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РЕФЕРАТ 

Тема бакалаврской работы – «Влияние гендерных разрывов результативность 

бизнеса». Выпускная квалификационная работа представлена в объеме 73 

страниц, включает в себя 12 таблицы, 16 иллюстраций, а также список 

использованной литературы, состоящий из 42 источников. 

Ключевые слова: ГЕНДЕРНЫЙ РАЗРЫВ, РЫНОК ТРУДА, 

РЕЗУЛЬТАТИВНОСТЬ БИЗНЕСА, КОНКУРЕНЦИЯ, СОВЕТ 

ДИРЕКТОРОВ. 

Цель: оценка влияние гендерных разрывов на результативность бизнеса. 

Задачи: 1) изучить теоретические подходы к определению влияния 

гендерного состава рабочей силы на результативность бизнеса и 

экономического развития регионов и стран; 2) проанализировать 

существующие исследования о влиянии гендерных разрывов на 

результативность бизнеса и экономического развития регионов и стран; 3) 

построить эконометрические модели с целью выявления влияния гендерных 

разрывов на финансовые результаты деятельности компании; 4) 

сформулировать выводы о влияние гендерного состава на результативность 

компаний. 

Актуальность выбранной темы обусловлена тем, что среди потребителей 

половина является женщинами, а их вклад в потребительский выбор даже 

выше – до 64%. При этом потребительские решения женщин и мужчин 

заметно различаются. Для многих фирм является актуальной задачей 

оценивать потребительские предпочтения правильно.  Также для успешности 

компаний важную роль играет выявление и использование талантов. 

Устранение барьеров, связанных со стереотипами или социально 

обусловленными ограничениями, позволит получить более эффективные 

управленческие комитеты компаний, что позитивно скажется на 

экономическом развитии. 

Основные выводы и результаты исследования: есть положительная 

корреляция между присутствием женщин в качестве неисполнительных 

директоров и высокой рентабельностью продаж. Если исходить из модели 

фиксированными эффектами без фиктивных переменных, то включение в 

состав неисполнительных директоров одной женщины увеличит 

рентабельность продаж на 16%, а если делать вывод по модели с 

фиксированными эффектами, то на 19%. 
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Введение 

Гендерное неравенство – это не только насущная моральная и 

социальная проблема, но и важнейшая экономическая проблема. Если 

женщины, на долю которых приходится половина населения мира, не смогут 

полностью реализовать свой экономический потенциал, пострадает мировая 

экономика. 

Равенство полов является одной из наиболее актуальных задач в 

политической, экономической, социальной жизни общества. Об этом 

свидетельствует огромное количество работ и публикаций, а также 

множество отчетов, выполненных известными международными 

исследовательскими организациями (World Bank, OECD, ILO, UNDP и т. д.)  

Тема гендерного неравенства в экономике является актуальной, т.к. 

среди потребителей половина является женщинами, а их вклад в 

потребительский выбор даже выше – до 64%. При этом потребительские 

решения женщин и мужчин заметно различаются. Для многих фирм является 

актуальной задачей оценивать потребительские предпочтения правильно.  

Также для успешности компаний важную роль играет выявление и 

использование талантов. Устранение барьеров, связанных со стереотипами 

или социально обусловленными ограничениями, позволит получить более 

эффективные управленческие комитеты компаний, что позитивно скажется 

на экономическом развитии. 

Гендерный разрыв — это различие агрегированных показателей, 

которые измеряется отдельно по мужчинам и по женщинам и соответственно 

их различие.  

Различия проявляется в огромном спектре характеристик. В случае если 

такие различия значительны и устойчивы, то мы называем это гендерным 

разрывом. Если это находится в пределах статистической погрешности мы 

соответственно говорим о гендерном равенстве. 
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  Гендерное неравенство — это когда эти различия устойчивы, 

значительны и статистически значимы.  

Гендерный разрыв наблюдаются в странах разного уровня развития. Нет 

ни одной страны, которая бы решила проблемы гендерного неравенства. При 

этом распространенность и масштаб проблем, разница от страны к стране 

довольно хорошо разбивается на разный тип этого неравенства между 

группами стран развивающихся бедных и странными развитыми. Но помимо 

уровня развития есть большое число факторов, которые также коррелируют с 

неравенством.  

И хотя в целом на протяжении последнего столетия или последних 50 

лет большое количество гендерных разрывов сокращается, но оно 

возвращается крайне немонотонно и очень часто после периода хорошего 

сокращения оно выходит на плато и остается так на многие годы. Это 

касается многих показателей касается и развивающихся, и развитых стран. И 

поэтому опыт стран как раз по снижению этих неравенств крайне важен.  

Объектом исследования является результативность бизнеса. Предметом 

исследования данной работы является влияние гендерных разрывов на 

результативность бизнеса. 

В работе рассмотрены различия в положении мужчин и женщин среди 

руководителей компаний и в предпринимательской деятельности, и чем эти 

различия могли быть вызваны.  

Целью работы является оценка влияние гендерных разрывов на 

результативность бизнеса. 

Для достижения данной цели необходимо выполнить следующие задачи: 

1. Изучить теоретические подходы к определению влияния 

гендерного состава рабочей силы на результативность бизнеса и 

экономического развития регионов и стран.  
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2. Проанализировать существующие исследования о влиянии 

гендерных разрывов на результативность бизнеса и 

экономического развития регионов и стран 

3. Построить эконометрические модели с целью выявления влияния 

гендерных разрывов на финансовые результаты деятельности 

компании 

4. Сформулировать выводы о влияние гендерного состава на 

результативность компаний 

Гипотеза исследования: наличие зависимости рентабельности продаж от 

гендерного состава совета директоров.  

Вся необходимая информация была взята из научных статей и отчетов 

международных исследовательских центров. Данные об экономических 

показателях рассматриваемых фирм была взята с сайта Audit-it.ru. 
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Глава 1. Теоретические подходы к определению влияния гендерных 

разрывов на результативность бизнеса и экономического развития 

регионов и стран. 

1.1. Вовлеченность женщин в общественное производство. 

В то время как женщины составляют в глобальном уровне 49,6% 

мирового населения, вклад в мировой ВВП 37%, соответственно вклад 63% 

стороны мужчин. Представляет собой разрыв связаны с экономической 

деятельностью, то есть будучи половиной населения экономическое развитие 

в меньшей степени определяют женщины. Этот показатель различается в 

зависимости от стран и регионов мира. 

 

Рисунок 1. Вклад в ВВП по полу 

На рисунке 1 представлены результаты исследования McKinsey 2014 г. 

[1], в нем мир разделил на 10 регионов выделив отдельно крупные 

экономики Китая, Индии и другие региона мира. Самый минимальный вклад 

женщин в ВВП региона в 2014 г. наблюдается у Индии, вклад женщин 

составил всего 17 %. Самый большой вклад женщин в экономику 
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наблюдается в таком регионе как Восточная Европа и Центральная Азия 

(сюда относится Россия) и вклад женщин составил 41% ВВП региона.  

Также мы рассмотрим показатель вклада женщин соответствующем 

регионе в рабочую силу, но тем не менее он уже крайне интересен в 

сопоставлении с вкладом женщин в экономику. [2] 

Например, в Индии женщины представляют собой 24% рабочей силы 

занятых в экономике, но вклад их всего 17% ВВП Индии.  

В странах на другом конце спектра Восточная Европа Центральной 

Азии женщины в рабочей силе представляют собой 47% в то время как их 

вклад в экономику 41%.  Это говорит о том, что те сектора, в которых они 

работают не самые производительные экономики и даже не средний 

производительной в экономике. 

В среднем по миру доля женщин в глобальном рынке труда 40%, то есть 

население примерно 50%, в рынке труда участвуют 40%, а в глобальном 

ВВП37%. В разных странах мира эта цифра различалась. На рисунке 2 

представлена география этого гендерного разрыва на рынке труда. Чем более 

черная область, тем больше разрыв, в то время как большее равенство 

соответствует голубому цвету. И чем темнее синий цвет, тем больше 

равенства присутствует по доле соответствующего гендера на рынке труда. 
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Рисунок 2. Гендерный состав рынка труда 

На рисунке видно, что в России 47% рынка труда занимают женщины. 

То есть различие с мужчинами всего 6% пунктов. В то время как есть такие 

регионы как Индия и страны Ближнего Востока, где доля женщин на рынке 

труда всего лишь 23—24%, то есть неравенство в присутствии на рынке 

труда очень значительное. 

В абсолютном выражении, если по всему миру просуммировать на 

сколько меньше женщин присутствует на рынке труда чем мужчин, то 

получится 665 миллионов человек, т.е. 665 миллионов женщин, которые не 

участвуют на рынке труда будучи в состояние там участвовать. Это 

значительная цифра это несколько российских экономик, пара с лишним 

американских экономик или треть китайской экономики.  

Вторая особенность, которая также довольно хорошо себя проявляет в 

данных и также вносит вклад в недостаточный вклад женщин создание ВВП 

по сравнению с мужчинами. 
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Женщины чаще работают неполный рабочий день количество рабочих 

часов у женщин в среднем по миру составляет 80% от числа часов которые 

проводят в экономике мужчины. Ситуации лучше в западной Европе, 

восточной и Юго-восточной Азии, восточной Европе и Китае там показатель 

соотношения часов, которые женщины посвящают экономики по отношению 

к часам которых посвящают мужчины стали 92,96%, то есть небольшой 

разрыв есть, но он недраматичен. В других странах разрыв больше так что в 

целом по миру показатель 80%. 

