситуа‑
цию? Чаще всего кризисом мы на‑
зываем то, из‑за чего мы испытыва‑
ем страх, неопределенность. Тут воз‑
можны две реакции — ускориться, 
начать быстрее принимать реше‑
ния или, наоборот, замедлиться, что‑
бы подумать и переосмыслить свои 
действия.

Когда от ваших решений зависит 
множество людей, именно вторая 
стратегия зачастую позволяет вый‑
ти из кризисной ситуации с мень‑
шими потерями. Когда наша ком‑
пания столкнулась со сложностями 
в своей работе, я поняла, что если 
я и буду переживать о том, насколь‑
ко тяжело нам сейчас будет, то толь‑
ко ограниченное время. Напри‑
мер, неделю — вот такой срок я се‑
бе дала, чтобы отреагировать на со‑
бытия, определиться, а потом при‑
нять решение о том, как нам всем 
двигаться дальше. И, действитель‑
но, после этого мне удалось пред‑
ложить команде сценарий дальней‑
шего развития, который позволил 
ей эффективно работать в текущих 
условиях.

Сейчас мы идем вперед, пони‑
мая, что план может меняться, 
но главное в том, что мы продолжа‑
ем развиваться. Если ситуация тре‑
бует ускорения шага, мы ускоряем‑
ся. Если ситуация выглядит так, что 
нам лучше замедлиться и подумать, 
мы останавливаемся.

Этот подход встречается в раз‑
личных направлениях философии 
и спорта. Он предполагает, что по от‑
ношению к препятствиям, с которы‑
ми мы сталкиваемся, можно практи‑
ковать гибкий подход — не только 
пытаться справиться с ними с помо‑
щью силы, но и искать обходные пу‑
ти, как‑то маневрировать. Использо‑
вать вес противника в свою пользу, 
например.
— Если говорить о перспективах 
промышленности в целом, за пре-
делами непосредственно контура 
ТМХ, что, по вашему мнению, не-
обходимо для ее развития в сов-
ременных условиях, кроме подго-
товки кадров?
— На самом деле, нам не нужно ни‑
чего, кроме тех людей, которые ви‑
дят смысл в том, что они делают. 
Есть финансирование, есть поддер‑
жка государства, есть спрос в отра‑
сли. Нам нужно просто за несколь‑
ко лет изменить менталитет, цели 
и ориентиры целого поколения лю‑
дей, чтобы они захотели работать 
в тяжелой промышленности. Они 
должны увидеть, что это полезно 
для страны, для общества, и захо‑
теть этим заниматься. Потому что 

люди уже не идут на работу толь‑
ко за зарплатой, они проводят там 
бОльшую часть своей жизни и хотят 
видеть смысл в своей деятельности.
— Нужны ли, на ваш взгляд, ка-
кие‑то специальные программы, 
чтобы привлекать в промышлен-
ность именно женщин?
— Опять же мне не хотелось бы вы‑
сказываться в пользу «позитивной 
дискриминации», но, вероятно, сис‑
тема образования могла бы дать жен‑
щинам понимание, что они могут 
выбрать работу в промышленности, 
что в ней есть смысл и что профес‑
сионал сможет добиться карьерных 
успехов в любой отрасли. Мы готовы, 
если они придут к нам, в них инвес‑
тировать, помогать им развиваться.

Беседовала  
Анастасия Иванова

«Объективно, главное —  
ваши цели и мотивация»
Бытует распростра-
ненное мнение, что 
в сфере тяжелого ма-
шиностроения не так 
много руководителей-
женщин. „Ъ“ поговорил 
с замгендиректора по 
корпоративному раз-
витию и проектной де-
ятельности—членом 
Управляющей колле-
гии АО «Трансмашхол-
динг» (ТМХ) Наталией 
Шишлаковой о том, 
играет ли гендер роль 
при устройстве на ра-
боту в ТМХ и почему 
руководители-женщи-
ны могут особенно  
эффективно осу-
ществлять управление 
бизнесом во время 
кризиса.
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П Р О Ф И Л Ь

ТМХ («Трансмашхолдинг») — номер один среди производителей железнодорожного 
и городского рельсового транспорта в России и СНГ и номер пять на международном рынке. 
Компания предлагает полный спектр продуктов и услуг: от дизайна и разработки нового 
подвижного состава до модернизации, сервисных контрактов жизненного цикла и цифровых 
систем управления движением. ТМХ — российская компания со штаб-квартирой в Москве. 
География работы охватывает более 30 государств.

Б И О Г Р А Ф И Я 

Наталия Шишлакова
Имеет высшее юридическое образование, а также окончила программу МВА «Управление 
предприятием». Работает в АО «Трансмашхолдинг» с момента основания компании.

В зоне ее ответственности — проекты цифровой трансформации Группы ТМХ, управление 
проектным и процессным офисами, оценка, развитие персонала и внутренних коммуникаций, 
а также направление организационных изменений и развития систем управления персоналом.

Под ее руководством и с ее непосредственным участием в компании реализован ряд 
масштабных проектов. В их числе — разработка и внедрение программы «Кадровый резерв» 
Группы компаний ТМХ для менеджмента и специалистов, внедрение комплексной оценки пер-
сонала при найме и ротации внутри Группы компаний ТМХ (тестирование, структурированное 
интервью).

Создание Корпоративного университета Группы ТМХ, единого отраслевого центра 
консолидации и развития человеческого капитала, наиболее востребованных компетенций 
в транспортном машиностроении. Запуск в рамках Корпоративного университета подготовки 

кадров по программам обучения в рамках стратегического партнерства с ведущими инженер-
но-техническими вузами России.

В начале 2023 года под руководством Наталии Шишлаковой была разработана и при-
нята к реализации стратегия цифровой трансформации группы компаний ТМХ. Реализация 
стратегии обеспечивает переход холдинга на качественно новый технологический уровень 
развития, который имеет все необходимые конкурентные преимущества, чтобы уверенно 
себя чувствовать как на внутреннем, так и международном рынке. Цифровая трансформация 
затрагивает все стратегические направления и выступает в роли инструмента по достижению 
намеченных бизнесом целей. Целый ряд проектов уже реализуется.

Наталия Шишлакова награждена Почетной грамотой президента РФ за заслуги в сфере 
развития материально-производственной базы российского транспортного машиностроения 
и создание перспективных образцов подвижного состава для железных дорог и городского 
рельсового транспорта. Также имеет министерские награды РФ. Входит в «Топ-1000 россий-
ских менеджеров» АМР.

Если вы занимаетесь тем, что вам 
нравится, вы автоматически 
окажетесь в точке успеха и лидерства, 
потому что будете гореть этой идеей, 
привлекать людей и делиться своей 
энергией

Женщины, которые добиваются  
успеха, сильные, они умеют находить 
баланс между своей личной и профес-
сиональной жизнью благодаря тому, 
что четко ставят себе цели
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Удаленный или гибридный режим 
и гибкий график не повлияли на 

их желания. Женщины, работающие таким 
образом, столь же амбициозны, как и женщи-
ны, а также мужчины, работающие на терри-
тории работодателя. Кроме того, женщины, 
которые работают по гибкому графику, так же 
амбициозны, как и женщины, у которых не-
гибкий график. В целом каждая пятая женщи-
на говорит, что гибкость помогла им сохра-
нить свою работу или избежать сокращения 
рабочих часов. Большинство женщин, кото-
рые работают смешанно или удаленно, на-
зывают в качестве основного преимущества 
меньшие утомляемость и выгорание, а также 
отмечают, что на удаленке у них больше вре-
мени на выполнение работы.

