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Аннотация. В рамках концепции устойчивого развития особое внимание уделяется вопросам 

дискриминации в сфере труда, в т.ч. дискриминации по гендерному признаку. Особое 

внимание вопросам гендерного равенства следует уделять в традиционно «мужских отраслях 

экономики», к числу которых относится металлургическая отрасль. В статье рассматривается 

и анализируется гендерная структура персонала, управленческого персонала и кадрового 

резерва металлургического предприятия на примере ПАО «СинТЗ», крупного производителя 

труб федерального значения. Выявлено отсутствие гендерного баланса в структуре кадрового 

резерва в компании, где доля женщин в управлении составляет менее 10%. Выявляются 

причины и последствия гендерного неравенства при формировании кадрового резерва. 

Авторами разработаны и предлагаются решения для преодоления гендерной и гендерно-
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возрастной дискриминации зачисления в резерв и назначения на должности, то есть при 

выборе, обучении и продвижении талантливых работников. Предложен механизм управления 

кадровым резервом ПАО «СинТЗ» с соблюдением принципа гендерного равенства при 

распределении профессиональных и карьерных возможностей. Определены показатели, 

которые могут быть улучшены в результате соблюдения гендерного баланса в кадровом 

резерве и занятии руководящих должностей. 

Ключевые слова: кадровый резерв; управление кадровым резервом; карьерное 

продвижение; гендерный подход в менеджменте; кадровая политика; гендерное равенство. 

JEL коды: J 16; M 12. 

 

Введение 

В рамках концепции устойчивого развития особое внимание уделяется вопросам 

дискриминации в сфере труда. В частности, в целях устойчивого развития отсутствие 

дискриминации по гендерному признаку (гендерное равенство) рассматривается как 

обязательное условие для сокращения бедности и условие развития общества1. Для 

устойчивого развития предприятий, отраслей, регионов и государств важно обеспечить 

равный доступ представителей разного гендера к возможностям профессионального и 

карьерного продвижения. Расширение прав и возможностей женщин и продвижение 

гендерного равенства – «исключительно важное условие для ускорения процесса устойчивого 

развития» [1]. Поэтому особенно важным представляется анализ гендерного состава 

кадрового резерва современных предприятий, ведь именно резервисты являются будущими 

управленцами. Не соблюдая гендерный баланс при формировании кадрового резерва, 

современное предприятие лишает себя возможности сформировать максимально 

эффективный и гендерно сбалансированный пул управленцев в будущем. 

Особенно остро проблема гендерного неравенства в распределении возможностей стоит 

в т.н. традиционно «мужских отраслях экономики» [2], причем не только в России, но и за 

рубежом [3; 4]. Металлургическая отрасль считается именно такой отраслью, хотя технико-

технологический прогресс не позволяет производству стоять на месте, а новые технологии и 

техники труда, новое оборудование делает возможным применение женского труда на 

большинстве производственных участков [5; 6]. В управленческом звене даже самых 

 
1 Декларация тысячелетия ООН (Принята резолюцией 55/2 Генеральной Ассамблеи от 8 сентября 2000 года). 

[Электронный ресурс] URL: https://www.un.org/ru/documents/decl_conv/declarations/summitdecl.shtml 
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передовых российских предприятий в сфере металлургии доля женщин не достигает и 30%, и 

тенденции к увеличению этой доли и предпосылок к преодолению этого порога нет [1].  

 

1. Управление кадровым резервом на металлургическом предприятии 

В соответствии с растущими запросами социально-экономической системы, 

меняющимися требованиями к качеству труда и компетенциям управленцем изменяются 

также и принципы управления карьерным продвижением сотрудников, применяемые в 

российских металлургических компаниях, а также за рубежом [7]. Под управлением кадровым 

резервом понимается целенаправленная деятельность по оценке и развитию талантливых 

кандидатов, а также организации их продвижения на вышестоящие вакансии компании (см. 

например, Иванкина Л.И. [8], Литвинюк А.А. [9]). Кандидаты в кадровый резерв проходят ряд 

этапов (рисунок 1).  

 

Рис.1: Этапы программы управления кадровым резервом2 

 

 

Как видно из представленного рисунка, типовая программа управления кадровым 

резервом, реализуемая на современном предприятии, включает определение потребности в 

резервистах на определенный плановый период, выявление и оценку таланта, подготовку 

(информирование, обучение, раскрытие личностного потенциала), после чего происходит их 

продвижение на целевые позиции. Управление кадровым резервом на успешных современных 

российских металлургических предприятиях уже строится по совершенно новым принципам, 

предельно приближаясь к зарубежным программам управления талантами [10], когда работа 

ведется с каждым конкретным талантливым работником индивидуально. 