Третий фактор, который не менее важен и как раз который отвечает за 

то, что вклад женщин при общей занятости в 40% от рынка труда, а вклад 

всего лишь 30% это то что женщины непропорционально чаще заняты в 

менее производительных секторах экономики. 

 

Рисунок 3. Доля женщин минус доля мужчин в полной занятости сектора 

На рисунке 3 на первом графике представлен сектор сельского 

хозяйства, на втором промышленность, на третьем сфера услуг. Можно 

заметить, что женщин во всем мире меньше представлены в промышленном 
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секторе чем мужчины. Минимальный разрыв по участию в промышленном 

секторе наблюдается в станах Центральной Азии, Западной и Восточной 

Европы и превышает 20%. [1] 

Женщины больше заняты в сельском хозяйстве, в образование и в 

здравоохранение. В динамике уходя из сельского хозяйства по мере развития 

экономик женщины как правило переходят не промышленность, а в сектор 

услуг, то есть снова не в самый производительный сектор экономики.  

Например, в Индии доля женщин в сельском хозяйстве на 16% выше, чем 

мужчин. 

Однако стоит отметить что женщины, занятые в промышленности, в 

большей степени представлены в высокопроизводительной обрабатывающей 

промышленности, чем в менее производительном строительстве. 

 Женщины чаще мужчин заняты неоплачиваемой деятельностью, 

например, такой как поддержание домашнего хозяйства, заботой о детях, 

пожилых людях и т.д. В среднем в мире женщины выполняют 75% 

неоплачиваемой работы. Если оценить такой неоплачиваемый труд с 

помощью минимальной оплаты труда в соответствующих странах, то он 

будет эквивалентен примерно 10 трлн долл. или 13% от мирового ВВП, но 

такая деятельность не учитывается при расчете ВВП. 
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Рисунок 4. Соотношение мужчин и женщин на рынке труда 

В тех регионах где женщины вносят меньший вклад в ВВП, например, в 

Индии 12% там в этих же регионах вклад женщин в неоплачиваемой 

деятельности достигает 90%, то есть эта пропущенная экономическая 

деятельность на самом деле неоплачиваемая и конечно естественным 

образом поскольку время является ограниченным ресурсом неоплачиваемая 

деятельность отрицательно связана с участием на рынке труда. [1] 

В странах где женщины присутствуем на официальном рынке труда 

женщин, вовлеченных в неоплачиваемую деятельность меньше просто в силу 

того, что время ограничено. Таким образом, если женщина будет меньше 

уделять времени неоплачиваемой работе тем больше она будет уделять 

времени оплачиваемой деятельности и это будет соответствовать росту ВВП, 

то есть в странах где сокращается доля времени, которую женщина уделяет 

неоплаченной деятельности наблюдается рост ВВП. 
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 Поскольку неоплачиваемой деятельность никак не позволяет женщине 

увеличить свою финансовую независимость в отличие от оплачиваемой 

деятельности то выход женщин большей степени на рынок труда будет 

повышать их финансовую свободу, что в свою очередь дает для женщин в 

возможности для профессионального и карьерного роста. 

Интересно что исследования показывают, что дочери работающих 

матерей с большей вероятностью выходят на рынок труда, получают выше 

зарплату и занимают более высокие управленческие позиции в экономике, 

чем дочери матерей которые занимаются только домашнем хозяйством. [3] 

Так же нужно отметить что при уменьшении выполнения женщинами 

неоплачиваемой работы и соответственно выходом их на рынок труда не 

наблюдается уменьшение представленности на рынке труда мужчин, то есть 

они от этого не несут потери на рынке труда, мужчины в той же мере 

продолжают работать на оплачиваемой деятельности, но находятся решения, 

когда балансируется их участие в выполнение не оплачиваемых работ. 

В исследовании McKinsey Global была построена модель для 95 стран 

мира, в которых проживает 93% мирового населения и создается 97% 

мирового ВВП, до 2025 г. В исследовании были разработаны несколько 

сценариев развития.  

Базовый сценарий подразумевает под собой, что гендерный разрыв 

остается примерно такой же, доля женщин на рынке труда 40%, разрыв в 

структуре занятости в неоплачиваемой деятельности сохраняется. 

Сценарий с полным потенциалом рассматривает ситуацию, когда все 

гендерные разрывы нивелируются, то есть гендерный паритет достигается во 

всем. 

Наилучший в регионе сценарий предполагает, что все гендерные 

разрывы сокращаются во всех странах с темпом, равным таковым в стране 
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региона с самым высоким уровнем прогресса в отношение гендерного 

неравенства. [1] 

 

Рисунок 5. Прирост ВВП по сравнению с базовым сценарием 

Сценарий с полным потенциалом показал рост мирового ВВП на 28 трлн 

долл. или 26% по сравнению с базовым сценарием, что соответствует 

увеличению темпа роста на 2,6%. Сценарий с достижением наилучших в 

регионе темпов показал рост мирового ВВП на 12 трлн долл. или увеличение 

темпа роста на 1,1%. 

 Самый большой прирост ожидается в Индии. По первому сценарию 

если все гендерные разрывы нивелируются, то ВВП Индии увеличится на 

60%. По второму сценарию с достижением наилучших в регионе темпов, 

прирост индийского ВВП составит 16%.  

Для нашего региона Восточной Европы и Центральной Азии прирост по 

первому сценарию ожидается на уровне 23%, по второму сценарию прирост 

ВВП составит 9%. Для Западной Европы показатели аналогичны.  
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В Северной Америке и Океании при полном устранение гендерных 

разрывов, ожидается прирост ВВП на уровне 19%. По второму сценарию 

прирост ВВП в этом регионе составит 11%. 

В Китае при полном потенциале ВВП вырастит на 20%. При достижение 

наилучших в регионе темпов прирост ВВП Китая ожидается на уровне 12%.  

Для Южной Азии прирост ВВП при устранение всех гендерных 

разрывов составит 48%. По второму сценарию в Южной Азии прирост ВВП 

ожидается 11%. Для Восточной и Юго-Восточной Азии прирост ВВП по 

первому сценарию составит 30%, при втором 8%. 

На Ближнем Востоке и Северной Африке при достижении полного 

потенциала прирост ВВП ожидается 47%. При достижение лучших темпов 

ростов для региона прирост ВВП составит 11%. В странах Африки к югу от 

Сахары в условиях гендерного баланса прирост ВВП в этом регионе составит 

27%. По второму сценарию прирост ВВП в этом регионе ожидается на 

уровне 12%. Для Латинской Америки прирост ВВП по первому сценарию 

составит 34%, по второму 14%. 

Сценарий с полным потенциалом представляет собой максимальные 

экономические возможности, которые страны могут получить от увеличения 

доли женщин в рабочей силе. В нем прогнозируется, что средняя доля 

участия женщин на рынке труда составит 95% – в узком диапазоне между 

богатыми, со средним уровнем дохода и бедными странами. 

В сценарии достижения лучших темпов в регионе для большинства 

стран показатели участия остаются значительно ниже самых высоких 

уровней, наблюдаемых в странах с развитой экономикой (например, 85% – 

90% участия в Дании, Норвегии и Швеции). Тем не менее, этот сценарий 

прогнозирует значительное движение кривой вверх, отражающее более 

высокие сдвиги, чем совокупные сдвиги, достигнутые большинством стран в 
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прошлом. Средний глобальный коэффициент участия в рабочей силе женщин 

трудоспособного возраста в этом сценарии составляет 74%. 

Показатель доли женщин на рынке труда, как правило, высоки для 

бедных стран. Показатели участия снижаются в странах со средним уровнем 

дохода и снова повышаются в странах с более развитой экономикой. Помимо 

влияния культурных барьеров и личных предпочтений, домохозяйства 

сопоставляют альтернативные издержки, связанные с работой женщин, с 

целым рядом других факторов, включая расходы на уход за детьми и 

пожилыми людьми. По мере улучшения качества жизни домохозяйств 

вовлеченность женщин в общественное производство, поскольку разрыв 

между возможностями заработка мужчин и женщин сокращается, а 

инфраструктурная поддержка домашней работы улучшается. 

 

Рисунок 6. Доля работающих женщин трудоспособного возраста  

Достижение наилучших в регионе темпов прогресса может оказать 

особенно положительное влияние на страны со стареющим населением. 

Многие из этих экономик сталкиваются с перспективой замедления Рост 

ВВП обусловлен сокращением рабочей силы по мере роста доли населения 

старше 55 лет. Например, Россия может компенсировать 3 млн человек на 

рынке труда, выпадающих из-за негативной демографической динамики. 

Возможным механизмом влияния гендерных разрывов на темпы роста 

ВВП может служить то, что при низкой представленности женщин на рынке 
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труда, будет недоиспользованы трудовые ресурсы. Расширение участия 

женщин в общественном производстве, например, за счет использования 

эффекта масштаба означало бы увеличение потенциального ВВП страны и 

дохода на душу населения [7]. 

Вторым механизмом, через который гендерные разрывы влияют на 

темпы роста ВВП, является недостаточное инвестирование в человеческий 

капитал женщин. В исследовании Blackden 2006 года утверждается, что 

гендерное неравенство в образовании — в дополнение к неравенству на 

рынке труда — уменьшает как фактический, так и потенциальный запас 

человеческого капитала. Неблагоприятное положение квалифицированных 

женщин на рынках труда и искусственное ограничение кадрового резерва 

создают неэффективность и препятствуют экономическому росту [9]. 