«Пандемия показала женщинам, что но-
вая модель баланса между работой и жизнью 
возможна. Сейчас мало кто хочет вернуться 
к тому, как все было. Большинство женщин 
предпринимают больше шагов, чтобы уде-
лять приоритетное внимание своей личной 
жизни, но без ущерба для своих амбиций. 
Они по-прежнему так же преданы своей ка-
рьере и так же заинтересованы в продвиже-
нии вперед, как и женщины, которые это-
го не делают. Эти женщины бросают вызов 
устаревшему представлению о том, что ра-
бота и жизнь несовместимы и что одно про-
исходит за счет другого»,— говорится в отче-
те. Так, 97% мужчин и такая же доля женщин, 
предпринимающих больше шагов для рас-
становки приоритетов в своей жизни, счита-
ют важным для себя карьеру, а 83% мужчин и 
почти столько же женщин (82%) заинтересо-
ваны в переходе на следующий карьерный 
уровень. Почти такие же результаты выявил 
опрос респондентов, не предпринимающих 
таких шагов: 96% мужчин и столько же жен-
щин считают важной для себя карьеру, и 80% 
как мужчин, так и женщин заинтересованы 
в восхождении на следующую ступень.

«Сломанная ступенька»  
на пути из декрета
Существование проблемы «сломанной сту-
пеньки» в РФ косвенно подтверждают дан-
ные Ассоциации менеджеров. Так, согласно 
результатам их исследования «Женщины в 
бизнесе» (в опросе участвовали сотрудники 
более 200 российских и международных ком-
паний), более половины респондентов отме-
чают, что в общей структуре персонала ком-
паний преобладают женщины. При этом на 
руководящих позициях ситуация выглядит 
иначе: только 34% респондентов сказали, что 
более половины таких постов занимают жен-
щины (21% респондентов заявили, что их до-
ля составляет от 51% до 76%, 13% — что более 
76%). На рынке заметен рост числа женщин—
топ-менеджеров: их увеличение за послед-
ний год отметили 33% опрошенных, 61% за-
явили, что гендерное соотношение не изме-
нилось, и лишь 6% отмечают рост количест-
ва мужчин на топ-менеджерских позициях.

По словам заместителя исполнительного 
директора Ассоциации менеджеров Катери-
ны Киндрук, полученные данные говорят о 
том, что рынок постепенно начинает движе-
ние в сторону гендерного равенства, но важ-
но заметить, что это лишь первые шаги. При 
этом, несмотря на постепенное выравнива-
ние гендерного баланса, женщины по-преж-
нему чуть менее склонны к соревнователь-
ности в карьере и профессиональной дея-
тельности, отмечает она. «Если говорить о 
руководящих позициях, то, как показывают 
опросы, в трети российских компаний боль-
ше половины управленческой команды — 
женщины, в том числе растет от года к году 
их присутствие в советах директоров. Это 

позитивная тенденция, однако нельзя не от-
метить, что до сих пор существуют гендер-
ные стереотипы и такие явления, как „сте-
клянный потолок“ и „сломанная ступень-
ка“»,— говорит директор по управлению 
персоналом Unilever в России и Беларуси Та-
тьяна Сорокина. Здесь многое зависит от по-
зиции компании — от того, понимают ли ее 
руководители, что внедрение культуры раз-
нообразия, инклюзивности и равных воз-
можностей дает бизнесу дополнительный 
стимул для роста, отмечает она.

«Если говорить в целом о компании, нам 
удалось достичь внушительных результа-
тов в обеспечении гендерного равенства. 
Во многом это позволила сделать системная 
поддержка женщин на всех этапах карьеры, 
начиная с найма, где важно иметь сбалан-
сированный по гендерному принципу спи-

сок кандидатов. Кроме того, в компании вне-
дрены инструменты для развития у сотруд-
ников управленческих навыков, причем не 
только у женщин, но и мужчин»,— отмечает 
Татьяна Сорокина.

В то же время гендерное равенство пред-
полагает не только одинаковые возможно-
сти в обучении и продвижении по карьерной 
лестнице, замечает она. По ее словам, компа-
ния также уделяет большое внимание под-
держке родителей, создавая такие условия, 
при которых как матери, так и отцы могли бы 
реализовывать свои профессиональные це-
ли, совмещая их с не менее важной ролью в 
семье. В том числе предусмотрен гибкий гра-
фик, что позволяет эффективно организовать 
рабочий день без ущерба для семьи.

«В последние годы мы все чаще стали 
сталкиваться с тем, что кандидаты хотят 

100% удаленку или гибрид, дающий опре-
деленную свободу в планировании свое-
го времени»,— говорит HR бизнес-парт-
нер компании «Северсталь — Центр Еди-
ного Сервиса» Яна Шайдецкая. По ее мне-
нию, нет ничего трудного в том, чтобы под-
ходить к этому вопросу в подразделениях 
гибко, если бизнес-процесс это позволяет, 
не страдает клиент и человек остается в об-
щей плоскости корпоративных коммуни-
каций и взаимодействия. «Корпорациям 
необходимо продолжать интегрировать 
инструменты, которые помогут привне-
сти принципы равенства, разнообразия и 
инклюзивности, а женщинам-руководи-
телям — продолжать ломку стереотипов и 
вдохновлять сотрудников личным приме-
ром»,— полагает директор по персоналу AB 
InBev Efes Ольга Орел.

Россия — исключение?
В то же время некоторые эксперты не со-
гласны с такой оценкой ситуации в РФ. По 
мнению гендиректора рекрутинговой ком-
пании Get experts Ольги Шамбер, «сломан-
ная ступенька» россиянкам не мешает: судя 
по статистике, женщин-руководителей в РФ 
сильно больше как раз в среднем звене, а в 
топ-менеджменте в процентном соотноше-
нии их меньше — в этом смысле «стеклян-
ный потолок» есть. Такая ситуация обуслов-
лена в том числе большим количеством су-
ществующих предубеждений о женском ру-
ководстве, предрассудками с точки зрения 
«женских» и «мужских» профессий, в целом 
барьерами на карьерном пути, поясняет она. 
«Так, в нашей стране женщины преимущест-
венно уходят в декрет, а это может тормозить 
их карьерное развитие — элементарно с точ-
ки зрения количества времени, затраченно-
го на рождение ребенка или отпуск по уходу 
за ним»,— подчеркивает эксперт.

На фоне постоянно растущей конкурен-
ции на рынке труда и регулярно появляю-
щихся новых требований декретный отпуск 
может стать серьезным вызовом, говорит 
Ольга Орел. В основном эта проблема более 
актуальна для женщин, так как длительный 
декрет часто может привести к тому, что она 
фактически уходит из профессии, в отличие 
от мужчины, строящего свою карьеру всю 
жизнь, отмечает эксперт. «И если женщина 
в итоге выходит на работу, то этот разрыв в 
разнице заработной платы между мужчиной 
и женщиной будет сложно наверстать»,— 
указывает она. Вице-президент по управле-
нию персоналом российского гостинично-
го бренда Cosmos Hotel Group Анна Кувайце-
ва подтверждает, что взятие декретного от-
пуска мужчинами — редкий случай: «За 15 
лет в управлении персоналом встречалась с 
оформлением единожды — помогали жен-
щине-коллеге оформить документы для му-
жа». Было несколько таких кейсов и в «Север-
стали — Центре Единого Сервиса», указыва-
ет Яна Шайдецкая: «Говорить о какой-то мас-
совости этого явления я бы не стала, но всех, 
кто приходил с подобным запросом, мы со-
ответствующим образом оформляли».

«„Сломанная ступенька“ — больше инди-
видуальная история, зависящая как от „мяг-
ких навыков“ (soft skills) сотрудницы, так и 
особенностей карьерного трека в конкрет-
ной компании»,— отмечает директор по про-
дажам и маркетингу ANCOR Наталья Щерба-
кова. «Но проблема перехода на управляю-
щую позицию, безусловно, есть, и один из ее 
аспектов — это сложность изменения форма-
та коммуникации с бывшими коллегами, ко-
торые стали вашими подчиненными. Если 
сотрудник справляется с этой сложностью в 
первый раз, то дальнейшие переходы вверх 
по карьерной лестнице будут даваться ему 
значительно проще»,— указывает эксперт. 
«Тему „стеклянного потолка“ для нас можно 
назвать в какой-то степени актуальной, но 
не в смысле противопоставления мужских 
и женских миров, а в связи с лаконичностью 
структуры каких-то узких направлений. В та-
ких случаях специалист волей-неволей на-
чинает развиваться горизонтально, наращи-
вая свои профкомпетенции»,— говорит Яна 
Шайдецкая. Что же касается «сломанной сту-
пеньки», то она разделяет мнение, что это ин-
дивидуальная история. По ее словам, в пра-
ктике компании случались кейсы, когда жен-
щинам было сложно перестроиться с мыш-
ления ведущего специалиста на мышление 
менеджера. «Несколько „сломавшихся сту-
пенек“ вернули людей на предыдущие пози-
ции по собственной инициативе либо через 
некоторое время вынудили покинуть компа-
нию»,— отмечает она.

