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Уважаемые коллеги!

Вот и наступил сентябрь — месяц, 
который у многих ассоциируется с «но-
вым годом»: для кого-то учебным, для 
кого-то рабочим. Наш коллектив после 
череды профессиональных праздников 
и отпускного сезона приступает к вы-
полнению новых планов, достижению 
новых вершин и производственных 
показателей. Поэтому, пользуясь слу-
чаем, хотел бы подвести итоги прошед-
шего периода и отметить его главные 
победы.

Несмотря на то, что год начался с 
непростых событий на внешнеполити-
ческой арене, повлиявших на эконо-

мическую ситуацию в стране и затро-
нувших металлургическую отрасль в 
целом, сейчас можно с уверенностью 
сказать, что завод достойно преодолел 
вызовы времени. 

Предприятие продолжает реализо-
вывать национальный проект «Произ-
водительность труда», по результатам 
участия первого года в котором нам 
удалось более чем на 50 % снизить 
незавершенное производство в потоке, 
повысить на 10 % производительность 
труда, обучить сотрудников предприя-
тия современным методикам, позволя-
ющим ежедневно внедрять элементы 
нацпроекта, что в обозримом будущем 
позволит сформировать новую произ-
водственную структуру и увеличить 
темпы роста производительности 
труда. На заводе активно внедряются 
и осваиваются элементы бизнес-си-
стемы ООО «Амурсталь». В рамках 
внедрения системы бережливого про-
изводства в цехах такие инструменты, 
как доска решения проблем, банк идей, 
система 5S и мероприятия SMED, дали 
значительный экономический эффект, 
который суммарно составляет почти 
11 млн рублей, и позволили не только 
качественно усовершенствовать про-
изводственную систему, но и создать 
комфортные условия труда для работ-
ников.

Сотрудникам предприятия за 
последние восемь месяцев дважды 
проиндексировали заработную плату. 
Это позволило привлечь к трудоу-
стройству молодых специалистов и 
закрепить на местах опытных сотруд-
ников. Кроме того, в целях сохранения 
здорового коллектива работников в 

мае этого года на заводе приступили к 
реализации корпоративной программы 
здоровья, направленной на выявление 
сердечно-сосудистых заболеваний. 
Она позволит профилактировать забо-
левания у сотрудников, сформировать 
осознанный подход к здоровому образу 
жизни и повысить ее качество.

Отдельно стоит отметить и создание 
в стенах завода Совета молодежи, ко-
торый официально начал функциони-
ровать в августе 2022 года. Совет будет 
помогать молодым сотрудникам влить-
ся в наш дружный коллектив и сделать 
трудовые будни еще интереснее.

За столь небольшое время нам уда-
лось провести ряд культурно-массовых 
мероприятий для коллектива работни-
ков завода, начиная от грандиозного 
юбилея и празднования Дня метал-
лурга, заканчивая интеллектуальными 
играми, тимбилдингами, спортивными 
соревнованиями и нашим пилотным 
проектом — Днем открытых дверей для 
детей сотрудников предприятия, кото-
рый стартует в ближайшие дни.

И все эти достижения стали воз-
можными благодаря вам, дорогие 
заводчане! Ведь кадровый потенциал 
завода «Амурсталь» — движущая сила 
его развития и совершенствования. 
Впереди нас ждут новые вершины, 
которые будут с легкостью покоряться. 
А как показывает история, амурские 
металлурги умеют достигать результа-
та лучше всех.

Генеральный директор 
ООО «Амурсталь»

Григорий Фрейдин

СТР. 2-3

Кадровый потенциал
Залог успешной работы про-
мышленного предприятия — 
его работники. О том, как 
проходит работа в рамках 
проекта «Персонал», нам 
рассказал директор по пер-
соналу Олег Старогородцев.

СТР. 4

Даешь молодежь!
Активные, позитивные, в 
самом расцвете сил и не 
старше 35 — это добрая 
треть  сотрудников завода 
«Амурсталь». Что влечет 
свежие кадры на крупное 
производство и почему они 
остаются здесь на годы и 
десятилетия? Об этом рас-
сказали лидеры молодеж-
ной организации завода.