Еще один фактор оказывающий влияние на экономический рост — это 

то, что гендерное неравенство оказывает воздействие на запас человеческого 

капитала следующего поколения.  В исследованиях Sen и Klasen and Wink, 

например, утверждается, что асимметрия в занятости и доходах подрывает 

переговорную силу женщин в домашнем хозяйстве [11] [12]. Поскольку 

женщины, как правило, чаще, чем мужчины, инвестируют в благополучие 

своих детей, их относительная более низкая переговорная сила может 

привести к недостаточному инвестированию в образование и 

здравоохранение детей [13] [14]. Аналогичным образом, увеличение 

полномочий женщин в принятии решений способствует повышению 

совокупной производительности в долгосрочной перспективе, поскольку 

они, по-видимому, отдают более сильное предпочтение товарам и услугам, 

которые способствуют развитию человеческого капитала их детей [15] [16]. 

Наконец, поскольку повышение уровня образования женщин делает время 

женщин более дорогим, семьи, как правило, сокращают число своих детей и 

тратят на них больше средств. Это приводит в среднем к более высокому 

доходу на душу населения [17]. 
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Сокращение глобального гендерного разрыва дает потенциальные 

экономические выгоды, которые, могут удвоить вклад женщин в рост 

глобального ВВП. Достижение этой цели потребует действий по 

преодолению различного рода гендерного разрыва и снижению барьеров для 

инвестиций и создания производительных рабочих мест.  

1.2. Гендерное неравенство в оплате труда. 

 В странах ОЭСР разрыв в заработной плате в 2020 г. составил 11,6%. 

Самый незначительный разрыв из рассматриваемых стран у Болгарии 

разница в зарплатах составила всего 2,6%. Также низкими значениями в 

разнице заработной плате отличились Новая Зеландия и Норвегия гендерный 

разрыв там составил 4,6% и 4,8% соответственно. Самый большой разрыв в 

оплате труда из рассматриваемых стран в 2020 г. был у Южной Кореи 

разница в оплате труда в этой стране составила 31,5%. На втором месте 

Япония разница в оплате труда составила 22,5%. [4] 

 

 

Рисунок 7. Гендерный разрыв в заработной плате сотрудников, в процентах, 

2020г. 

Разница в оплате труда может быть вызвана следующими факторами: 
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Во-первых, на гендерный разрыв влияет разница в накопленных 

умениях, то есть в опыте, который также еще называют человеческий 

капитал. Даже при одинаковом уровне образования мужчины имеют больше 

накопленного опыта из-за того, что в среднем дольше находятся на рынке 

труда. 

Во-вторых, так же нельзя забывать о гендерном разрыве в отраслевой 

структуре занятости, так как в более производительных секторах экономики 

соответственно выше заработная плата. 

В-третьих, на разницу в доходах между мужчинами и женщинами также 

оказывает влияние гендерный разрыв в профессиях и занимаемых 

должностях. Женщины реже выступают в роле руководителей компаний, а 

также они реже мужчин занимают высокие позиции в компании и, 

следовательно, не получают высокую заработную плату. 

В-четвертых, мужчины чаще являются членами профсоюзов, чем 

женщины. В странах где профсоюзные движения хорошо развиты это очень 

важно, так как профсоюзы являются определенной силой, которая выступает 

за интересы своих членов. 

В-пятых, на различие в доходах влияет так называемая компенсирующая 

разница. Есть исследование, проводимое Filer в 1985 в котором было 

показано что мужчины чаще выбирают «неприятные» работы, то есть те 

работы, которые могут оказывать пагубное влияние на физическое и 

эмоциональное здоровье человека. Причинённый вред от выполнения данной 

работы обычно покрывается более высокой заработной платой. Гендерный 

разрыв в изученной выборке составил 2/5 [10]. 

Под гендерной дискриминацией подразумевается гендерный разрыв по 

доходам у женщины с тем же квалификациями и уровнем 

производительности что и у мужчины. Одним из механизмов, объясняющих 
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такое явление может служить наличие предубеждений у работодателя в 

отношении женщин, и чтобы компенсировать материально свои 

предубеждения он платит им меньшую заработную плату. Так что на рынке 

женщины и мужчины с равными квалификациями и сравним уровнем 

производительности, из-за наличия этих предубеждений оказываются с 

меньшими зарплатами за час отработанного времени.  

Исследователь экономист Гэри Беккер в 1957 г. построил модель, 

которая показала, что фирмы имеющие предубеждения будут в меньшей 

степени выживать в условиях роста конкуренции. Работодатели могут быть 

разные у кого-то больше предубеждений у кого-то меньше предубеждений. 

Таким образом, механизм этого явления заключается в том, что, если 

работодатель имеет больше предубеждений, т.е. он предпочитает 

сотрудников мужчин больше чем сотрудников женщин, то соответственно 

такой работодатель будет больше иметь в своей фирме сотрудников мужчин. 

У таких фирм расходы на единицу продукции будет выше, потому что они 

нанимают больше мужчин и платят им больше. При высокой конкуренции 

«вымываются» фирмы с высокими издержками и в фирмы, у которых 

работодатели обладают высокими предубеждениями будут первыми уходить 

с рынка [18].    

В исследовании Ashenfelter and Hannan 1986 г. было рассмотрено 120 

банков в Пенсильвании и Нью Джерси. В этой работе был получен вывод о 

том, что в банках, испытывающих меньшую конкуренцию, работает меньше 

женщин. Т.е. менее развитая конкуренция позволяет этим гендерным 

предубеждениям проявлять себя в разнице в гендерном составе сотрудников 

[19]. 

В исследовании Black and Strahan 2001 г. было показано, что 

дерегулирование банковского сектора привело к снижению гендерного 
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разрыва. Т.е. разрешение иметь филиалы, что приводит к росту конкуренции 

приводит к снижению гендерного разрыва [20].  

Таким образом, конкуренция оказывает положительное влияние на 

снижение гендерных разрывов. Поэтому снижение барьеров на рынке, 

снижение регулирования, как фактор роста конкуренции может 

положительные эффекты и с точки зрения гендерного равенства.  

Также для полноты необходимо рассмотреть такое явление как 

статистическая дискриминация. Например, работодатель, когда он нанимает 

сотрудника или договаривается о размере заработной платы этого работника, 

он не знает всех характеристик конкретного человека, с которым он 

договаривается и поэтому он распространяет на этого человека ожидания, 

которые у него сформировались относительно людей, принадлежащих к той 

же группе (к такой группе может относится и пол человека). 

 Например, если фирма несет определенные потери по образованию 

работника, т.е. она дает необходимы навыки для работы в данной фирме и 

часть этих навыков уникальны только для этой организации, но при этом эти 

навыки и компетенции абсолютно не востребованы для других фирм, в 

которые этот сотрудник может устроиться позже, то за такие типы навыков 

работник не будет платить всю сумму издержек, поскольку это нужно фирме, 

а сотруднику нужно это только в рамках работы в этой фирме. Как правило 

эти издержки на обучение несутся в некоторой пропорции и работодателем, 

и работником. Соответственно работодатель, который несет эти издержки, 

хочет вернуть себе эти затраты, и он это делает через часть заработной платы 

работника.  

Соответственно если ожидания работодателя о том, что после того как 

он потратил средства на образование работника, то он будет определять 

зарплату работника вычитая сумму затрат на обучения разделив ее на 

ожидаемую продолжительность работы этого сотрудника в этой фирме. И 
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если у работодателя есть ожидания о том, что один тип сотрудников будет 

работать меньше в этой фирме, чем другой тип работника, то он будет делить 

эту сумму на меньшее количество месяцев и соответственно вычитать 

большую сумму из ежемесячной зарплаты. Таким образом, если у 

работодателя есть ожидания о том, что сотрудник-женщина будет работать в 

среднем меньше в его фирме, чем сотрудник-мужчина, что может быть 

вызвано факторами, связанными с неоплачиваемой работой и заботой о 

детях, то сотрудник-женщина будет получать заработную плату ниже, чем ее 

коллегии мужчины. 

Гендерный разрыв в зарплате при прочих равных снижает стимулы 

женщин выходить на рынок труда. Если женщина ожидает что она будет 

получать меньше чем мужчина, то она реже будет выходить на рынок труда 

чем мужчина. В свою очередь это повышает долю женщин в не 

оплачиваемой деятельности. 

1.3. Гендерный разрыв среди руководителей компаний. 

В 2017 г. в странах G 20 среди крупнейших 50 публичных компаний 

женщины составили 17% членов советов директоров компаний и 12% членов 

исполнительных комитетов компаний. Также необходимо отметит, что 

между отдельными странами ситуация неоднородна. Гендерный разрыв 

существенно меньше в странах, которые установили квоты для женщин 

советах директоров. Больше всего присутствие женщин в советах директоров 

во Франции около 39%. В Италии – 33%; в Германии – 28%; в США – 22%; в 

ЮАР – 14%. Однако если рассматривать среди членов исполнительных 

комитетов разброс гендерного разрыва меньше. В Аргентине – 6%; в Италии 

– 9%; во Франции – 14%; в США – 22% [35]. 
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Рисунок 8. Доля женщин в советах директоров и исполнительных комитетах 

в G20 

В России в состав совета директоров крупнейших компаний входит 8% 

женщин, а среди членов исполнительных комитетов женщин 12%. При этом 

гендерное неравенство на рынке труда в России одно из самых минимальных 

в мире (около 47% женщин на рынке труда) [35].  