Венера Петрова

Остановка по принуждению
женское лидерство
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— мнение —

— В чем ваша личная мотивация 
заниматься благотворительными 
проектами? Как и почему вы при-
шли в эту деятельность?
— Понимаю, что пафосно звучит, 
но сейчас волонтерство — часть мо-
ей жизни. Много лет я, как и многие, 
езжу в детские дома, отдаю одежду 
в переработку, делаю взносы в фон-
ды, которым доверяю. Мотивация 

у меня простая: считаю, что, совер-
шая добрые дела, человек не зря про-
живает свою жизнь. Сейчас я все от-
четливее понимаю — это идет из се-
мьи, поэтому своих детей, когда они 
немного подрастут, тоже планирую 
вовлекать в благотворительную дея-
тельность.
— Не могли бы вы подробнее рас-
сказать о своем новом проекте — 
фонде? В чем будет состоять его 
миссия?

— Я, моя семья и мои единомышлен-
ники хотим сделать лучше жизнь в од-
ном из российских индустриальных 
городов, с которым нас связала рабо-
та,— в Новотроицке. Поэтому мы в 
партнерстве с компанией «Уральская 

сталь» решили запустить благотвори-
тельный фонд, который будет рабо-
тать сразу над несколькими задача-
ми. Мы будем помогать в трудоустрой-
стве и адаптации детей-сирот, разви-
вать инклюзию, женское предприни-
мательство и креативные индустрии.
— Почему был выбран именно 
этот город?
— Новотроицк — моногород в Орен-
бургской области. Его градообразу-
ющее предприятие — металлурги-
ческий комбинат «Уральская сталь». 
У  всех индустриальных городов 
схожие проблемы, главная из кото-
рых — отток населения. Причин для 
этого много: от отсутствия качест-
венного благоустройства городско-
го пространства до дефицита кадров 
в медицине. И, конечно, жителям та-
ких городов сложнее реализовать 
свой потенциал.
— Расскажите, пожалуйста, о буду-
щих направлениях работы фон-
да. Какие группы населения бу-
дут для вас в приоритете? Почему 
именно они?
— Эти направления в целом — зо-
на роста всех моногородов в России. 

Мне кажется, что важно создать усло-
вия, при которых дети-сироты и де-
ти-инвалиды могли бы  получать 
профессию и благополучно устраи-
ваться на работу. Ведь быть частью 
многотысячного коллектива — это 
самая лучшая социализация. При 
этом нельзя забывать детей, кото-
рые хотели бы связать свое будущее 
с творческими, гуманитарными спе-
циальностями — в моногородах тра-
диционно неплохое техническое об-
разование, связанное с профилем го-
рода, но это не означает, что не нуж-
ны представители других профес-
сий, которые во многом определяют 
качество жизни на территории.
— Расскажите, пожалуйста, о ва-
шем партнерстве с компанией 
«Уральская сталь»? В чем оно за-
ключается?
— «Уральская сталь» поддержит со-
здание фонда, и надеюсь, что сотруд-
ники комбината—участники про-
граммы «Хорошие дела» поддержат 
наши проекты как волонтеры. Здо-
рово, что корпоративное волонтер-
ство в России развивается и среди ра-
ботников крупных компаний стано-

вится все больше неравнодушных 
людей. Свидетельством этих изме-
нений в нашем обществе является 
в том числе появление Националь-
ного инклюзивного договора.
— Не могли бы вы о нем расска-
зать?
— В России сейчас проживает бо-
лее 11 млн людей с инвалидностью 
плюс несколько миллионов чело-
век, которые являются их родствен-
никами. Для бизнеса это и клиен-
ты, и сотрудники, и жители терри-
торий присутствия компании. Поэ-
тому по инициативе АСИ появился 
проект «Открыто для всех» и Нацио-
нальный инклюзивный договор — 
декларация публичных намере-
ний бизнеса внедрять в свою рабо-
ту инклюзивные практики и созда-
вать безбарьерную среду. В 2023 году 
«Уральская сталь» присоединилась 
к программе, став одним из первых 
ее участников из металлургической 
отрасли. Запуск фонда «Технология 
чуда» — воплощение этой деклара-
ции на практике.

Интервью взяла  
Анастасия Мануйлова

«Совершая добрые дела,  
человек не зря проживает свою жизнь»
В 2024 году в РФ при поддержке компании 
«Уральская сталь» начнет работать новый 
благотворительный фонд «Технология чуда». 
Его приоритет — помощь жителям Новотроиц-
ка, одного из российских моногородов. Со-
трудники фонда будут заниматься трудоустрой-
ством и адаптацией детей-сирот, развивать 
на локальном уровне инклюзию, женское пред-
принимательство и креативные индустрии. 
О планах работы фонда «Ъ» рассказала его 
учредительница Марина Маленьких.

М Н Е Н И Е

Профессор департамента при-
кладной экономики НИУ ВШЭ 
ЕЛЕНА КОТЫРЛО — о своевре-
менности Нобелевской премии 
за исследования гендерного 
неравенства.

В этом году Нобелевскую премию 
по экономике получила профессор 
Гарвардского университета Клаудия 
Голдин, став третьей женщиной-лауре-
атом в истории премии. Такую высокую 
оценку получил ее вклад в исследова-
ние гендерного неравенства: главным 
фокусом ее работ была роль семьи в ка-
рьерных достижениях женщин. За почти 
50-летнюю карьеру исследователя она 
опубликовала множество статей и три 
книги, последняя, под названием «Се-
мья и карьера», вышла в 2021 году.

Клаудии Голдин удалось доказать, 
что разрыв в заработках между средне-
статистическим мужчиной и средне-
статистической женщиной объясняется 
совокупностью причин, среди которых 
роль женщины в семье играет ключевую 

роль. Именно обязанности по уходу 
за детьми определяют то, что женщины 
более склонны занимать рабочие места, 
где не требуется сверхурочная работа. 
Такой разрыв практически не наблю-
дается на старте трудовой карьеры. 
Но вступление в брак и рождение пер-
венца означают для женщины большую 

вовлеченность в домашние обязанности 
ценой снижения часов работы.

Клаудия Голдин показала, что тех-
нологические изменения позволили 
существенно сократить гендерный 
разрыв в зарплатах и сейчас он состав-
ляет менее 20% на американском рынке 
труда. Одна из причин — это снижение 
затрат физического труда и возрос-
ший спрос на умственный труд, где 
женщины могут проявить себя наравне 
с мужчинами. Другая — это контроль 
за рождаемостью благодаря появлению 
и распространению контрацептивов. 
Противозачаточные средства позволили 
женщинам планировать свою карьеру 
и рождение детей. Третья — гибкий 
рабочий график и сочетание работы 
в офисе с работой из дома.

В то же время, отмечает Клау-
дия Голдин, на гендерный разрыв 
в заработках продолжает влиять 
дискриминация, и недавнее исследо-
вание McKinsey & Company «Женщины 
на рабочем месте-2023» хорошо 

иллюстрирует ее тезис. Мы видим, что, 
хотя женщины не менее амбициозны 
в своих карьерных устремлениях чем 
мужчины, им сложнее подняться на пер-
вую ступеньку в карьере, то есть занять 
должность менеджера в подразделении. 
Женщины гораздо чаще, чем мужчины, 
слышат в свой адрес нелестные заме-
чания. Это лишает многих веры в себя 
и желания реализоваться в работе, 
заставляет быть более сдержанными, 
чем это было бы полезно для продук-
тивного и творческого участия в рабочих 
процессах.