Кадровый потенциал
Залог успешной работы промышленного 
предприятия — его работники. От них 
напрямую зависит выполнение производ-
ственных планов, качество производимой и 
поставляемой продукции, рентабельность 
предприятия. Поэтому работа с кадрами в 
стенах завода была, есть и будет одной из 
главных задач. В условиях современных 
реалий неизбежно меняется сама система 
взаимодействия между работодателем и ра-
ботником: изменяются  уровень заработной 
платы, объемы продукции, условия труда, 
расширяются социальные гарантии и обя-
зательства, растет конкуренция на рынке 
труда. Все вышеперечисленное делает не-
дееспособными и неактуальными существу-
ющие подходы к подбору кадров, а также 
работе с ними. На смену им приходят новые, 
современные проекты, позволяющие учесть 
интересы обеих сторон — работника и рабо-
тодателя —и качественно усовершенство-
вать процессы социального и финансового 
взаимодействия. Завод «Амурсталь», про-
должая внедрять лучшие международные и 
российские практики, не остался в стороне 
и сегодня находится на завершающем этапе 
реализации проекта «Персонал». О том, как 
проходит работа в рамках данного проекта, 
нам рассказал директор по персоналу Олег 
Старогородцев.

КАДРЫ

на постоянной основе и с 
завершением четвертого 
этапа прекращена не будет. 
Кроме того, в соответствии 
с коллективным догово-
ром работодатель взял на 
себя социальное обяза-
тельство — индексировать 
заработную плату каждые 
полгода на основании 
статистических данных об 
изменении индекса роста 
потребительских цен по 
Хабаровскому краю. В этом 
году, несмотря на сложную 
экономическую ситуацию 
в стране и в металлурги-
ческой отрасли в целом, 
руководство во исполнение 
своих обязательств дважды 
проиндексировало зара-
ботную плату сотрудников. 
В августе она выросла на 
10 %, что даже выше роста 
потребительских цен по Ха-
баровскому краю и размера 
индексации заработных 
плат на других предприяти-
ях города (там заработная 
плата в среднем поднялась 
на 4 %).

Вторым подэтапом явля-
ется переформатирование 
Положения об оплате труда 
работников. Текущая версия 
Положения об оплате труда 
работников (далее — По-
ложение) была введена 
на предприятии давно. За 
годы его существования 
в Положение вносилось 
огромное количество 
изменений и дополнений, 
поэтому создавать ряд 
аналогичных документов 
нет смысла. Основным и 
самым существенным из-
менением в системе оплаты 
труда станет персональная 
система ключевых пока-
зателей эффективности 
(далее — КПЭ). Термин 

КПЭ не является чем-то 
кардинально новым, но на 
сегодняшний день исполь-
зуется при расчете оплаты 
труда не совсем корректно. 
В текущей версии Положе-
ния показатели КПЭ едины 
для всех подразделений 
завода: производственных 
и непроизводственных. 
Следовательно, непроиз-
водственные подразделе-
ния зависят от показателей 
производственных, за 
выполнение которых просто 
не могут отвечать, и наобо-
рот. Для решения данной 
проблемы были разрабо-
таны ключевые показатели 
для всех руководителей 
предприятия, на основании 
которых мы каскадировали 
данные КПЭ подчиненным 
подразделениям. Теперь 
единым для всех остает-
ся только один ключевой 
показатель — выполнение 
производственного плана, 
от которого зависит функ-
ционирование завода в 
целом. Стоит отметить, что 
в Едином положении мы 
изменяем только наполня-
емость, а не условия. То же 
самое касается и раздела 
КПЭ, где изменяются только 
показатели, а не размер 
заработной платы. Безус-
ловно, данные изменения 
положения мы будем согла-
совывать с профсоюзной 
организацией и сотруд-
никами, так как трудовые 
договоры были заключены 
на основании текущего 
Положения. Запуск плани-
руется с 1 декабря, поэтому 
этот подэтап мы завершим 
до конца года. 

Третий подэтап — вне-
дрение системы адаптации, 
развития и оценки персона-

Олег Николаевич, расска-
жите нам, что представ-
ляет собой проект «Персо-
нал»?

Проект «Персонал» — 
это ряд мероприятий, 
направленных на повыше-
ние эффективности работы 
сотрудников.

Всего в рамках проек-
та предусмотрено четыре 
этапа: анализ численно-
сти предприятия, анализ 
уровня заработной платы, 
внедрение программного 
современного обеспечения 
и разработка единых стан-
дартов и положений, регу-
лирующих взаимоотноше-
ния между работодателем и 
работником. На сегодняш-
ний день на нашем заводе 
реализовано уже три из 
четырех этапов. Четвертый 
находится на завершающей 
стадии.