Гендерный разрыв в управлении бизнесом может быть обусловлен 

конкуренцией за позиции в управлении основана на накопленном опыте. Мы 

видим модель отбора людей на руководящие позиции как процесс некоторый 

конкуренции за эту позицию среди людей, согласно их опыту предыдущей 

работы. Соответственно важен здесь накопленный опыт, процесс 

конкуренции и процесс признания победителя в этой конкуренции. 

В исследовании Bertrand и Hallock 2001 г. изучались зарплаты 

руководителей компаний в США за 1992—1997 гг.  Женщины составили 
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2,4% от всех руководителей компаний, и их зарплата была в среднем на 30% 

ниже, чем у мужчин. Но значительная часть разрыва объяснялась, во-первых, 

эффектом размера фирмы, т.е. женщины реже руководили крупными 

компаниями. Во-вторых, эффектом возраста и опыта, т.е. женщины в группе 

были моложе и имели меньший опыт, чем мужчины. Эти факторы объясняют 

95% разрыва в оплате руководителей в этой выборке. Учет этих факторов 

снизил разрыв в зарплате руководителей до 5% [21].  

Темы, которые обсуждаются при обсуждении конкуренции — это 

стимулы участвовать в конкуренции и мотивы, которые определяют 

поведение конкурирующих людей. Поведенческие аспекты могут влиять как 

на желание женщин участвовать в конкуренции за позиции, так и на 

способность выстоять в условиях конкуренции и переговоров. Одним из 

поведенческих аспектов, который связан с гендерным неравенством в 

руководстве является альтруизм. Предполагается, что больший альтруизм 

соответствует меньшей переговорной силе. Также обсуждается большая 

нелюбовь женщин к конкуренции и нелюбовь к риску.  

 Чаще всего такого рода поведенческие аспекты изучаются в ходе 

лабораторных экспериментов, пишется сценарий эксперимента 

предполагающий определенное ограничение на поведение на выбор людей, 

участвующих в эксперименте. Случайная выборка людей приглашается на 

эксперимент и им дается задание для того чтобы определить, как меняется 

поведение людей при разных ограничениях, соответствующих тому или 

иному виду конкуренции. Нужно отметить, что результаты похожих 

экспериментов бывают противоречивыми. Дело в том, что ряд исследований, 

например, Croson и Gneezy 2009 г. указывают, что женщины более 

чувствительны к условиям, в которых происходят эксперименты, чем 

мужчины.   Также важен контекст, в котором происходит соответствующий 

эксперимент. Он может оказать значительное влияние на результаты [22].  
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Например, некоторые результаты об альтруизме работе Bowles, Babcock, 

McGinn 2005 г. изучался переговорный процесс в рамках лабораторного 

эксперимента о собственной зарплате и зарплате в отношении группы, то 

есть человек являясь участником эксперимента поставлен в условия, когда он 

должен везти переговоры о своей зарплате, либо о зарплате своих коллег 

[25].  

Оказывается, что женщины ведут переговоры жестче, когда они 

представляют интересы других по сравнению с ситуациями, когда они 

представляю только свои собственные интересы. Этот результат объясняется 

большим альтруизмом женщины и заботой об окружающих по сравнению с 

мужчинами.  

В случае если они ведут переговоры не только о себе, но и о группе 

своих коллег, то они обеспечивают зарплату на 18% выше чем в ходе 

переговорного процесса по отношении собственной зарплаты. У мужчин 

разница в этих двух сценариях составляет всего лишь 0,5%. 

 Важный эксперимент в другой работе о том, как другая сторона 

процесса переговоров относится к большей жесткости переговорщиков 

женщин и мужчин, а именно в рамках переговорного процесса разные 

женщины и мужчины ведут себя по-разному кто-то первым своим ходом 

запрашивает более высокую зарплату, кто-то меньшую. [23] [24] Тех 

женщин, которые своим первым предложение указывает требование к более 

высокой зарплате, мужчины, которые находятся на другой стороне 

переговорного процесса, наказывают женщин больше, чем мужчин с такими 

же претензиями на заработную плату. То есть контекст переговорный и 

контекст, в котором работает процесс выработки заработной платы важен со 

всех сторон чьи интересы представляют так, и кто находится на другой 

стороне переговорного процесса. 



30 

 

Fortin в работе 2008 г. изучалась выборка американских школьников. В 

этом глубоком социологическом исследование были зафиксированы 

предпочтения, ожидания и характеристики подростков и в дальнейшем 

наблюдалось их продвижение по карьерной лестнице и по заработным 

платам. В этой работе было много показано в частности то, что мужчины 

часть ценят деньги выше, в то время как женщины выбирают окружающих и 

семью.  Также есть эмпирические указания о том, что склонность к 

альтруизму коррелирована с зарплатой [25]. 

В работе Niederle и Vesterlund 2007 г. в лабораторных условиях 

изучалась разница в оценке относительного положения участника 

эксперимента в рамках группы участников соревнований и их желание 

принимать участие в конкуренции. Женщины стремятся избежать в среднем 

конкурентную ситуацию и связано это часто с тем, что они оценивают себя 

хуже, чем мужчины с аналогичными квалификациями. Мужчины, как 

правило, оценивают свое положение значительно выше, чем оно на самом 

деле. Женщины с высокими квалификациями, предпочитают получить 

меньшую зарплату без соревнований, чем более высокую, но в 

соревнованиях.  Мужчины с низкими квалификациями чаще выбирают 

соревнования [26].  

В исследовании Gneezy et al. проведённого в 2003 г. в рамках 

лабораторного эксперимента было показано, что мужчины в рамках 

соревнования показывают лучшие результаты, чем в аналогичной 

деятельности вне соревновательного процесса.   Среди женщин разницы в 

результатах не отмечено, если соревнования происходят в смешанных 

группах, и различие есть, если группа конкурентов одного пола. При этом не 

отмечено разницы во влиянии степени риска на результаты [27]. 

Опрос 1400 управленцев по всему миру менеджеров разного уровня 

среднего и высшего звена проведенный McKinsey в 2013 г. показывает 
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равные карьерные устремления. Около 80 % всех опрощенных высказывают 

желание в своей карьере достичь самых высоких уровней. Свое желание 

достичь в карьере уровня CEO высказало 81% мужчин и 79% женщин, т.е. 

целеполагание не отличает женщин от мужчин в рамках этого опроса. Также 

не отличается их желание принести в жертву свою личную жизнь для 

достижения высоких позиций. Готовность пожертвовать частью своей 

личной жизни для достижения высокой позиции высказали 64% мужчин и 

61% женщин. Серьезные отличия присутствуют в уверенности мужчин и 

женщин достичь высоких позиций. Среди управленцев среднего уровня 

уверенность в том, что они способны достичь уровня CEO высказали 76% 

мужчин и 58% женщин. Среди управленцев высокого уровня уверенность 

высказали 86% мужчин и 69% женщин [36]. 

В работе Cullen и Perez-Truglia 2019 г. изучалась крупная финансовая 

корпорация и карьерные траектории в ней. Из исследования выяснилось, что 

в этой компании мужчины делают карьеру быстрее, чем женщины, если их 

руководители – мужчины. Эта разница не объясняется ни опытом, ни 

качеством работы. Данный эффект значителен и объясняет 30% среднего 

гендерного разрыва по зарплате в этой корпорации. Исследователи 

используют и показывают, что возможное объяснение этого гендерного 

неравенства связано с социализацией, т.к. мужчины-руководители чаще 

социализируются с подчиненными – мужчинами. Если женщины начинают 

больше социализироваться с мужчинами, то это сокращает гендерный разрыв 

в отношении зарплаты [28]. 

Почему вопрос гендерного разрыва в отношении руководителей важен 

для экономики? Женщин в руководстве компании мало, а потребителей 

женщин в экономике половина и даже больше если учесть то, кто принимает 

решение относительно потребление в рамках домохозяйств. Оценка влияния 

женщин на потребительский выбор составляет около 64%. Здесь гендерный 

разрыв в пользу женщин. Если решение относительно производства товаров 
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и услуг принимается руководителями большей степени мужчинами, а 

потребление больше определяется женским предпочтением, а 

потребительские предпочтения женщин и мужчин довольно часто 

различаются, то бизнес-решения адекватно оценивающие потребительские 

предпочтения приводят меньшим экономическому результату, к меньшей 

эффективности бизнеса. Поэтому бизнес заинтересован в решении этой 

проблемы.  Таким образом, бизнес является важным инициатором изменений 

наравне с государством и обществом. 

Также важным фактором для экономики является выявление и 

использование талантов. Талант является сегодня одним из критических 

дефицитных ресурсов, которые определяют развитие компаний. Таким 

образом, устранение барьеров, связанных со стереотипами, также повышают 

уровень талантов, которые формируется в руководстве для при принятии 

решений. Поэтому экономические эффекты от снижения гендерных разрывов 

среди руководства компании крайне важны для экономики. 

1.4 Гендерный разрыв в предпринимательской сфере.  

На рисунке 9 отображены данные по 32 странам. Во всех изученных 

экономиках наблюдались значительные гендерные различия при входе в 

бизнес на уровне LLC, аналогом которого в России является общества с 

ограниченной ответственностью. Кроме того, во всех странах, кроме 

Эстонии, менее 1% взрослого женского были владельцами LLC. В Эстонии в 

2016 году 1,2% взрослого женского населения зарегистрировали новое LLC 

[33]. 
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Рисунок 9. Количество женщин и мужчин-владельцев, зарегистрированных 

LLC в 2016 г. 