Поэтому, притом что в течение 
XX века гендерный разрыв постоянно 
сокращался, достижение гендерного 
равенства, по мнению Клаудии Голдин, 
вряд ли достижимо. Кроме того, сущест-
вуют социальные нормы, индивидуаль-
ные предпочтения. С другой стороны, 
считает она, хотя «проблема гендерного 
неравенства не имеет быстрого и про-
стого решения, знание ее причины — 
это начало ее решения».
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— мнение —

— Работа в автосервисе прочно ассоции-
руется с мужским трудом. Как вы оказа-
лись в автомобильной отрасли?
— Это личная история. С самого детства 
я любила автомобили, с нетерпением жда-
ла, когда мне исполнится 18 лет, чтобы сдать 
на права и водить машину. Когда получила 
диплом, работать я пошла не по специально-
сти, а сразу к автодилеру. Это был 2017 год — 
непростой для дилерских центров по прода-
же и обслуживанию автомобилей, из-за на-
копленных ранее долгов многие закрыва-
лись, усиливалась концентрация на рынке.

Тогда я впервые решила открыть сервис 
постгарантийного обслуживания автомоби-
лей по франшизе. Первая попытка заверши-
лась неудачей: бизнес-модель была неэффек-
тивна, вывести автосервис на уверенную 
прибыль мне не удалось. Я получила бесцен-
ный опыт, но тот сервис пришлось закрыть.

Затем на протяжении года я внимательно 
изучала рынок франшиз в автобизнесе и вы-
брала FIT SERVICE. К тому времени в сети 
уже было большое количество открывших-
ся СТО — станций технического обслужива-
ния. Бизнес-модель FIT SERVICE показалась 
мне понятной и прозрачной. Решилась на 
масштабный проект. Сначала открыла сер-
вис в Подольске в Московской области, а че-
рез год флагманскую станцию в центре Мо-
сквы на Павелецкой.
— Как вам удалось так скоро стать флаг-
маном сети?
— Наверное, я единственная, кто рискнул 
выдвинуть управляющей компании такое 
предложение. После запуска точки в Подоль-
ске мои ожидания от франшизы полностью 
оправдались, и я захотела выйти на столич-
ный рынок. Центр Москвы оставался без по-
крытия СТО, и я решилась на масштабный 
проект. Сейчас у нас 1660 кв. м, 11 постов 
техобслуживания и «FIT SERVICE Павелец-
кая» — самая большая станция сети по всей 
России. Центр города — непростая локация, 
но мы справляемся.
— Насколько нужно быть технически 
подкованной, чтобы управлять автосер-
висом?

— Движок, конечно, я сама не переберу, но 
знаний в автомобильной сфере у меня доста-
точно. Чтобы выстраивать правильную мо-
дель любого бизнеса, не обязательно деталь-
но знать, как все работает внизу.

Задача предпринимателя — организо-
вать процесс, сформировать команду, по-
добрав специалистов, которые качествен-
но выполняют свою работу. Многие про-
цессы я делегирую — это важный навык, 
не пытаться контролировать все и разры-
ваться между процессами, а доверять про-
фессионалам.

У меня получилось выстроить работу та-
ким образом. Сейчас у нас несколько этапов 
проверки — вот, например, мастер цеха не 
должен выпускать автомобиль из ремонт-
ной зоны, если у него есть сомнения относи-
тельно качества работ или состояния автомо-
биля, это его зона ответственности. У автоме-
ханика, конечно, своя. Важно определить зо-
ны ответственности каждого работника, тем 
самым можно повысить эффективность про-
цессов. Теперь моя опора — это команда, ко-
торую я собирала пять лет.
— Сколько у вас человек в команде?
— Около 40. Это люди, которые работают не-
посредственно с автомобилями в двух на-
ших автосервисах. Мы не берем в расчет бэк-
офис: маркетологов, бухгалтеров и так далее.
— Сложно ли найти специалистов на 
рынке?
— Очень. Кадровый голод в автосервисах 
чувствуется уже давно. Сейчас средний воз-
раст автомеханика — 35+. К этому возрасту 
у специалистов достаточно опыта, и они все 
еще хотят развиваться в профессии. Моло-
дых же кадров практически нет. Дело в том, 
что престиж профессии был растерян. Серь-
езной подготовкой кадров последние 10–
15 лет никто не занимался. В результате най-
ти автомеханика привычным способом, на 
сервисах по поиску персонала, практически 
невозможно. Поэтому компании часто пере-
купают специалистов друг у друга, повышая 
зарплатные предложения. Однако мы счи-
таем, что это не выход. Нужно в целом пра-
вильно мотивировать людей, чтобы они хо-
тели у нас работать.
— Что вы для этого делаете?

— В первую очередь мы обеспечили комфорт-
ные условия труда, и в Подольске, и на Паве-
лецкой. Мы заботимся о сотрудниках и сле-
дим за тем, чтобы у нас всегда были чистая 
форма, чистый цех, душевые кабины, зона 
кухни. У нас нет системы жестких штрафов. 
Мы поддерживаем благоприятную атмосфе-
ру в команде: проводим тим-билдинги, кор-
поративы, управляющие находятся в посто-
янном контакте с сотрудниками. Мы также 
активно работаем с нематериальной мотива-
цией — это различные бонусные программы 
и программы лояльности для сотрудников. 
Людям нужно не только много и вовремя пла-
тить, чтобы они хотели у нас работать.

Сейчас мы пробуем готовить собствен-
ных специалистов, сотрудничаем с двумя 
колледжами: студенты могут пройти у нас 
практику под наблюдением опытных авто-
механиков, получить ценные навыки. Толь-
ко выберут ли они в итоге эту профессию?!
— У вас преимущественно мужской кол-
лектив. Как вас воспринимают подчи-
ненные?
— Без оценочных суждений не обходит-
ся, стереотипы подсказывают, что женщи-

на ничего не понимает в машинах. Однако 
достаточно мне пообщаться с сотрудника-
ми 10 минут — и они понимают, что я ком-
петентна и у меня есть характер. Без характе-
ра в этой сфере, увы, никуда.
— Довольно скоро после открытия ваше-
го автосервиса в Москве поставщики за-
пчастей стали уходить с рынка. Как вы 
адаптируетесь к изменениям?
— С запчастями для техобслуживания и не-
большого ремонта проблем нет. FIT SERVICE 
является дочерней компанией Rossko, одно-
го из крупнейших дистрибуторов на рынке 
запчастей, работающего с 1990-х годов. Пер-
вое время, когда поставщики только стали 
покидать российский рынок, у нас был запас 
комплектующих. Затем Rossko оперативно 
нашла новых партнеров и наладила постав-
ки сертифицированной продукции. Сейчас 
нам доступно порядка 80% запчастей — и это-
го достаточно. Если говорить про оригиналь-
ные запчасти, то они поставляются до сих 
пор, просто логистика изменилась, соответ-
ственно, изменились сроки поставки и цена.
— Как клиент реагирует на изменение 
сроков обслуживания?