А какая работа была прове-
дена в рамках первых трех 
этапов?

Сначала мы провели 
мониторинг численности 
сотрудников на предпри-
ятии. Это позволило нам 
реструктуризировать разъ-
единенные ранее подраз-
деления и направления в 
единое целое и определить 
численность работников, 
необходимую для нормаль-

ного функционирования 
завода и выполнения про-
изводственного плана. 

Затем был осуществлен 
сравнительный анализ за-
работных плат в производ-
ственных подразделениях 
на аналогичных предприя-
тиях нашего города с целью 
создания конкурентноспо-
собного уровня заработной 
платы. По результатам 
анализа она была пересмо-
трена в сторону увеличения 
и соответствия уровню 
заработных плат на рынке 
труда в городе Комсомоль-
ске-на-Амуре. Благодаря 
этому теперь мы занимаем 
второе место в городе по 
уровню заработных плат 
основных производствен-
ных рабочих.

И, наконец, была рас-
смотрена внутренняя систе-
ма программного обеспече-
ния. Ранее на предприятии 
для работы с кадрами и 
расчета заработной платы 
использовали устаревшую 
версию 1С, которая тре-
бовала высокого уровня 
физического администри-
рования, т. е. ручного ввода 
данных, и за счет человече-
ского фактора приводила к 
ошибкам в расчетах. Было 
обновлено оборудование, 
закуплено и внедрено 
программное обеспечение 

на базе 1С: ЗУП, которая 
позволяет с более высокой 
степенью автоматизации 
сопровождать весь «жиз-
ненный цикл» сотрудника 
на предприятии от подбора 
до увольнения. Сейчас мы 
планируем проведение 
специальных сессий и 
семинаров для обучения 
работников использова-
нию возможностей данной 
программы в максимальном 
объеме. Например, есть 
идея о создании личного 
кабинета каждого работни-
ка, что, в свою очередь, по-
зволит облегчить адресное 
получение нужной инфор-
мации и сократить бумаж-
ный документооборот.

Вы упомянули, что на 
сегодняшний день проект 
«Персонал» находится 
на своей завершающей 
стадии — четвертой. Какая 
работа ведется сейчас?

На четвертом этапе на 
самом деле не все так про-
сто и легко. По сравнению с 
тремя первыми он состоит 
из ряда подэтапов и явля-
ется более трудоемким.

Во-первых, в него вклю-
чен постоянный мониторинг 
и приведение в соответ-
ствие с рыночным уровнем 
средней заработной платы 
работников завода. Поэтому 
он не является статичным 
и не ограничен временным 
промежутком и выполне-
нием конкретной задачи. 
Это, скорее, постоянная и 
непрерывная работа, на-
правленная на достижение 
главной цели — обеспече-
ние достойной и конкурен-
тоспособной оплаты труда 
для наших сотрудников. 
А такая работа ведется 

В соответ-
ствии с кол-
лективным 
договором 
работодатель 
взял на себя 
социальное 
обязатель-
ство — ин-
дексировать 
заработную 
плату каж-
дые полгода
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Кадровый потенциал
ла. До недавнего времени 
существовало 15 различных 
положений, регулирующих 
внутри предприятия вопро-
сы, связанные с адаптацией 
и развитием специали-
ста на заводе, в которых 
простому работнику было 
крайне трудно разобраться. 
В результате было принято 
решение переработать и 
актуализировать их все, 
собрав воедино. Благодаря 
этому перед вами скоро по-
явится новый свод правил 
и положений, или стандарт 
предприятия организации 
процесса развития персо-
нала (далее — Стандарт). 
Стандарт будет охватывать 
и администрировать «жиз-
ненный цикл» сотрудника 
на предприятии от трудо-
устройства до увольнения. 
Для каждого отдельного 
положения, включенного 
в Стандарт, разработа-
ны схематические карты, 
позволяющие сотрудни-
кам лучше разобраться в 
огромном своде текстовых 
правил и ориентироваться 
на предприятии с момента 
трудоустройства. Кроме 
того, в рамках вышеуказан-
ного Стандарта мы плани-
руем возродить систему 
наставничества. Сейчас 
на заводе уже действует 
пилотный проект по на-
ставничеству на основании 
текущего Положения, но 
наша задача — тиражиро-
вать наиболее успешный 
опыт на все структурные 
подразделения завода. 
Наставники будут помогать 
новым сотрудникам адапти-
роваться на заводе не толь-
ко профессионально, но и 
психологически. Более того, 
мы хотим создать не просто 
теоретически работающую 
модель наставничества, а 