На рисунке 10 представили данные 35 стран о индивидуальных 

предпринимателях, принадлежащих женщинам, за 2016 год.  Процент 

женщин, зарегистрировавших как индивидуальные предприниматели 

колеблется от высокого уровня в 60,7% в Австрии до низкого уровня в 0,7% в 

Афганистане. Только в трех странах — Австрии, на Филиппинах и в Эстонии 

— в 2016 году было зарегистрировано аналогичное или большее число 

индивидуальных предпринимателей, принадлежащих женщинам, чем 

индивидуальных предпринимателей, принадлежащих мужчинам [33].  
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Рисунок 10. количество зарегистрированных индивидуальных 

предпринимателей по полу в 2016 г. 

Гендерные различия в доступе женщин к бизнесу и владении им связаны 

со значительными потерями для национального дохода и экономического 

развития как на уровне государств, так и на региональном уровнях. Хотя 

данные показывают, что женщины-предприниматели предпочитают 

открывать свои фирмы в качестве индивидуальных предпринимателей чаще, 

чем LLC, в 2016 году наблюдался значительный гендерный разрыв между 

женщинами и мужчинами предпринимателями [33]. Средняя доля женщин 

владельцев LLC и индивидуальных предпринимателей в трех группах 

доходов показана на рисунке 11.  
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Рисунок 11. Доля зарегистрированных женщин-владельцев LLC и 

индивидуальных предпринимателей в группах со средним доходом в 2016 г. 

В группе стран с низкими доходами женщин индивидуальных 

предпринимателей всего 20%. Владельцев LLC среди них еще меньше около 

12%. В группе со средними доходами женщин индивидуальных 

предпринимателей около 31%. Женщин-владельцев LLC в группе со 

средними доходами 24%. В странах с высокими доходами среди 

индивидуальных предпринимателей гендерный разрыв меньше, чем в 

предыдущих группах. В группе стран с высокими доходами женщин 

индивидуальных предпринимателей 34%. Однако в странах с высокими 

доходами женщин-владельцев LLC меньше, чем в группе со средними 

доходами и составляет около 21% [33].  

Таким образом, гендерный разрыв в владении бизнесом наблюдается в 

каждой доходной группе. Однако женщины в странах с низким уровнем 

дохода имеют пропорционально меньшую вероятность открытия бизнеса на 

уровне LLC или индивидуальных предпринимателей, чем женщины в 

странах со средним и высоким уровнем дохода. Значительные гендерные 

различия, наблюдаемые в странах с низким уровнем дохода, 

свидетельствуют о том, что лишь немногие женщины способны начать 

новый бизнес. 
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На первом месте по гендерному неравенству находятся страны 

Ближнего Востока и Северной Африки. В этих регионах только одна из 

четырех женщин участвует в рабочей силе. Несмотря на незначительное 

увеличение участия женщин в экономической деятельности в последние 

годы, по оценкам, экономике Ближнего Востока и Северной Африки 

потребуется 150 лет, чтобы достичь нынешнего среднемирового показателя 

участия женщин в рабочей силе.  Также один из самых больших разрывов в 

области предпринимательства наблюдается в регионе Ближнего Востока и 

Северной Африки. Однако за последние годы число предприятий, 

принадлежащих женщинам, неуклонно росло в некоторых странах этого 

региона. К таким странам относится Марокко, Иордания и Объединенные 

Арабские Эмираты. В Марокко была самая большая доля 

зарегистрированных женщин-владельцев LLC около 18%. В Иордании 

женщин среди владельцев LLC было 16% [33].  

Уровень владения бизнесом женщинами относительно низок в регионе 

Ближнего Востока и Северной Африки по сравнению с таковым в группе 

стран ОЭСР с высоким уровнем дохода. Женщины-предприниматели на 

Ближнем Востоке и в Северной Африка сталкивается с препятствиями, 

включая финансовые трудности и отсутствие политики в области 

предпринимательства, учитывающей интересы женщин. Например, 

женщины на Ближнем Востоке в два раза реже, чем мужчины, имеют 

официальный банковский счет [29].  

Кроме того, женщины-владельцы бизнеса по всему региону 

сталкиваются с аналогичными проблемами в ведение бизнеса, например, 

доступ к обучению навыкам финансового менеджмента, поиск и удержание 

хороших сотрудников и привлечение капитала [30].  

Неравенство, связанное с юридическими правами, также препятствует 

участию женщин-предпринимателей. Гендерные правовые диспропорции на 
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Ближнем Востоке и в Северной Африке выше, чем в среднем по миру [31]. 

Из региональных экономик, включенных в базу данных по 

предпринимательству, Марокко имеет самый низкий показатель неравенства 

в юридических правах. В Саудовской Аравии самый высокий показатель 

[32]. Действительно, различия в юридических правах соответствуют 

различиям в владении бизнесом женщинами в этих странах. 

На рисунке 12 представлены данные о зарегистрированных женщинах-

владельцах LLC в период 2012—2016 гг. и о женщинах - индивидуальных 

предпринимателях за тот же период. Эти данные показывают, что — в 

некоторых странах — произошло значительное увеличение доли женщин 

владелец LLC и индивидуальных предпринимателей за этот пятилетний 

период [33].  

 

 

Рисунок 12. Страны с наиболее значительным ростом доли женщин-

владельцев бизнеса 

. На рисунке 12 показано, что гендерный разрыв в владении бизнесом 

сократился в Беларуси, Азербайджане, Грузии, Непале, Косово, Омане и 

Румынии в период 2012—2016 гг. Наибольшее увеличение доли женщин-

владельцев зарегистрировано в Непале, где число женщин-владельцев LLC 
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выросло с 4% в 2012 г. до 11% в 2016 г. В таких странах, как Саудовская 

Аравия, Афганистан и Турция отмечается сокращение числа 

зарегистрированных женщин-владельцев LLC. В Саудовской Аравии и 

Турции сокращение числа новых зарегистрированных женщин-владельцев 

LLC сопровождалось увеличением числа вновь зарегистрированных LLC по 

сравнению с 2012 г., а также увеличением доли женщин индивидуальных 

предпринимателей наблюдаются в таких странах, как Азербайджан, Грузия, 

Косово, Непал и Оман, где гендерный разрыв сократился по сравнению с 

2012 г. Наибольший общий рост наблюдается в Косово, где доля женщин 

индивидуальных предпринимателей выросла с 9% в 2012 г. до 25% в 2016 г. 

[33]. 
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Глава 2. Исследование влияния гендерных разрывов на результаты 

деятельности российских компаний. 

2.1. Гендерный разрыв оплаты труда в России.  

Если рассматривать средне начисленные заработные платы без деления 

по полу, то максимальная средняя оплата труда наблюдалась в деятельности 

в области информации и связи. Средняя начисленная заработная плата 

работников в этой области составила 105 901 руб. Минимальная средняя 

оплата труда наблюдалась в сфере образования. Средняя начисленная 

заработная плата работников в этой области составила 40 854 руб.  

Как можно заметить из рис. 13 во всех рассматриваемых отраслях 

экономики в 2021 г. женщины зарабатывали меньше чем мужчины. 
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Рисунок 13. Средняя начисленная заработная плата работников организации 

по полу 2021г., руб. 

Самый большой разрыв в зарплатах между женщинами и мужчинами 

был в следующих отраслях экономики: деятельность в области культуры, 

спорта, организации досуга и развлечений, гендерный разрыв составил 

40,22%; деятельность в области информации и связи, гендерный разрыв в 

этой сфере составил 35,65% и деятельность профессиональная, научная и 

техническая, разрыв составил 31,68%. 
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Минимальная разница между зарплатой мужчин и женщин наблюдалась 

в следующих отраслях экономики: строительство (4,09%), обеспечение 

электрической энергией, газом и паром; кондиционирование воздуха 

(14,66%) и водоснабжение; водоотведение, организация сбора и утилизации 

отходов, деятельность по ликвидации загрязнений (14,98%). 

Средняя начисленная заработная плата в РФ составила 47 244 руб. 

Самые высокие зарплаты в Камчатском крае, их величина в среднем 

составляет 223 837 руб. Самые низкие зарплаты в   Республике Ингушетия, 

средняя заработная плата в этом регионе составляет всего 16 547 руб.  

 

Рисунок 14. Регионы с самым большим гендерным разрывом в зарплатах, 

2021 г. 

Самый большой гендерный разрыв в заработной плате наблюдается         

Республике Северная Осетия. Мужчины в этой республике получают на 

55,31% больше чем женщины. Также высокий гендерный разрыв 

наблюдается в следующих регионах: Камчатский край (51,77%), Магаданская 
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область (43,44%), Республика Карелия (43,20%), Республика Алтай (39,98%) 

и Мурманская область (38,86%).  

 

Рисунок 15. Регионы без гендерного разрыва в зарплатах или с низким, 2021 

г. 

Женщины в среднем зарабатывают больше чем мужчины в следующих 

регионах РФ: в республике Хакасия, в республике Бурятия, в Кабардино-

Балкарской республике и в Карачаево-Черкесской республике. 

В работе был проведен анализ зависимости гендерного разрыва в оплате 

труда от различных социально-экономических факторов.  Данные были 

взяты по всем субъектам федерации России за 2017, 2019 и 2021 года. Была 

построена регрессионная модель зависимой переменной, которой был 

гендерный разрыв в оплате труда;  
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 marriage – общий коэффициент брачности. Для годовой разработки 

рассчитывается как отношение числа браков в течение календарного года к 

среднегодовой численности населения.  

Kids –  среднее число детей на одну женщину в рассматриваемом году. 

born – суммарный коэффициент рождаемости. Он показывает сколько в 

среднем родила бы одна женщина на протяжении всего репродуктивного 

периода (т.е. от 15 до 50 лет) при сохранении в каждом возрасте уровня 

рождаемости того года, для которого вычисляется показатель. 