— С  пониманием. Изменений не избе-
жать — это даже не проблема, это новые 
реалии. Если говорить в целом, то в жиз-
ни есть понятия «хочу» и «надо». Мы сег-
мент бизнеса «надо»: к нам люди изначаль-
но идут не просто так, а когда есть проблема 
с машиной, нужно провести техобслужива-
ние, что-то проверить, починить. Мы стара-
емся помочь решить проблему максималь-
но быстро, качественно, с минимальными 
потерями и дать клиенту обслуживание 
на уровне не хуже дилерского, по принци-
пу «одного окна». Поясню: на «FIT SERVICE 
Павелецкая» клиент может получить весь 
спектр услуг: от слесарных и кузовных ра-
бот до установки дополнительного обору-
дования и химчистки салона. Такой формат 
доступен на немногих станциях в Москве. 
Кроме того, мы работаем в сегменте мульти-
бренда. Таким образом, не ограничиваемся 
одним видом работ или одной маркой авто-
мобиля — мы умеем качественно работать 
с разными задачами.
— К слову, о разных вызовах. Автомо-
бильный рынок резко развернулся на 
Восток. Как вы развиваете китайское на-
правление?
— В первом полугодии 2023 года Китай стал 
крупнейшим экспортером автомобилей 
в мире и лидером по продажам в России. Нет 
сомнений, что нас ждет эра китайских авто-
мобилей, и мы к этому готовы. Пока же ки-
тайский автопром — новый сегмент для нас. 
Мы столкнулись с небольшими трудностя-
ми из-за закрытых каталогов по подбору за-
пчастей, сопроводительной документации 
на китайском языке, но это решаемо. Сей-
час мы ищем запчасти через доступные нам 
каталоги, работаем с поставщиками, у кото-
рых есть прямой доступ к китайскому рын-
ку. Кроме того, у нас есть профильный спе-
циалист по подбору запчастей, который спо-
собен в короткие сроки найти качественные 
и необходимые запчасти.
— Видите ли вы сейчас перспективы раз-
вития бизнеса?
— Несомненно. Я планирую и дальше раз-
вивать автосервисы — пока в пределах Мо-
сквы и Московской области. Я считаю, что 
сейчас на этих территориях покрытие и уз-
наваемость бренда недостаточны, а значит, 
есть хороший потенциал.
— А как быть другим женщинам, кото-
рые хотели бы попробовать себя в этой 
отрасли?
— Понимать, что преимущественно это муж-
ская сфера деятельности, но не оглядывать-
ся на стереотипы. Они только мешают. Если 
вы любите автомобили, то попробуйте оку-
нуться в этот немного брутальный, но очень 
живой и интересный бизнес.

Интервью взяла  
Екатерина Кузнецова

«Без характера в этой сфере, увы, никуда»
Статистика показывает, что женщины в России реже 
мужчин занимают руководящие посты. Однако даже 
в традиционно мужских отраслях женщины способны со-
ставить коллегам серьезную конкуренцию. Франчайзи 
«FIT SERVICE Павелецкая» Ольга Неврева — о том, как 
запустить одну из крупнейших станций техобслуживания 
в Москве, находить специалистов в условиях дефицита 
и адаптироваться к меняющимся условиям на рынке.
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— психология —

Аналитики KPMG зафиксирова-
ли всплеск стресса среди жен-
щин-руководителей за послед-
ний год — напряженность растет 
из-за увеличения рабочих нагру-
зок, говорят опрошенные в США 
топ-менеджеры. На российском 
рынке труда аналогичные тен-
денции: с 2022 года уровень не-
определенности остается высо-
ким, управленцам приходится 
постоянно решать новые задачи 
и адаптироваться к меняющим-
ся условиям. Впрочем, экспер-
ты верят в потенциал российских 
руководительниц, оценивая их 
способность к адаптации выше, 
чем у коллег-мужчин.

Уровень стресса на работе у жен-
щин-руководителей за последний 
год значительно вырос, следует из 
отчета Саммита женского лидерст-
ва KPMG за 2023 год. В исследовании 
«Продвигая будущее женщин в биз-
несе» приняли участие более 1,5 тыс. 
женщин—руководителей крупней-
ших компаний США. Опрос пока-
зал, что 91% женщин отмечают рез-
кий рост напряженности по сравне-
нию с допандемийными уровнями.

Стресс и тревогу усиливают эко-
номическая неопределенность и 
волатильность рынка, пишут авто-
ры отчета. В числе триггеров — рост 
инфляции, геополитическая напря-
женность, нехватка квалифициро-
ванной рабочей силы. «Компании 
пытаются развивать гибкие формы 
занятости, привлекать и сохранять 
таланты, использовать технологии 
для поддержки инноваций и новых 
форматов работы. Все это оказало 
значительное давление»,— отмеча-
ют аналитики КПМГ.

Семь из десяти женщин-руково-
дителей объяснили рост напряжен-
ности на работе увеличением на-
грузки и ожиданий больших резуль-
татов при меньших ресурсах. В ре-
зультате каждая третья женщина за-
думывалась об уходе с работы или о 
понижении в должности из-за ухуд-
шения самочувствия. Впрочем, в от-
вет на вызовы женщины стали вни-
мательнее относиться к собственно-
му психическому здоровью и благо-
получию команды.

По данным КПМГ, 87% женщин-
руководителей специально выде-
ляют время для ухода за собой. По-

ка чуть более половины опрошен-
ных устанавливают границы меж-
ду рабочим и личным временем и 
отдают приоритет отдыху вне офи-
са, призывая команды следовать их 
примеру. Стремление быть на связи 
24 часа в сутки, 7 дней в неделю чре-
вато негативными последствиями. 
Опрошенные топ-менеджеры гово-
рят, что перерывы помогают им по-
высить эффективность, будь то не-
большие паузы, найденные за счет 
сокращения времени встреч, теле-
фонных звонков и писем, так и пол-
ноценный отпуск. Выполнение се-
мейных обязанностей, связанных 
с уходом за ребенком или другими 
родственниками, рассматривает-
ся при этом как полезная смена де-
ятельности. Среди способов под-
держания благополучия — сбалан-
сированное питание, физические 
упражнения и достаточный сон. Бо-
лее половины женщин-руководите-
лей стараются придерживаться этих 
привычек: 69% респондентов отдают 
предпочтение физическим упраж-
нениям, 81% следят за качеством сна.

Впрочем, женщины-руководите-
ли должны следить не только за соб-
ственным состоянием, но и помогать 

справляться со стрессом своим работ-
никам — о таких обязанностях сооб-
щили 58% респондентов. Большинст-
во женщин-руководителей поддер-
живают сотрудников, проявляя ис-
кренность и сочувствие, собствен-
ным примером показывают необхо-
димость выстраивания границ и рас-
ставляют приоритеты во времени. 
При этом 71% женщин посчитали, что 
организациям нужно делать больше 
для руководителей, которые поддер-
живают психическое здоровье и бла-
гополучие своих сотрудников.

Причин для стресса в российских 
компаниях не меньше, чем в аме-
риканских, хотя у них иные причи-
ны. После начала военной операции 
топ-менеджеры столкнулись с санк-
ционным шоком и необходимостью 
адаптироваться к постоянно меняю-
щимся условиям на рынке. «Процес-
сы, которые начались еще во время 
пандемии, усилились геополитиче-
скими событиями, и запредельный 
уровень неопределенности не по-
могает. Идет большое эмоциональ-
ное давление из-за уровня сложно-
сти и возросшего числа задач со мно-
гими неизвестными, необходимо-
сти удерживать бизнес на плаву»,— 

говорит управляющий партнер 
RosExpert Оксана Морсина.

С 2022 года у управленцев пра-
ктически не было возможности вы-
дохнуть: количество работы выро-
сло, уровень неопределенности то-
же, каждый день — новые обстоя-
тельства, добавляет управляющий 
партнер консалтинговой компании 
RusPartners Дина Акимова. Впрочем, 
в RosExpert напоминают, что стресс в 
российской действительности стал 
привычным, поэтому многие рос-
сийские женщины более устойчивы 
к нему. «Последние 30 лет жизнь, эко-
номика и политика постоянно под-
кидывали нам задачки, которые тре-
нировали устойчивость. Мы боль-
ше способны к адаптации по срав-
нению с международными коллега-
ми»,— отмечает Оксана Морсина.

Тем не менее портрет лидера в по-
следние годы изменился: в 2023 году 
они ориентированы на результат, хо-
рошо погружены в разные аспекты 
деятельности компании, находятся 
в близком контакте с командой. «Это 
своеобразные „атланты“, которые 
на своих плечах удерживают бизнес 
благодаря своим личным качествам. 
Но длительное пребывание в состоя-

нии стресса не проходит даром: все 
чаще и чаще мы сталкиваемся с тем, 
что команды выгорают, и с этим не-
обходимо что-то делать»,— поясняет 
Оксана Морсина.