целую систему учеников и 
наставников, где за каждым 
сотрудником будет закре-
плен ряд специальностей, 
в которых он может быть 
наставником. Наставни-
чество будет поощряться 
материально по результа-
там аттестации наставляе-
мого. Сегодня желание быть 
наставником изъявило уже 
более 200 человек, которым 
в свое время также помога-
ли старшие коллеги по цеху. 
Однако запустить одно-
временно наставничество 
на всех производственных 
площадках невозможно, 
начнем пока с ЭСПЦ.

Работа с внутренним и 
внешним кадровым резер-
вом также входит в четвер-
тый этап. К сожалению, на 
данный момент на нашем 
предприятии работа в этом 
направлении велась крайне 
слабо, что привело к про-
блемам в выборе внутрен-
них кандидатов на ряд выс-
вободившихся ключевых 
должностей. В настоящее 
время занимаемся форми-
рованием оперативного и 
стратегического резерва. 
Есть проблемы и с внешним 
кадровым резервом, кото-
рого также не существует. 
Стоит добавить, что такая 
ситуации на рынке труда 
предприятий металлур-
гической отрасли харак-
терна для всего ДВФО, 
а не только для нашего 
завода. Сейчас в КнАГУ нет 
ни одной специальности 
по направлению «метал-
лургия». Раньше у завода 
«Амурсталь» был свой 
профильный техникум, в 
вузах были наши кафедры и 
факультеты. Кафедры про-
сто закрылись лет 10 назад, 
так же, как и профильный 
техникум.

Что касается формиро-
вания внешнего кадрового 
резерва, то это всегда 
работа, нацеленная на бу-
дущее. И в данном случае, 
помимо профориентацион-
ных мероприятий, прово-
дящихся на постоянной ос-
нове сотрудниками отдела 
кадров и центра обучения и 
развития персонала завода 
«Амурсталь» с учениками 
выпускных классов, кол-
леджей и техникумов, не-
обходимо решить еще одну 
задачу, уже всероссий-
ского масштаба — поднять 
престиж рабочих профес-
сий. Задача, честно скажу, 
не из легких, так как за 
последние два десятка лет 
высказывание со стороны 
учителей и родителей «Бу-
дешь плохо учиться, пой-
дешь работать на завод» 
превратилось в страшилку, 
которую стали использо-
вать как инструмент давле-
ния. Но ведь правда в том, 
что профессия металлурга 
нужна и важна — этот 
тезис мы пытаемся доне-
сти нынешним школьникам 
и предложить не только 
красивую презентацию на-
шего завода, но и целевые 
места в вузах, колледжах и 
техникумах с последующим 
трудоустройством на завод 
«Амурсталь».

Уже сегодня мы успеш-
но работаем с Судоме-
ханическим техникумом 
города, на учебной базе 
которого смогли возродить 
направление «Металлургия 
черных металлов» и для 
нас готовят специалистов 
по профессии «подруч-
ный сталевара». А в свою 
очередь мы, как работода-
тели, стремимся активно 
участвовать в учебном 
процессе, обеспечивая 

будущему специалисту 
хорошую практику, ста-
раемся заинтересовать в 
получении новых знаний и 
навыков. При поддержке 
нашего предприятия в ав-
густе в техникуме были от-
крыты две лаборатории по 
направлениям «Обработка 
металла» и «Метрология 
КИП». Да, пока не в про-
фильных образовательных 
учреждениях и не в вузах, 
но главное, мы начали 
возрождать в городе об-
разовательные программы 
по нашим специальностям, 
что в обозримом будущем 
даст молодые квалифици-
рованные кадры в области 
металлургии.