Income – среднедушевые денежные доходы населения. Этот показатель 

исчисляется делением годового объема денежных доходов на среднегодовую 

численность населения. 

divorce – общий коэффициент разводимости. Для годовой разработки 

рассчитывается как отношение числа разводов в течение календарного года к 

среднегодовой численности населения. 

Так же были взяты следующие контрольные переменные: 

Pstruct – структура населения по полу. 

Urban – отношение численности городского населения к общей 

численности населения. 

Регрессионная модель выглядит следующим образом: 

Gap = B0 + B1* marriage + B2* kids + B3* born+ B4* income + B5* 

urban+ B6* pstruct+ B7* divorce 

Переменна

я 

Описание Средне

е 

Медиан

а 

Ст. 

откл. 

Миниму

м 

Максиму

м 

gap Гендерный разрыв в 

заработной плате 

15,033 14,459 15,450 -49,355 65,948 
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born Суммарный 

коэффициент 

рождаемости 

  

  1,5704 1,5300 0,28495 1,0600 3,1900 

marriage Число браков в 

расчете на 1000 

населения за год

  

6,3270 6,4000 0,99257 2,9000 8,8000 

income Среднедушевые 

денежные доходы 

населения  

26392 24206 9808 12371 86621 

kids Число детей на 

одну женщину 

0,54970 0,55000 0,07788

2 

0,37000 0,95000 

pstruct Структура 

населения по полу 

114,15 115,47 5,2003 97,130 122,37 

urban Доля городского 

населения в общей 

численности 

населения 

69,280 70,940 12,187 29,190 96,100 

divorce Число 

зарегистрированны

х разводов в 

расчете на 1000 

населения 

3,7152 3,8000 0,95497 0,60000 8,7000 

Таблица 1. Описательная статистика 

В среднем в рассматриваемых регионах России за период 2017, 2019 и 

2021 гг. гендерный разрыв в заработной плате составил 15,03 %. Медианное 

значение оказалось 14,46 %, т.е. у половины субъектов федерации разрыв 

выше этого значения, у другой ниже. Среднее и медианное значение близко 

расположены, что может говорить о приближённости распределения к 
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нормальному. Максимальный гендерный разрыв в оплате труда из всей 

выборки был в Сахалинской области в 2019 г., и он составил 65,95 %. В 

абсолютном исчислении в Сахалинской области в 2019 г. мужчины в среднем 

получали заработную плату больше женщин на 123 491 руб. Минимальное 

значение было в Забайкальском крае в 2019 г., и оно составило -49,35%. В 

абсолютных значениях в Забайкальском крае в 2019 г женщины в среднем 

получали заработную плату больше, чем мужчины на 14 156 руб.  

Среднее значение коэффициента рождаемости в выборке равно 1,57. 

Медианное значение этого показателя оказалось 1,53. Среднее и медианное 

значение почти равны, что может говорить о приближённости распределения 

к нормальному. Максимальное значение суммарного коэффициента 

рождаемости было в Республике Тыва в 2017 г. и составило 3,19.    

Минимальное значение этого показателя было в Ленинградской области в 

2021 г., и оно равнялось 1,06.   

    Среднее значение коэффициента брачности равно 6,33. Медианное 

значение равно 6,40.  Среднее и медианное значение почти равны, что может 

говорить о приближённости распределения к нормальному. Самое большое 

число браков в расчете на 1000 населения было в Камчатском крае в 2017 г., 

коэффициент брачности там составил 8,80. Меньше всего из выборки браков 

заключали в   Республике Дагестан в 2021 г., коэффициент брачности 

составил   там 2,90.   

  В среднем в рассматриваемых регионах РФ среднедушевые доходы 

составили 26 тыс. руб. Медианное значение оказалось 24 тыс. руб., т.е. у 

половины субъектов федерации доходы выше этого значения, у другой ниже.  

Среднее и медианное значение близко расположены, что может говорить о 

приближённости распределения к нормальному. Самые высокие 

среднедушевые денежные доходы населения были в Чукотском автономном 

округе в 2021 г., они составили 87 тыс. руб. Минимальные доходы были в 
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Республике Тыва в 2017 г., среднедушевые денежные доходы там составили 

12 тыс. руб. 

В среднем по выборке на одну женщину приходилось 0,55 детей. 

Медианное значение этого показателя также равно 0,55.   Среднее и 

медианное значение равны, что может говорить о нормальности 

распределения. Максимальное значение этого показателя было в Республике 

Тыва в 2017 г., и оно составило 0,95. Минимальное значение было в 

Республике Ингушетия в 2017 г., и оно составило 0,37. 

Доля городского населения в общей численности населения  в среднем в 

выборке равнялась 69,28%. Медианное значение равно 70,94%. Среднее и 

медианное значение близко расположены, что может говорить о 

приближённости распределения к нормальному. Наибольшая доля 

городского населения была в Магаданской области в 2021 г., и она составила 

96,10%.  Минимальная доля городского населения было в Республике Алтай 

в 2021 г., 29,19% населения этого региона проживало в городе. 

Среднее значение коэффициента разводимости равно 3,72. Медианное 

значение равно    3,80.  Среднее и медианное значение почти равны, что 

может говорить о приближённости распределения к нормальному. Самое 

большое число разводов было в Чукотском автономном округе в 2017 г., 

общий коэффициент разводимости там составил 8,70. Меньше всего из 

выборки разводились в   Республика Ингушетия в 2017 г., коэффициент 

разводимости составил   там 0,60.   

В среднем по регионам РФ женщин больше, чем мужчин на 14,15%. 

Медианное значение 15,47%. Наибольший разрыв в структуре населения был 

в Республике Карелия в 2021 г., там женщин больше, чем мужчин на 22,37%. 

В Чукотском автономном округе в 2019 г. мужского населения было больше 

на 2,87%, чем женского. 
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Тест на нормальное распределение gap: 

 Тест Дурника-Хансена (Doornik-Hansen) = 37,2281, р-значение 8,24196e-009 

 Тест Шапиро-Уилка (Shapiro-Wilk W) = 0,959876, р-значение 3,45186e-006 

 Тест Лиллифорса (Lilliefors) = 0,0859517, р-значение = 0 

 Тест Жака-Бера (Jarque-Bera) = 51,003, р-значение 8,41077e-012  

Таким образом, распределение не является нормальным и сгенерировано 

другим законом. 

 

Рисунок 16. Распределение частот 

Если рассматривать только значения за один год (2021г.), то 

распределение больше похоже на нормальное (Рис. 16).  

Для анализа была сначала построена модель Пула результаты которой 

предоставлены ниже.  
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Таблица 2. Объединенный (pooled) МНК 

В модели Пула значимыми оказались следующие переменные: marriage 

(на 5%-ом уровне значимости), income (на 1%-ом уровне), kids (на 5%-ом 

уровне). Коэффициент детерминации равен 0,16, т.е. модель объясняет 16% 

зависимой переменной. Исправленный коэффициент детерминации равен 

0,14. Также чтобы МНК оценки небыли смещены регрессоры не должны 

быть функционально связаны друг с другом, т.е. должна отсутствовать 

мультиколлинеарность. Для этого был проведен VIFтест. 

Результаты теста:  

 born – 5,047 

 marriage –   2,523 

 income –   2,014 

 urban –   2,078 

 pstruct –    1,376 

 kids –   4,602 

 divorce –   2,946 
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Значения всех факторов меньше 10,0, поэтому можно сделать вывод об 

отсутствии мультиколлинеарности. 

Затем была построена модель с фиксированным эффектом данный 

подход раскрывает потенциал панельной структуры, позволяя избавиться от 

межгрупповых различий и сопутствующей эндогенности. 

 

Таблица 3. Фиксированные эффекты (FE) 

В модели с фиксированными эффектами значимой переменной 

оказалась только marriage на 5%-ом уровне значимости. R2 равен 0,45, что 

намного лучше, чем в предыдущей модели, но скорректированный R2 равен 

0,12. 

Построим с фиксированными эффектами без фактора разводов. 
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Таблица 4. Фиксированные эффекты, без фактора divorce (FE) 

В третьей модели значимыми оказались следующие переменные: 

marriage (на 10%-ом уровне), income (на 1%-ом уровне) и kids (на 1%-ом 

уровне). Для проверки на мультиколлинеарность был проведен VIFтест. 

Результаты теста:  

 born   –  4,065 

 marriage –   2,016 

 income –    1,750 

 urban   –  2,078 

 pstruct –   1,333 

 kids   –  4,162 

Значения всех факторов меньше 10, поэтому можно сделать вывод об 

отсутствии мультиколлинеарности. 

Построим модель со случайными эффектами. Результаты этой модели 

предоставлены в таблице 5. 
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Таблица 5. Случайные эффекты (RE) 

В модели со случайными эффектами значимыми оказались следующие 

переменные: marriage (на 10%-ом уровне), income (на 1%-ом уровне) и kids 

(на 1%-ом уровне). 

Тест на значимость различий указывает на то что лучше модель с 

фиксированными эффектами чем Pooled OLS. Т.к. p-значение меньше 0,10. 
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Тест Бройша-Пэгана указывает на то что нет значимой вариации в 

индивидуальных эффектах, лучше Pooled OLS чем модель со случайными 

эффектами. Т.к. p-значение больше 0,10. 