Требования к управленцам выро-
сли: теперь важны не только профес-
сиональные, но и личные качества. 
«Раньше гендиректору могли мно-
гое простить, теперь комфорт ко-
манды в приоритете. Стабильность 
и эффективность работы зависят от 
CEO: он или она должны стать эмо-
циональной ролевой моделью, при-
думывать форматы для здоровой 
коммуникации внутри коллекти-
ва»,— рассказывает Дина Акимова. 
По мнению Дины Акимовой, имен-
но гендиректор оказался в наиболее 
уязвимой позиции. «Если у коман-
ды есть возможность прийти за по-
мощью и поддержкой к гендиректо-
ру или к HR-специалисту, воспользо-
ваться корпоративными программа-
ми борьбы со стрессом, то гендирек-
тор не может быть полностью откро-
венен с подчиненными, то же самое 
касается и руководства над ним — 
акционеров»,— объясняет она.

Рост требований к управленцам 
объясняется нехваткой специали-
стов на рынке и оказывает дополни-
тельное давление на руководителей. 
«Компаниям важно дать поддержку 
сотрудникам, чтобы сохранить рабо-
чие коллективы, не дать выгореть та-
лантам. Для работодателей это свое-
го рода гарантия устойчивости биз-
неса в условиях кадрового голода»,— 
говорит Оксана Морсина.

Как результат в компаниях растет 
запрос на коучинг, управленцы стали 
чаще уезжать в ретриты для восста-
новления, в короткие отпуска, чаще 
задумываются о психотерапии, го-
ворит Дина Акимова. По словам Ок-
саны Морсиной, женщины-руково-
дители также стали уделять больше 
внимания собственному благополу-
чию и психическому здоровью — это 
стало и частью соцпакета, особенно в 
компаниях новой экономики. В ком-
паниях стало больше различных пра-
ктик для укрепления психического 
и физического здоровья сотрудни-
ков — это тренинги по управлению 
стрессом, психологическая поддер-
жка, обучение навыкам релаксации 
и так далее, перечисляют в RosExpert.

Партнер Odgers Berndtson Russia 
Анна Сус подтверждает развитие 
программ помощи в компаниях, но 

констатирует: если у сотрудников 
нет привычки пользоваться психо-
терапией, коучингом и спортом как 
способом самоподдержки, то и кор-
поративными опциями они пользу-
ются мало. Между тем, по ее словам, 
в компаниях меняется стиль комму-
никаций. Руководители стали боль-
ше коммуницировать с людьми в 
разных форматах, начиная от пи-
сем и встреч до неформального вре-
мяпровождения. «Информирова-
ние помогает снижать тревожность 
и уровень стресса. Во многих компа-
ниях спонсорами и амбассадорами 
этого процесса изменения коммуни-
каций стали женщины-руководите-
ли»,— говорит Анна Сус.

Дело в том, что женщины облада-
ют большей изобретательностью в 
части способов преодоления стрес-
са, также женщины справляются со 
стрессом лучше мужчин из-за куль-
турной специфики. «Общество раз-
решает женщинам быть слабыми, 
проявлять чувства, просить о помо-
щи. Как правило, они реже пользуют-
ся услугами коучей, но формируют 
запрос на безопасное пространство 
в кругу единомышленниц — отсюда 
развитие женских клубов по интере-
сам»,— говорит Дина Акимова.

В Odgers Berndtson при этом на-
блюдают интерес к интегративному 
лидерству, которое позволяет расши-
рять инструментарий и не обуслав-
ливать себя женским или мужским 
стилем лидерства. «Руководители го-
раздо более эффективны, когда вла-
деют набором инструментов помо-
щи себе и команде в стрессовых ситу-
ациях, и чем более широк этот набор 
инструментов, в том числе в их степе-
ни жесткости, тем выше вероятность, 
что это реально повлияет на произво-
дительность, одним из важнейших 
факторов которой является физиче-
ское, ментальное и психологическое 
состояние. Эта компетенция остается 
ключевой и проявляется через созда-
ние системы, направление туда вни-
мания, ресурсов и вовлечения коман-
ды»,— добавляет она.

Рекомендацию женщинам—топ-
менеджерам дают в RosExperts: «Сна-
чала надеть маску на себя». «Первое, 
о чем должен заботиться топ-менед-
жер,— это о своем ресурсном состоя-
нии, чтобы быть способным поддер-
живать и вдохновлять свою коман-
ду»,— напоминает Оксана Морсина.

Екатерина Кузнецова

У стресса женское лицо
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М Н Е Н И Е

Социолог АНАСТАСИЯ ШВЕЦОВА — 
о противоречиях гендерной повестки 
в современной России.

Обеспечение гендерного равенства 
и расширение прав и возможностей женщин 
вошло в актуальный международный дискурс 
как «Цель №5» в списке Целей устойчивого 
развития ООН, что фиксирует приоритетную 
позицию этого направления среди других 
направлений снижения глобального неравен-
ства и улучшения благосостояния.

По умолчанию считается, что все участни-
ки глобального диалога понимают «проблемы 
женщин» одинаково и солидарны в выборе 
механизмов их решения, что, конечно, 
не всегда так. Россия также является участни-
цей международных программ по улучшению 
качества жизни женщин, но очевидно, что 
у нас есть своя специфика в расставлении 
акцентов и приоритетов. Мы с моей коллегой 
кандидатом психологических наук Екатериной 
Зибровой проанализировали официальные 
государственные документы, которые могут 
рассматриваться как выражение реальных 
национальных интересов и механизмов 
защиты прав женщин в России, чтобы понять, 
в чем заключается специфика отечественного 
государственного феминизма.

Термин «государственный феминизм» 
является рамкой, которая подразумевает 

оценку намерений государства в части 
защиты прав женщин и обеспечения им 
равных с мужчинами возможностей для 
реализации этих прав. По сути, это инстру-
мент для изучения того, как государство 
определяет роли женщины и мужчины, что 
понимает под равноправием, гендерными 
проблемами, а также о том, какие задачи 
являются приоритетными, а какие в бли-

жайшей перспективе решаться не будут. 
В основе нашего исследования — контент-
анализ основных документов, отражающих 
актуальную гендерную повестку. В их 
числе — Национальная стратегия действий 
в интересах женщин на 2017–2022 годы, 
планы мероприятий по ее реализации, 
рекомендации Минтруда по формированию 
региональных планов и управленческих 
механизмов, направленных на улучшение 
положения женщин, и итоговые документы 
Евразийского женского форума, одного 
из главных правительственных мероприятий 
в этой сфере, за разные годы.

Наши основные выводы состоят 
в следующем. Во-первых, женская повест-
ка вплетается в разнообразные контексты, 
что приводит к ее расфокусировке. На-
пример, в выбранных нами текстах можно 
встретить упоминание всевозможных 
глобальных проблем («терроризм», «эколо-
гия», «вооруженные конфликты», «нацизм», 
«санкции» и др.). Безусловно, эти вопросы 
заслуживают внимания, но напрямую к делу 
не относятся.

Во-вторых, концептуальная основа носит 
эклектичный и противоречивый характер. 
В частности, семантические связи указыва-
ют на наличие в текстах как минимум двух 
разнонаправленных подходов: традициона-

листского и эгалитарного. Первый апелли-
рует к патриархатному стилю отношений, 
к ответственности женщин за семью и детей, 
природной предначертанности и особой 
женской миссии.

Частота упоминания слов, относящихся 
к социальной сфере («образование», «меди-
цина», «здоровье» и т. д.), при непопулярно-
сти ключевых для международного антидис-
криминационного законодательства понятий 
«равноправие» и «распределение ресурсов» 
указывает на смещение акцентов в сторону 
биполярной картины мира и определения 
женской сферы как приватной и обществен-
но значимой одновременно. Определение 
материнства как базовой ценности выража-
ется и в действиях по поддержке женщин, 
когда основные ресурсы направлены на 
стимулирование женщин к рождению детей 
(материнский капитал, выплаты до полу-
тора лет, пособия для малообеспеченных 
матерей).