Стоит еще сказать пару 
слов об обучающем центре 
нашего завода, который 
принимает непосредствен-
ное и самое важное участие 
в рамках формирования 
внутреннего и внешнего ка-
дрового резерва. Огромный 
плюс «Амурстали» — нали-
чие собственного лицензи-
рованного центра обучения 
с правом ведения образо-
вательной деятельности. 
Сегодня очень много ре-
сурсов уходит на то, чтобы 
обучить людей в сторонних 
учебных заведениях. А мы 
имеем возможность делать 
это непосредственно в 
стенах завода без отрыва 
от производства и даже 
зарабатывать на обучении 
сотрудников сторонних 
организаций. Кроме того, 
как я уже упоминал выше, 
сотрудниками обучающего 
центра на постоянной ос-
нове проводятся семинары 
и тренинги для работников 
завода, организовываются 
выездные встречи предста-
вителей завода с учебными 

заведениями и обществен-
ными организациями.

Давайте подытожим ре-
зультаты нашей беседы: 
какие основные изменения 
в ближайшие месяцы ждут 
завод в области кадровой 
политики? Пара слов о 
новых инициативах, если 
такие есть?

В целом с окончанием 
реализации этапов про-
екта «Персонал» работа 
в области совершенство-
вания кадровой политики 
на предприятии не будет 
прекращена. Что касается 
значимых шагов на данный 
момент, то до конца 2022 
года мы планируем при-
нять и ввести в действие 
обновленное Положение 
об оплате труда с новыми 
ключевыми показателями 
эффективности, адапти-
рованными под функцио-
нал каждого структурного 
подразделения завода, и 
приступить к реализации 
системы адаптации и на-
ставничества молодых со-
трудников и новых специ-
алистов на предприятии 
на основании Стандарта 
предприятия «Организация 
процесса развития персо-
нала». Развитие кадрового 
резерва — стратегическая 
задача на ближайшие 
пару-тройку лет до вос-
становления профильного 
образования для металлур-
гов в нашем городе и соз-
дания квалифицирован-
ного внешнего кадрового 
резерва для завода. Наша 
главная цель на данный 
момент — создать для 
сотрудников комфортные 
условия труда, сформиро-
вать и закрепить коллектив 
на производстве.

«Жизненный 
цикл» 

сотрудника на 
предприятии

01

0305
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необходимого 
уровня профес-

сионализма

Уход сотрудника 
с предприятия

Баланс: работа/
личная жизнь

БОЛЕЕ

200
ЧЕЛОВЕК
изъявило 
желание стать 
наставниками

сентябрь 2022 г. 3  



Газета

распространяется
бесплатно

Над номером работали:
Н. Кирина, Р. Богуславский, 
Е. Злобина

Издатель:  
ООО «ПиАр-компания»
www.prkompaniya.ru

Тираж 500 экз.

Адрес редакции:
681000, г. Комсомольск-на-Амуре,
ул. Вагонная, 30

Телефоны редакции:
24–63, 23–52.

ЗА СТАЛЬ
Д А Л Ь Н Е В О С Т О Ч Н У Ю

КОРПОРАТИВНАЯ ЖИЗНЬ

«А говорят, молодых на завод не заманишь?» — именно та-
кой, полный недоумения, вопрос появляется, когда видишь 
этих ребят. Активные, позитивные, в самом расцвете сил и 
не старше 35 — это добрая треть сотрудников завода «Амур-
сталь». Что влечет свежие кадры на крупное производство и 
почему они остаются здесь на годы и десятилетия? Об этом 
рассказали лидеры молодежной организации завода.

Даешь молодежь!

С овет молодежи завода 
«Амурсталь» — доброволь-
ное объединение работни-
ков предприятия. Главная 

задача организации — обеспечить 
молодым сотрудникам предприятия 
комфортные и интересные условия 
работы, развития, самореализации. 
Совет молодежи также способству-

ет адаптации молодых сотрудни-
ков, что в дальнейшем помогает 
закрепить их на предприятии. 
Спорт, творчество, добрые дела и 
корпоративная жизнь во всех ее 
проявлениях — активисты создают, 
организуют и проводят мероприя-
тия, которые сплачивают не только 
молодой коллектив, но весь завод.