 

 
2 Составлено авторами на основе данных официального сайта ПАО «СинТЗ». [Электронный ресурс] URL: 

https://sintz.tmk-group.ru/sintz_pers 
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2. Гендерная структура кадрового резерва ПАО «СинТЗ» 

На металлургическом предприятии ПАО «СинТЗ», которое является крупным 

производителем труб и работодателем с 2016 г., с внедрением компетентностного подхода и 

сменой принципиального подхода к управлению персоналом изменились и задачи управления 

кадровым резервом. Приоритетом кадровой политики стало «обеспечение предприятия 

квалифицированным управленческим персоналом», а критериями соответствия вышестоящей 

должности стала не информированность резервиста о задачах на целевой управленческой 

должности, а сформированность профессионально значимых деловых и личностных 

компетенций для практического выполнения работы на целевой должности. 

Поэтому на предприятии ПАО «СинТЗ» в число приоритетных задач в области 

управления персоналом в настоящее время включено повышение эффективности работы с 

кадровым резервом. Решение этой задачи невозможно без обеспечения гендерного равенства 

при распределении возможностей карьерного продвижения (таблица 1). 

 

Табл.1: Гендерная структура трудового потенциала ПАО «СинТЗ»3 

Гендерная структура 
2018 год 2019 год 

Число, чел Доля, % Число, чел Доля, % 

мужской 5021 79,4 5080 79,0 

женский 1301 20,6 1347 20,9 

из них - руководителей-женщин 22 7,1 23,0 7,3 

 

Гендерная структура коллектива типична для предприятия исследуемого профиля. В 

структуре 80% занимают мужчины, 20% - женщины. Однако в исследуемом случае обращает 

на себя внимание исключительно низка доля женщин в руководящем аппарате. Из числа 

руководителей лишь 7% являются женщинами, а 93% - мужчинами. Соответственно, с целью 

повышения эффективности использования трудового потенциала ПАО «СинТЗ» необходимо 

создать организационные условия для использования трудового потенциала женщин в 

руководящем звене, пересмотрев подход к управлению кадровым резервом. 

Рассмотрим гендерную структуру кадрового резерва ПАО «СинТЗ» (таблица 2). 

Гендерная структура кадрового резерва ПАО «СинТЗ» является несбалансированной. 

Сформированный и формирующийся ежегодно кадровый резерв не позволяет обеспечить 

справедливое распределение управленческих должностей в руководящем аппарате предприятия. 

 
3 Составлено авторами по данным: Годовой отчет ПАО «СинТЗ» за 2018 г. [Электронный ресурс] URL: 

https://sintz.tmk-group.ru/media_ru/files/290/579/sintz_otch2018.pdf и Годовой отчет ПАО «СинТЗ» за 2019 г. 

[Электронный ресурс] URL: https://sintz.tmk-group.ru/media_ru/files/290/603/sintz_otch2019.pdf 
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Табл.2: Гендерная структура кадрового резерва ПАО «СинТЗ»4 

Показатель 2018 2019 Темп роста, % 

Численность резервистов, чел 144 148 102,8 

Численность женщин в структуре резерва, чел 15 14 93,3 

Доля женщин в структуре резерва, % 10,42 9,46 90,8 

Число резервистов, получивших продвижение, чел 12 14 116,7 

Число женщин, получивших продвижение, чел 1 1 100,0 

Доля женщин в структуре резервистов, получивших продвижение, % 8,3 7,1 85,7 

 

При неизменности подхода к управлению кадровым резервом анализируемому 

металлургическому предприятию не удастся улучшить гендерный баланс в руководящем 

аппарате. 

Анализ представленных данных показывает, что в настоящее время в ПАО «СинТЗ» 

недостаточное внимание уделяется гендерной справедливости и продвижению женщин в 

состав руководящих кадров. При этом в зарубежных производственных предприятиях такая 

практика встречается уже давно и демонстрирует положительное влияние на трудовую 

мотивацию [11], социально-психологический климат в коллективе, уровень доверия и 

производительность труда. Вне зависимости от гендерной принадлежности успешный 

руководитель должен обладать определенным набором личностных и профессиональных 

качеств. Сильный характер, умение вести за собой людей, ответственность, деловое чутье - 

все то, что необходимо руководителю. В настоящее время этими чертами могут обладать как 

мужчины, так и женщины. 