Характерной чертой также является 
отказ от использования термина «гендер» 
в официальных документах (в Стратегии 
он не используется ни разу), что, вероятно, 
неслучайно и несет символический посыл 
о фокусировке исключительно на «женском 
вопросе», тогда как в глобальном диалоге 
круг гендерной проблематики включает 

в себя также интересы всех гендерных 
меньшинств.

Напротив, наличие связей «гендер—рав-
ноправие», «женщина—предприниматель-
ство», апелляция к международному праву 
и целям ООН указывает на эгалитарную 
оптику, базовыми принципами которой 
являются перераспределение ресурсов 
(управленческих, финансовых, временных, 
образовательных и т. д.), баланс ответ-
ственности за выполнение социальных 
обязательств, понимание гендерных ролей 
как социально‑культурных конструктов. Это 
предполагает и возможности конкурентного 
образования, и отсутствие эффекта «стеклян-
ного потолка» в карьере, и доступ к принятию 
управленческих решений, и время, которое 
человек может посвятить своему профес-
сиональному развитию. Очевидно, что эти 
подходы противоречивы по своей сути: если 
женщины единолично несут ответственность 
за быт и семью, ни о каком балансе ресур-
сов говорить не приходится.

В-третьих, женская повестка формулиру-
ется как саморешаемая. Тексты документов 
содержат минимальное количество данных 
для оценки реального положения женщин 
в стране и существующего гендерного дис-
баланса. Как следствие, меры по устранению 
проблем сводятся к поддержке существую-

щего порядка и носят поверхностный харак-
тер. Например, «поиск гармонии» является 
ключевым в решении вопроса совмещения 
семейных и трудовых обязанностей. В На-
циональной стратегии действий в интересах 
женщин фигурирует идея об «успешном 
сочетании женщинами профессиональных 
и семейных обязанностей», при этом конста-
тируются ограниченность масштабов гибких 
форм занятости и недостаточное развитие 
сферы услуг по уходу за детьми дошкольного 
возраста.

Таким образом, сегодня национальная 
гендерная повестка в России формули-
руется не как гендерная проблематика, 
а как «женский вопрос», где «женское» идет 
в семантической связи с семьей, детством 
и социальной сферой. Символический 
смысл высказываний типа «женская миссия», 
«призвание», «особая женская роль» апел-
лирует к идее биологического детерминизма 
и во многом строится на идее натурализа-
ции, то есть врожденности, природности, 
предзаданности характеристик.

Это противоречие является ключевым 
разрывом в понимании концепта гендерного 
равенства. Без его осмысления будет невоз-
можно прийти к конкретным аргументирован-
ным предложениям по улучшению качества 
жизни женщин в России.

— законотворчество —

«Это в какой-то степени может 
снизить итоговую зарплату, но со-

хранение декретных выплат поможет ниве-
лировать разницу»,— отмечает она.

Многих такой вариант устроит, ведь, как 
говорит директор по персоналу АО «Грина-
том» Наталья Пичугина, помимо финансо-
вой составляющей, у сотрудниц также есть 
потребность в самореализации и возможно-
сти карьерного роста. «Предлагая таким со-
трудницам гибкие условия работы, мы по-
могаем реализовать эти потребности и под-
держиваем в их решении вернуться из де-
крета. Опытные и обученные сотрудники 
вносят важный вклад в развитие компании. 
Они обладают высокой экспертизой в ча-
сти своего функционального направления. 
Они более адаптированы к работе, чем но-
вые сотрудники: знают внутренние процес-
сы, документооборот, методологию и специ-
фику работы в программах. В конечном ито-
ге успешное взаимодействие и сотрудниче-
ство с декретными сотрудницами способно 
создать благоприятную и продуктивную ра-
бочую атмосферу для всех»,— говорит она.

В то же время, как отмечает директор де-
партамента по управлению талантами Груп-
пы «Иннотех» (входит в Холдинг Т1) Верони-
ка Еликова, помимо условий работы, в боль-
шей степени возвращение на рабочее место 
до истечения срока декрета зависит от на-
строя сотрудницы и ее готовности работать. 
Если она ранее показывала высокие резуль-
таты, а сейчас готова быстро погрузиться и 
полноценно вкладываться в рабочие про-
цессы, то компания ждет возвращения тако-
го специалиста. «Важна честная и открытая 
коммуникация между сотрудником и работо-
дателем. Компания может лояльно относить-
ся и гибко подходить к организации рабоче-
го времени сотрудницы, которая раньше вре-
мени вышла из декрета»,— говорит она.

При этом, отмечает Вероника Еликова, 
работницы с детьми могут быть очень эф-
фективными: у них есть высокая мотива-
ция для профессионального развития, кото-
рое в том числе позволит обеспечить хоро-
шее будущее для ребенка. «Сотрудницы го-
товы выйти на работу до достижения их ре-
бенком возраста полутора лет, и я являюсь 
одним из таких примеров. Более того, это до-
вольно частая практика — главное, чтобы 

женщину не беспокоили вопросы, связан-
ные с благополучием ребенка во время ее 
отсутствия»,— говорит она.

В то же время, как следует из данных опро-
са Российского союза промышленников и 
предпринимателей, далеко не все компании, 
которые стремятся обустроить для женщин 
с детьми удобные условия работы, считают, 
что их усилия ценят по достоинству. Так, 44% 
компаний, в которых часть женщин с семей-
ными обязанностями, беременных женщин 
была переведена на удаленный режим рабо-
ты, столкнулись с рядом проблем, связанных 
с дистанционным исполнением трудовой 
функции этими работницами. Самая распро-
страненная проблема — то, что работницы 
дистанционно могли не исполнять в полном 
объеме свою трудовую функцию (38%). Чуть 
меньше — 34,4% компаний — сталкивались 
с трудностями из-за некорректного установ-
ления рабочего времени дистанционного ра-
ботника и из-за проблем с контролем его со-
блюдения. Пятая часть предприятий пожало-
валась на отсутствие возможности организа-
ции обмена электронными документами, на 
проблемы, связанные с почтовой связью — 
длительный период доставки и т. п.

Жалобы компаний, в свою очередь, сви-
детельствуют о том, что сотрудницы с деть-
ми даже при применении современных 
технологий зачастую являются более слож-
ной категорией работников для работодате-
лей и совмещение занятости и материнства, 
особенно в условиях, когда от женщин ждут 
и выхода на рынок труда, и рождения боль-

шого числа детей, все еще остается проблем-
ным. Впрочем, противоречия будут возни-
кать не только при реализации этой конкрет-
ной инициативы Минтруда, но и при про-
движении правительственного курса в этой 
сфере в целом. Подробнее об этом ниже — 
в колонке социолога Анастасии Швецовой.