«В 2021 году активисты 
молодежи побывали на форуме 
«Подзарядка». Там наша команда 
узнала, что на других предпри-
ятиях нашего города есть свой 
Совет молодежи, мы пообщались 
и узнали, как построено взаимо-
действие с молодыми кадрами на 
других предприятиях. Так поя-
вилась идея создать у нас свой 
Совет молодежи. Ее одобрили и 
взяли в работу — мы подготови-
ли положение, составили план 
мероприятий. С того момента 

Совет вырос с 3 до 25 членов, за 
полгода, пока существует Со-
вет, мы уже достигли больших 
результатов, было проведено три 
интеллектуальных игры на нашем 
телеграм-канале с призами, 
организовано пять волонтерских 
мероприятий, начиная сбором 
гуманитарной помощи и закан-
чивая помощью нашему Совету 
ветеранов. Молодежь стала более 
активно принимать участие в го-
родских мероприятиях, про завод 
«Амурсталь» начали говорить!»

Илья Лушкин
председатель Совета 
молодежи

«Я человек с активной жиз-
ненной позицией, все эти ме-
роприятия помогают не только 
развиваться, но и находить новые 
полезные знакомства. Именно 
поэтому сейчас я в рядах Совета 
молодежи завода «Амурсталь», и 
я этому очень рада.

По должности на заводе 
оператор пылегазоулавливающих 
установок — отвечаю за исправ-
ность оборудования, контролируя 
показатели в информационных 
системах, также вызываю и до-
пускаю ремонтные службы, веду 
контроль учета времени работы 
оборудования. На предприятии я 
работаю уже 8 лет.

Помню себя по школе: где 
мероприятия, там я. В школьные/

университетские годы я себя 
проявляла во многих активных 
мероприятиях, таких как: легкая 
атлетика, волейбол, баскетбол, 
фольклор (народные песни), КВН. 
Когда стала работать, максималь-
но этого не хватало, я как будто 
была не я. И вот из в года в год 
периодически меня приглашали 
поучаствовать в разного рода 
мероприятиях, но они то были, 
то нет, а хотелось постоянства. И 
вот в один из дней пришла идея 
скооперироваться и создать Совет 
молодежи завода «Амурсталь», 
настоящий такой Совет, со всеми 
правилами, на постоянной осно-
ве. Как говорится: «Если долго 
мучиться, что-нибудь получится». 
И у нас получилось».

Ирина Тузикова
заместитель председателя

«Моя задача — понимать 
интересы коллектива, ин-
формировать его о событиях 
предприятия.

Возникла идея создать 
свой Совет молодежи на 
заводе — мы встретились, 
все обсудили, записали идеи. 
А почему бы и нет? В школе 
и институте я была очень 
активной, везде участвовала 
и на рабочем месте решила не 
упускать такую возможность. 
По вечерам и на выходных 
сидели и печатали положе-
ние, которое несколько раз 
было возвращено на доработ-
ку. «Поначалу руки опуска-
лись, но мы упертые, когда 
положение возвращалось с 
замечаниями или с вопро-
сами, то сидели и переде-
лывали и заново отправляли 
на согласование.

Почти полгода положе-
ние согласовывалось, и вот 
недавно наступил тот день, 
когда положение согласовали 
и официально Совет молоде-
жи вступил в силу на заводе 

«Амурсталь». Это был один 
из лучших дней. Ура! Мы это 
сделали. 

Пока Совет не вступил в 
официальную силу, мы все 
равно своими силами орга-
низовывали мероприятия, 
создали свои социальные 
сети, в которых уже более 95 
человек, там мы на постоян-
ной основе проводим конкур-
сы и опросы для привлечения 
активных работников завода. 
Первый опыт не заставил 
себя ждать: мы провели сбор 
гуманитарной помощи, всего 
было собрано более 80 кг 
вещей, которые были пере-
даны в комплексный центр 
социального обслуживания 
населения, далее познако-
мились с Советом ветеранов 
и решили организовать еще 
одну добрую акцию, помощь 
ветеранам. Активисты ко-
му-то приготовили ужин, ко-
му-то помыли окна и покраси-
ли потолок после затопления 
соседями, а кому-то сняли и 
помыли люстру».

Юлия Лушкина
ответственная 
за информационное 
направление

Как вступить в Совет молодежи?
Сделать это может любой сотрудник до 35 лет включительно, для 
этого необходимо заполнить анкету и передать ее председателю. 
Информационное направление вносит сотрудника в реестр членов 
Совета молодежи, его добавляют во все рассылки и онлайн-беседы 
Совета, где будут доступны все новости и анонсы событий по 
четырем направлениям работы Совета.
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