Тест Хаусмана указывает на то что индивидуальные эффекты и факторы 

связаны, лучше модель с фиксированными эффектами чем со случайными 

эффектами. Т.к. p-значение меньше 0,10. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что стоит отдать 

предпочтение модели с фиксированными эффектами. 

Для проверки на гетероскедастичность был проведен Wald тест 

результаты которого предоставлены ниже: 

 Хи-квадрат(79) = 2,86326e+006, р-значение = 0 

Т.к. p-значение меньше 0,01 альтернативная гипотеза H1 не отвергается 

с 1% уровнем вероятности. Таким образом, Wald тест указывает на наличие 

гетероскедастичности. 

Теперь на основе модели с фиксированными эффектами добавим 

фиктивные переменные dt_2 и dt_3. 



53 

 

 

Таблица 6. Фиксированные эффекты с фиктивными переменными (FE) 

В модели с фиктивными переменными значимой переменной оказалась 

только marriage на 5%-ом уровне значимости. Коэффициент детерминации 

равен 0,45. Скорректированный коэффициент детерминации равен 0,11. 

Результаты Wald теста:  

Хи-квадрат(79) = 2,86326e+006, р-значение = 0 

Тест указывает на наличие гетероскедастичности. 

Теперь фиктивные переменные dt_2 и dt_3 добавим в модель со 

случайными эффектами.  
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Таблица 7. Случайные эффекты с фиктивными переменными (RE) 

В модели с фиктивными переменными значимыми оказались следующие 

переменные: marriage (на 10%-ом уровне), income (на 1%-ом уровне) и kids 

(на 1%-ом уровне).  

Проведение тесты на качество модели показали, что стоит отдать 

предпочтение модели с фиксированными эффектами. По модели с 

фиксированными эффектами можно сделать следующие выводы: 

• Коэффициент брачности в регионе увеличивает гендерный разрыв в 

оплате труда на 4,67%. 

•  Увеличение среднедушевых доходов на 1000 руб. увеличивает разрыв 

на 0,33%.   
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• Увеличение среднего количества детей на одну женщину на одного 

ребенка уменьшает разрыв в заработной плате на 58,72%.  

 Во всех остальных проведенных моделях значения будут похожи. 

 Таким образом, исходя из проведенного анализа основными выводами 

является то, что, во-первых, в регионах, в которых благодаря культуре и 

традициям сложилась более высокая склонность заключать официальные 

браки, также будет и большая разница между средними заработными 

платами мужчин и женщин, т.е. мужчины будут зарабатывать гораздо 

больше, чем женщины. Во-вторых, в более богатых регионах, также будет 

наблюдаться гендерный разрыв в оплате труда. В-третьих, на разницу в 

заработной плате влияют среднее количество детей на женщину. В регионах 

с более благоприятной демографической обстановкой гендерный разрыв в 

заработной плате минимизируется. Это может быть вызвано тем, что с 

рождением детей на женщину ложиться большая экономическая 

ответственность, и она старается максимально увеличить свои доходы для 

обеспечения своих детей. В таких обстоятельствах женщины могут вести 

переговоры о условиях заработной платы с работодателем жестче или брать 

на себя большую рабочую нагрузку. 

2.2 Описание исследуемой выборки. 

В работе был проведен анализ зависимости результативности бизнеса от 

гендерного состава в его управлении.  Для этого была взята выборка из 20 

крупных российских компаний. Данные были взяты за 2014, 2017, 2019 и 

2020 гг. В работе были рассмотрены следующие организации: 

1. ПАО «АЭРОФЛОТ» (авиакомпания); 

2. АК «АЛРОСА» (занимается добычей, обработкой и продажей 

алмазов); 

3. ПАО «ДЕТСКИЙ МИР» (продажа детских товаров); 

4. ПАО «ФСК ЕЭС» (энергетическая компания); 
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5. ПАО «ГАЗПРОМ» (добыча и продажа природного газа); 

6. ПАО «ИНТЕР РАО» (энергетическая компания); 

7. ПАО «ГРУППА ЛСР» (производство строительных материалов); 

8. ПАО «ЛУКОЙЛ» (нефтегазовая компания); 

9. ПАО «МАГНИТ» (ритейл); 

10. ПАО «МТС» (услуги мобильной связи); 

11. ПАО «НОВАТЭК» (производство природного газа); 

12. ПАО «ФОСАГРО» (производит фосфорное удобрение и 

фосфатное сырье); 

13. ПОЛИМЕТАЛЛ ИНТЕРНЭШНЛ ПЛС (занимается добычей 

золота, серебра и меди); 

14. ПАО «ПОЛЮС» (занимается добычей золота); 

15. ПАО «НК «РОСНЕФТЬ» (добыча нефти и газа); 

16. ПАО «РОСТЕЛЕКОМ» (провайдер цифровых услуг и сервисов); 

17. ОК РУСАЛ ПЛС (производство алюминия); 

18. ПАО СБЕРБАНК (банковские услуги); 

19. ПАО «СЕВЕРСТАЛЬ» (сталелитейное предприятие); 

20. ПАО АФК «СИСТЕМА» (публичная инвестиционная компания). 

 

Была построена регрессионная модель зависимой переменной, которой 

была рентабельность продаж; переменная интереса: количество женщин 

неисполнительных директоров (в том числе и независимых). Так же были 

взяты следующие контрольные переменные: 

1. рентабельность собственного капитала; 

2. рентабельность активов; 

3. чистая прибыль (убыток) компании; 

4. коэффициент автономии; 

5. коэффициент текущей ликвидности; 

6. дебиторская задолженность. 
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Регрессионная модель выглядит следующим образом: 

ROS = B0 + B1* w_director + B2* ROE + B3* ROA + B4* profit 

+ B5*autonomy+ B6* liquidity + B7* accounts_receivable 

 
Переменна

я 

Описание Среднее Медиа

на 

Ст. 

откл. 

Миним

ум 

Макси

мум 

profit Чистая 

прибыль 

(убыток), 

тыс. руб. 

44460000 18097

000 

243600

000 

-

706930

000 

659960

000 

w_director количество 

женщин 

неисполните

льных 

директоров 

(в том числе 

и 

независимых

), чел.  

1,2 1,0 0,95 0 3 

ROE Рентабельнос

ть 

собственного 

капитала,% 

49,65 22,00 88,36 -154 244 

 

ROA Рентабельнос

ть активов, 

% 

17,28 11,40 32,40 -71,2 79,0 

ROS Рентабельнос

ть продаж, % 

22,45 9,05 41,64 9,05 -56,80 

autonomy Коэффициен

т автономии 

-10,68 0,47 49,92 -222,77 0,92 

liquidity Коэффициен

т текущей 

ликвидности 

3,41 1,60 4,39 0 16,7 

accounts_re

ceivable 

Дебиторская 

задолженнос
151560000 

11745 483820
595 

217410
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ть, тыс. руб. 000 000 0000 

 

В среднем в рассматриваемых фирмах чистая прибыль составила 44 460 

млн руб. Медианное значение равно 18 097 млн руб., т.е. у половины 

компаний чистая прибыль выше этого значения, у другой ниже. Среднее и 

медианное значение достаточно сильно отличаются, что может говорить о 

ненормальном распределении. Максимальная чистая прибыль из 

рассматриваемых организаций была у компании «ПОЛЮС», и она составила 

659 960 млн руб. Самые большие убытки были у ПАО «ГАЗПРОМ», и они 

составили 706 930 млн руб. 

Среднее количество женщин неисполнительных директоров составило 

1,2 человек. Медианное значение этой переменой равно 1 женщина в составе 

неисполнительных директоров. Для этой перемены среднее и медианное 

значение близко расположены, что может говорить о приближённости 

распределения к нормальному. Наибольшее число женщин 

неисполнительных директоров было в АК «АЛРОСА» и ПАО «НК 

«РОСНЕФТЬ», их количество было 3 человека. Женщины отсутствовали в 

составе неисполнительных директоров в следующих организациях: ПАО 

«АЭРОФЛОТ», ПАО «ГАЗПРОМ», ПАО «МАГНИТ», ОК РУСАЛ ПЛС и 

ПАО «СЕВЕРСТАЛЬ». 

Среднее значение рентабельности собственного капитала составило 

49,65%. Медианное значение этого показателя составило 22%, т.е. у 

половины компаний рентабельность собственного капитала выше этого 

значения, у другой ниже. Максимальная рентабельность собственного 

капитала была у ПАО «ДЕТСКИЙ МИР», и она составила 244%. 

Минимальная рентабельность собственного капитала была у ПАО 

«АЭРОФЛОТ», и ее значение составило -154%. 
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Средняя рентабельность активов составила 17,28%. Медианное значение 

этого показателя составило 11,4%, т.е. у половины компаний рентабельность 

активов выше этого значения, у другой ниже. Максимальное значение 

рентабельности активов из рассматриваемых фирм было в ПАО «ПОЛЮС», 

и она составила 79%. Минимальная рентабельность активов была у ПАО 

«АЭРОФЛОТ», и она составила -71,2%. 

 Среднее значение рентабельности от продаж составило 22,45%. 

Медианна равна 9,05%, т.е. у половины фирм рентабельность продаж выше 

этого значения, у другой ниже. Максимальная рентабельность продаж была у 

компании ОК РУСАЛ ПЛС, и она составила 97,6%. Минимальная 

рентабельность от продаж в 2020 г. была у ПАО «АЭРОФЛОТ», ее величина 

составила -56,8%. 

Среднее значение коэффициента автономии равна -10,68, медиана 

составила 0,47. Максимальное значение по этому показателю было у ПАО 

«МТС», и оно составило 0,92. Минимальное значение коэффициента 

автономии у ПАО «ФСК ЕЭС», оно равняется -222,77. 