Анастасия Мануйлова

Родина мать зовет на работу
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— практика —

— Сфера ваших профессиональ-
ных интересов, казалось бы, дале-
ка от проблем исторического на-
следия: вы — совладелица завода 
по производству труб «ЭлитРус». 
Почему вы заинтересовались те-
мой сохранения и преобразова-
ния национального достояния?
Н А Т А Л Ь Я  В О Р О Н К О В А :  Меня как 
представителя бизнеса действи-
тельно интересуют реальные воз-
можности использования нацио-
нальных сокровищ в качестве цен-
ных активов для региональных эко-
номик. В рамках концепции устой-
чивого развития, известной также 
как ESG (Environmental, Social and 
Governance), эта тема сегодня осо-
бенно актуальна. И меня всегда вол-
новал вопрос, а как на практике реа-
лизуется эта концепция, есть ли кон-
кретные примеры и как функциони-
руют такие проекты. Поэтому форум 
«Ru-Локализация» посвящен имен-
но практическим аспектам, обсужде-
нию адаптивного использования па-
мятников и архитектурного насле-
дия с сохранением их аутентично-
сти и культурного контекста.
— И вам удалось найти реальные 
примеры реализованных проек-
тов в концепции устойчивого раз-
вития?
Н. В.: Несколько лет назад я познако-
милась с Ириной Узденовой, одной 

из основательниц этнохутора «Ста-
розолотовский» в Константинов-
ском районе Ростовской области. 
Это не просто музей под открытым 
небом, демонстрирующий культуру 
и быт донских казаков, но еще и ме-
сто, где живут люди, создано хозяйст-
во замкнутого типа, сохранена соци-
альная память. Главная цель проек-
та — стать привлекательным для ту-
ристов объектом, адаптированным к 
современным потребностям, разви-
вать внутренний туризм. В 2022 го-
ду «Старозолотовский» получил вто-
рую звезду от французской ассоци-
ации «Сто красивейших городков 
и деревень мира» — это уже между-
народное признание. Познакомив-
шись с Ириной, изучив эту историю, 
я поняла, что означают принципы 
устойчивого развития в реальной 
жизни. Так у нас родилась идея пока-
зать другим, особенно молодому по-
колению, что такое ESG, на конкрет-
ном объекте, через наглядные при-
меры. Для молодежи «этнохутор, де-
ревня, устойчивое развитие» — это 
что-то скучное и малопонятное, а тут 
живой долгосрочный проект, а не ра-
зовая акция под лозунгом сохране-
ния окружающей среды.
— У «Ru-Локализации» есть девиз?
И Р И Н А  У З Д Е Н О В А :  Да, слоган фору-
ма — «Лучшая локация — Россия, а 
лучшее в России — локальное насле-
дие». Я абсолютно согласна с этим ут-
верждением. Мы хотим вдохновить 

людей на «рулокацию» в смысле ак-
тивного исследования местных до-
стопримечательностей и наследия. 
Это возможность расширить грани-
цы своего понимания, получить но-
вые знания и опыт. И самое замеча-
тельное, что это путешествие доступ-
но каждому независимо от возраста, 
статуса или интересов.
— Каковы цели форума?
И. У.: Во-первых, мы хотим разрабо-
тать концепцию использования на-
ционального наследия в новом кон-
тексте; определить способы привле-
чения внимания к нашему насле-
дию и его модернизации. Во-вторых, 
найти возможности для коммерче-
ской деятельности, которая будет по-
ложительно влиять на окружающую 
среду. В-третьих, планируем создать 
методы и стратегии для нейтрализа-
ции будущих экологических рисков.

И, конечно, социальная цель фо-
рума — побудить людей объединять-
ся в сообщества, сохраняющие при-
роду и экологию, обмениваться иде-

ями и реальными примерами успе-
ха. Важно, чтобы каждый человек 
понял: его личный вклад в сохране-
ние и возрождение исторических и 
культурных памятников имеет зна-
чение. Это может быть проект по вос-
становлению разных видов ремесел 
и народных промыслов, по рестав-
рации зданий или адаптации ста-
рых объектов для новых целей. Мы 
хотим, чтобы устойчивое развитие 
перестало быть скучной и непонят-
ной темой, стало привлекательным 
и понятным явлением для всех. То-
му, кто не знает, с чего начать, наш 
форум даст вдохновение и реальную 
информацию.
— Каким вопросам будут посвя-
щены разделы форума?
Н. В.: Программа строится вокруг те-
матических треков. В одном из них 
мы рассмотрим перепрофилирова-
ние архитектурного наследия. Пла-
нируется обсуждение успешных 
примеров использования старых 
зданий в новых целях и сохранения 

их аутентичности. Обсуждение сфо-
кусируется на устойчивых практи-
ках и экономических выгодах тако-
го подхода.

Еще один трек будет посвящен 
концепции использования насле-
дия как ценных активов для регио-
нальных экономик. Здесь мы хотим 
подчеркнуть экономическую поль-
зу и улучшение жизни людей за счет 
преобразования и сохранения исто-
рических и культурных объектов. 
Такой подход стимулирует развитие 
туризма, создание рабочих мест и 
экономический рост.

И, конечно, мы рассмотрим 
трансформацию хутора «Старозоло-
товский» — это конкретный пример 
адаптивного повторного использо-
вания памятника истории с пользой 
и выгодой для местного социума.
— На какую аудиторию рассчитан 
форум «Ru-Локализация»?
И. У.: Прежде всего на владельцев 
бизнеса, архитекторов, градострои-
телей, госслужащих. Также он будет 
интересен широкой аудитории, ин-
тересующейся сохранением отече-
ственной культуры и истории, адап-
тивным использованием памятни-
ков и архитектурных объектов с со-
хранением их культурной значимо-
сти. Преобразование исторических 
зданий в привлекательные объек-
ты — музеи, галереи, рестораны, от-
ели и креативные пространства — 
становится все более популярным. 
Они создают новые точки притяже-
ния для туристов, способствуют со-
зданию рабочих мест и стимули-
руют экономическое развитие тер-
ритории. Такие проекты также спо-
собствуют сохранению и приумно-
жению культурной и исторической 
ценности нашего наследия. Ведь в 
результате адаптивного использо-
вания памятников вместо разруше-
ния, заброшенности, забвения мож-
но получить новые социальные объ-
екты, новые впечатляющие проек-
ты, приспособленные для потреб-
ностей современного общества. При 
этом культурная значимость таких 
объектов, их художественная и исто-
рическая ценность будут сохранены 
и приумножены.

Представители бизнеса смогут 
получить на форуме новые идеи для 

инвестиций, архитекторы и градо-
строители — потенциальных парт-
неров для своих проектов, а госслу-
жащие и сотрудники администра-
ций — идеи и поддержку для про-
движения своих регионов.
— Кто будет в числе спикеров?
Н. В.: Эксперты и профессионалы в 
сфере сохранения и использования 
исторических объектов. И не толь-
ко. Например, тема финансирова-
ния и экономической эффективно-
сти адаптации исторических памят-
ников будет рассматриваться специ-
алистами в сфере инвестиций и де-
велопмента. Они проанализируют 
инструменты развития территорий, 
дадут практические рекомендации 
по эффективному созданию подоб-
ных проектов. Также один из извест-
ных архитектурных обозревателей 
расскажет, как история может стать 
драйвером продвижения проекта, 
сделать его интересным и привле-
кательным для деловых партнеров 
и туристов.

На форуме также состоится па-
нельная дискуссия с представителя-
ми экспертного совета Российской 
гильдии управляющих и девелопе-
ров — она будет посвящена принци-
пам экологичности и другим трен-
дам в строительстве. Участники смо-
гут обсудить насущные вопросы и 
выявить актуальные проблемы и воз-
можности улучшения экологической 
эффективности при реализации про-
ектов на исторических объектах.

Ирина Узденова расскажет об 
уникальности хутора «Старозоло-
товский»: не только об истории его 
создания, но и о проблемах, кото-
рые возникли в процессе реализа-
ции проекта, о способах их преодо-
ления и достижения экономической 
эффективности. Также в форуме при-
мут участие основатели уже сущест-
вующих проектов в Суздале и Тарусе.
— Планируются ли неформальные 
встречи с участниками форума?
И. У.: В процессе подготовки форума 
возникла идея провести Казачий бал. 
Он будет включен в программу и ста-
нет примером того, как историческое 
и культурное наследие может быть 
представлено в модном, современ-
ном и привлекательном контексте.

Елена Федотова

Национальные сокровища России  
в современном контексте
17 января в Центре моды и дизайна Всерос-
сийского музея декоративно-прикладного 
и народного искусства пройдет форум  
«Ru-Локализация». Основная цель мероприя-
тия — обсудить возможности нового исполь-
зования исторических, культурных и архитек-
турных объектов в рамках концепции устойчи-
вого развития. Об актуальности этой темы, 
о том, как будет проходить форум, и о реаль-
ных примерах преобразования окружающей 
среды рассказывают создатели и организа-
торы форума Наталья Воронкова  
и Ирина Узденова.
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