 

3. Выводы и рекомендации 

С целью реализации принципа гендерной справедливости в управлении кадровым 

резервом на всех этапах рекомендовано внедрить практику формирования кадрового резерва 

талантливых женщин, которые будут проходить всю необходимую программу подготовки к 

занятию вышестоящих должностей. При этом в качестве наставников/менторов (ввиду 

отсутствия сформированной в ПАО «СинТЗ» культуры «женского» управления) 

рекомендовано использовать приглашенных экспертов – успешных женщин-руководителей, 

которые позволят работницам ПАО «СинТЗ» использовать преимущества мягкого управления 

при руководстве в компании.  

В частности, практические мероприятия по реализации рекомендации включают: 

 
4 Составлено авторами по данным: Годовой отчет ПАО «СинТЗ» за 2018 г. [Электронный ресурс] URL: 

https://sintz.tmk-group.ru/media_ru/files/290/579/sintz_otch2018.pdf и Годовой отчет ПАО «СинТЗ» за 2019 г. 

[Электронный ресурс] URL: https://sintz.tmk-group.ru/media_ru/files/290/603/sintz_otch2019.pdf 
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1. Формирование кадрового резерва женщин-будущих управленцев в числе 30 человек: 

информирование, мотивационные беседы, отбор по компетенциям, в соответствии с 

регламентом формирования кадрового резерва; 

2. Составление индивидуальных планов карьерного развития на период от 1 до 2 лет для 

женщин, включенных в кадровый резерв; 

3. Закрепление наставников из числа приглашенных экспертов-женщин; 

4. Целевое назначение на вышестоящие должности женщин-резервистов, выполнивших 

ИПР, в 2021-2022 гг. – 100%, далее – более 50% ежегодно; 

5. Проведение дополнительной работы с коллективом для подготовки к расширению 

доли женщин в руководстве: стимулирование выступления женщин в роли наставников для 

вновь принятых работников, расширение практики публичной похвалы женщин за 

достигнутые результаты, запись историй успеха работающих в ПАО «СинТЗ» женщин-

руководителей. 

Реализация целевой программы в рамках управления кадровым резервом позволит не 

только повысить эффективность использования трудового потенциала женщин на 

руководящих должностях за счет их адресной подготовки, но и будет способствовать 

улучшению социально-психологического климата в организации, ее подразделениях, рабочих 

командах/бригадах. Кроме того, с появлением реальных карьерных перспектив женщины 

будут более вовлечены в процессы обучения, повышения квалификации, развития. Ожидается 

повышение доли сотрудников, улучшивших свою квалификационную категорию, в целом по 

коллективу. 

 

Заключение 

Металлургическая отрасль считается традиционно «мужской». Однако в последнее 

десятилетие развитие технологий и оборудования позволяет использовать женский труд на 

большинстве производственно-технических участков. Особенно полезными и успешными 

оказываются компетентные женщины-управленцы с их нетипичной для корпоративной 

культуры металлургических предприятий «мягкой» силой и вниманием к каждой детали. 

Металлургические предприятия, которые хотят быть конкурентоспособными в долгосрочной 

перспективе, должны осуществлять управление кадровым резервом на основе принципа 

гендерного равенства, гарантируя работникам разного гендера равные возможности по 

вступлению в резерв, по обучению с целью подготовки к вышестоящей должности и по 

продвижению на целевую должность. В таком случае металлургическая отрасль сможет 
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формировать гендерно сбалансированные трудовые коллективы с высоким уровнем трудового 

потенциала и долей женщин в управлении на уровне 30% и более. 
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Abstract. The discrimination issues are paid special attention within the sustainable development 

concept framework, including gender discrimination. Particular attention should be paid to gender 

equality issues in the traditionally “male economic sectors”, which include the metallurgical industry. 

The article analyzes the gender staff structure, and the talent pool structure at the metallurgical 

enterprise SinTZ PJSC - a major federal pipe manufacturer. There was revealed the lack of gender 

balance in the talent pool structure in the company, where the share of women in management is less 

than 10%. The reasons and consequences of gender inequality in the talent pool formation are 

revealed. The authors have developed and proposed solutions to overcome gender and gender-age 
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