Среднее значение текущей ликвидности составило 3,41, медианное 

значение равно 1,60. Максимальный коэффициент текущей ликвидности был 

у ПАО «ПОЛЮС» и составил 16,7. Минимальное значение у ПАО «ФСК 

ЕЭС», его величина составило 0,001. 

В среднем дебиторская задолженность составила 151 560 млн руб. 

Медианное значение этого показателя составило 11 745 млн руб. Самая 

большая дебиторская задолженность была у ПАО «ГАЗПРОМ», и она 

составила 2 174 060 млн руб. Самая маленькая дебиторская задолженность у 

ПАО СБЕРБАНК, и она составила 595 тыс. руб. 
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2.3 Влияние гендерных разрывов на результативность бизнеса. 

Рассмотрим значения метода наименьших квадратов на первой модели. 

Данные предоставлены ниже.  

 

Таблица 8. Объединенный (pooled) МНК 

В модели Пула значимой переменой оказался только коэффициент 

автономии (на 5%-ом уровне). Модель описывает 8,7% наблюдений, что 

очень мало. 
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Таблица 9. Фиксированные эффекты (FE) 

В модели с фиксированными эффектами оказались следующие 

переменные: дебиторская задолженность (на 10%-ом уровне) и количество 

женщин неисполнительных директоров (на 1%-ом уровне). R2 равен 0,47, что 

намного лучше, чем предыдущей модели. Скорректированный R2 равен 0,25. 

Таким образом, эта модель объясняет 25% наблюдений.  

Вывод, который можно сделать из этой модели касаемо гипотезы 

исследования заключается в том, что есть положительная корреляция между 

присутствием женщин в качестве неисполнительных директоров и высокой 

рентабельностью продаж. Если исходить из построенной модели, то 

включение в состав неисполнительных директоров одной женщины увеличит 

рентабельность продаж на 16%. 
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Таблица 10. Случайные эффекты (RE) 

В модели со случайными эффектами все переменные незначимые. 

Тест Бройша-Пэгана указывает на то что нет значимой вариации в 

индивидуальных эффектах, лучше Pooled OLS чем модель со случайными 

эффектами. Т.к. p-значение больше 0,10. 

Тест Хаусмана указывает на то что индивидуальные эффекты и факторы 

связаны, лучше модель с фиксированными эффектами чем со случайными 

эффектами. Т.к. p-значение меньше 0,10. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что стоит отдать 

предпочтение модели с фиксированными эффектами нежели модели со 

случайными эффектами чем. 
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Таблица 11. Фиксированные эффекты с фиктивными переменными (FE) 

В модели с фиксированными эффектами с добавлением фиктивных 

переменных значимыми оказались следующие переменные: количество 

женщин неисполнительных директоров (на 1%-ом уровне), коэффициент 

автономии (на 5%-ом уровне), коэффициент текущей ликвидности (на 5%-ом 

уровне) и фиктивные переменные за 2017 и 2020 гг. (на 10%-ом и на 5%-ом 

уровне соответственно). R2 равен 0,66, а скорректированный R2 равен 0,51. 

Т.е. модель объясняет 51% наблюдений. Если исходить из построенной 

модели, то включение в состав неисполнительных директоров одной 

женщины увеличит рентабельность продаж почти на 19%. 
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Таблица 12. Случайные эффекты с фиктивными переменными (RE) 

В модели со случайными эффектами с добавлением фиктивных 

переменных все переменные незначимые. 
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Заключение 

Целью этой работы являлось оценка влияние гендерных разрывов на 

результативность бизнеса. Для выполнения этой задачи в работе были 

рассмотрены различные исследования в данной сфере и была собрана и 

проанализирована статистика по гендерному разрыву в совете директоров.  

Также в работе были построены регрессионные модели для оценки 

взаимосвязей рассматриваемых показателей.  

Курсовая работа состоит из двух глав. Первая глава была посвящена 

описанию основных гендерных разрывов среди руководителей компаний и в 

предпринимательской деятельности. Были рассмотрены основные 

теоретические аспекты данной темы. Также в работе был рассмотрен 

совокупный вклад женщин в общественное производство. Были рассмотрены 

основные особенности участия женщин в рабочей силе.  В данной курсовой 

работе были описаны гендерный состав рынка труда; доля женщин в полной 

занятости сектора; соотношение мужчин и женщин на рынке труда и 

гендерный разрыв в заработной плате сотрудников; основные гендерные 

разрывы среди руководителей компаний и в предпринимательской 

деятельности. Также в работе приведены возможные экономические 

последствия от нивелирования гендерных разрывов.  

Основными выводами первой главы является то, что фирмы с 

предубеждениями выживут в меньшей степени в условиях растущей 

конкуренции. Отрасли и секторы экономики, которые защищены от 

конкуренции, демонстрируют более высокий уровень дискриминации в 

отношении женщин. Также одной из особенностей является то, что женщины 

реже руководили крупными компаниями. 

Вклад женщин в мировой ВВП составил 37%. Женщин в основном 

задействованы в секторе услуг и сельскохозяйственном секторе, в меньшей 

степени в промышленности. Женщины чаще мужчин заняты неоплачиваемой 
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деятельностью. Разрыв в заработной плате в странах ОЭСР в 2020 г. составил 

11,6%. Если нивелировать все гендерные разрывы, то прирост мирового ВВП 

в сравнении с базовым сценарием составит 26%, что в абсолютных значениях 

означает рост ВВП на 28 трлн долл.  

Фирмы с предубеждениями выживут в меньшей степени в условиях 

растущей конкуренции. Отрасли и секторы экономики, которые защищены 

от конкуренции, демонстрируют более высокий уровень дискриминации в 

отношении женщин. Также одной из особенностей является то, что женщины 

реже руководили крупными компаниями. 

В странах G20 среди крупнейших 50 публичных компаний женщины 

составили 17% членов советов директоров компаний, 12% членов 

исполнительных комитетов компаний. Между странами ситуация довольно 

неоднородна. Гендерный разрыв существенно меньше в странах, которые 

установили квоты для женщин в советах директоров. Женщин больше в 

советах директоров европейских компаний: 39% во Франции, 33% в Италии, 

28 % в Германии. Однако среди членов исполнительных комитетов разброс 

гендерного разрыва чуть меньше: в Аргентине – 6%, в Италии – 9%, во 

Франции – 14%, в США – 22%. 

Многие исследователи объясняют этот разрыв поведенческими 

особенностями женщин и мужчин. Женщины меньше склоны к конкуренции 

и риску, что мешает продвижению по карьерной лестнице. Также одной из 

особенности поведения сотрудниц женщин — это большая склонность к 

альтруизму. Например, женщины ведут переговоры жестче, когда они 

представляют интересы других. В этом случае они обеспечивают зарплату на 

18% выше, чем, когда они ведут переговоры о собственной зарплате. Также 

есть проблема в разнице в социализации. Мужчины руководители 

предпочитают продвигать в карьере таких же мужчин, как и они, т.к. 

мужчины-руководители чаще социализируются с подчиненными – 
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мужчинами. Если женщины начинают больше социализироваться с 

мужчинами, то это сокращает гендерный разрыв в отношении зарплаты. 

Гендерный разрыв наблюдается и в предпринимательской сфере. Стоит 

отметить основные особенности женского предпринимательства. Во-первых, 

женщины предпочитают открывать фирмы в качестве индивидуальных 

предпринимателей чаще, чем LLC. Во-вторых, женщины в странах с низким 

уровнем дохода имеют пропорционально меньшую вероятность открытия 

бизнеса, чем женщины в странах со средним и высоким уровнем дохода. 

Во второй главе при помощи эконометрических методов был проведен 

анализ зависимости гендерного состава неисполнительных директоров и 

рентабельности от продаж.  

Регрессионная модель включала в себя выборку из 20 российских 

компаний за период 2014, 2017, 2019 и 2020 гг.  

Уравнение регрессии приняло следующий вид: 

ROS = B0 + B1* w_director + B2* ROE + B3* ROA + B4* profit 

+ B5*autonomy+ B6* liquidity + B7* accounts_receivable 

Где зависимая переменная:  

ROS –  это рентабельность продаж, %. 

Переменные интереса: 

w_director –  количество женщин неисполнительных директоров (в 

том числе и независимых), чел.  

Контрольные переменные: 

profit – это чистая прибыль (убыток), тыс. руб.;  

ROE –  это рентабельность собственного капитала, %; 

ROA –  это рентабельность активов, %; 

autonomy – это коэффициент автономии; 

liquidity –  это коэффициент текущей ликвидности; 
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accounts_receivable – это дебиторская задолженность, тыс. 

руб.  

Для корректного исследования были построены различные модели такие 

как: 

 Модели Пула; 

 Модели с временными эффектами; 

 Модели со случайными эффектами; 

 Модели с фиктивными переменными. 

Проведение тесты на качество модели показали, что стоит отдать 

предпочтение модели с фиксированными эффектами.  

По модели с фиксированными эффектами можно сделать следующий 

выводы: есть положительная корреляция между присутствием женщин в 

качестве неисполнительных директоров и высокой рентабельностью продаж. 

Если исходить из модели фиксированными эффектами без фиктивных 

переменных, то включение в состав неисполнительных директоров одной 

женщины увеличит рентабельность продаж на 16%, а если делать вывод по 

модели с фиксированными эффектами, то включение женщин в руководство 

увеличит рентабельность от продаж почти на 19%. 
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