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ЖЕНСКОГО ПЕРСОНАЛА ИННОВАЦИОННЫХ КОМПАНИЙ 
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Представлены результаты эмпирического исследования субъективного благополу-
чия как эмоционального регулятора трудового поведения в условиях изменения техноло-
гического уклада. Выявлены характеристики субъективного благополучия женского пер-
сонала производственных и медицинских компаний с разным уровнем вовлеченности в 
инновационные процессы. Феномен изучен по показателям ценностных приоритетов, под-
верженности стрессу, усталости от трудовой деятельности и организационных условий, 
самооценки здоровья и возраста, психологического самочувствия в трудовом коллективе. 
Установлено, что субъективное благополучие женского персонала по всем показателям 
выше в организационных условиях инновационных компаний независимо от сферы бизне-
са, но в производственном секторе оно лучше, чем в медицинском. Сформулированы под-
ходы к управлению субъективным благополучием женского персонала. 

Ключевые слова: индустрия 4.0, инновации, женский персонал, организационная 
культура, ценности, стресс, самооценка здоровья, самооценка возраста, усталость,  
субъективное благополучие. 

SUBJECTIVE WELL-BEING OF FEMALE EMPLOYEES  
OF INNOVATIVE COMPANIES OF DIFFERENT AGES 
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National Research Lobachevsky State University of Nizhny Novgorod,  

Nizhny Novgorod, Russian Federation, zara@fsn.unn.ru 

The results of an empirical study of subjective well-being as an emotional regulator of 
labor behavior of female personnel in the conditions of technological patterns changes have 
been presented. The characteristics of the subjective well-being of female personnel of indus-
trial and medical companies with different levels of involvement in innovative processes have 
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been analyzed. 420 women (engineers and doctors) of three age groups have participated in 
the study as respondents. Subjective well-being was analyzed through the indicators of value 
commitment to innovative changes, exposure to stress, fatigue from work and organizational 
conditions, health and age self-assessment, psychological well-being at work. The K. Cameron 
and R. Quinn (OCAI), stress scale R. Kessler, author’s self-assessment questionnaire and  
subjective well-being methods combining questions with direct scaling have been used for  
diagnosis of organizational culture and value of organizational and cultural preferences. It has 
been revealed that the subjective well-being of female staff is higher in all respects in organiza-
tional conditions of innovative companies regardless of business sphere, but in the industrial 
sector it is better than in the medical one. Organizational conditions are very important in 
the process of development of subjective well-being in relation to different professions and 
age. The role of stress related to changes that generates subjective disfunction and, as a result, 
female staff seeking psychological support and solidarity in enhancing the value of relation-
ships in organizational culture to an absolute priority to the detriment of business and innova-
tive components has been discovered. Subjective well-being restrains the strengthening of 
the value of relationships and determines the necessary balance of other components of organi-
zational culture. Subjectively wealthy female staff shows inconsistency with the stereotypical 
characteristics of conservatism and unpreparedness for progressive organizational changes that 
cause difficulties for women in the labor market in the face of a shift of technological structure. 
Insufficient value readiness of young female staff to work in an innovative business has been 
revealed, some of the nuances of the subjective age well-being / trouble have been disclosed. 
Approaches to the management of subjective well-being of female staff in the context of inno-
vative organizational changes have been developed. 

Key words: industry 4.0, innovation, female staff, organizational culture, values, stress, 
self-assessment of health, self-assessment of age, fatigue, subjective well-being. 

Введение 

Дискриминация женщин на рынке труда имеет большую историю в силу 
устойчивости традиционных представлений о роли женщины в обществе и ее 
участии в разделении труда. В соответствии с гендерными стереотипами жен-
щины не могут быть успешными во многих профессиях, кроме того, они при-
вносят в жизнедеятельность организации излишнюю эмоциональность, ориен-
тацию на межличностные отношения в ущерб отношениям, определяемым 
профессиональным и должностным статусом, женщины более консервативны, 
не склонны к изменениям, часто попадают под влияние, у них меньшая произ-
водительность труда, хуже здоровье [Heilman, 2012; Castellano et al., 2019]. 

Стереотипы не возникают без оснований. Традиционное воспитание и 
традиционная занятость женщин наложили отпечаток на их положение на рынке 
труда. Более того, известно, что стереотипы имеют тенденцию распространяться 
на тех, в отношении кого они сформировались в истории, и сами женщины уже 
находят у себя черты, содержащиеся в стереотипе [Nelson, 2004], становясь пси-
хологически готовыми к более низким должностным позициям, профессиям, 
требующим меньшей квалификации, более низкой оплаты труда [Гимпельсон, 
2019]. Женщины действительно ценят взаимоотношения и на рабочих местах 
более удовлетворены сложившимися отношениями, чем заработком, но, как 
правило, не стремятся сменить работу в поисках более высокой оплаты труда,  
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находят удовлетворение в сегодняшнем дне, ценя свои достижения или стабиль-
ность, воспринимая временную перспективу своей трудовой деятельности как 
предопределенность, фатальность [Сунгорова, Ильина, 2019]. 

Быстрое наступление нового технологического уклада индустрии 4.0 еще 
больше осложняет положение женщины на рынке труда. Установки на стабиль-
ность и предопределенность, даже при согласии на невысокую заработную пла-
ту, перестают играть решающую роль в получении и сохранении рабочего ме-
ста. Идущие изменения радикально трансформируют рынок труда, исчезают 
одни профессии, появляются новые. Ключевые технологии индустрии 4.0 — 
анализ больших данных, автономные роботы, симуляция (моделирование), инте-
грация IТ-систем, промышленный интернет вещей, кибербезопасность, облач-
ные вычисления, дополненная реальность [Fossen, Sorgner, 2019] — не сочета-
ются с гендерными стереотипами. 

От сотрудника компании требуются новые профессионально значимые 
качества: креативность, принятие инноваций, динамичность, постоянная готов-
ность к обучению и самообучению [Квачев, Юдина, 2017; Fossen, Sorgner, 2019]. 
В фундаментальном исследовании В. Е. Гимпельсона показано, что женщины 
реже, чем мужчины, переучиваются, осваивают новые технологии, быстрее по-
падают в рамки более низкой оплаты труда [Гимпельсон, 2019]. Женщины про-
игрывают мужчинам и в возрастных аспектах. Они нередко с присущим им фа-
тализмом не осознают более позднего наступления старения как характеристики 
современного образа жизни и считают благом низкий пенсионный возраст, хотя 
за его границей «располагается пространство дискриминации» [Григорьева, 
2018: 7]. Особенностью женщин является легкая возможность при снижении са-
мооценки в трудовой деятельности психологически уйти в семейные социаль-
ные роли как приоритетные практически в любом возрасте, что создает серьез-
ный барьер для наращивания своих характеристик человеческого капитала в 
процессах обучения и самообучения [Захарова и др., 2011]. 

Чтобы у сотрудников компаний возникло желание соответствовать требо-
ваниям нового технологического уклада, постоянно обновлять профессиональ-
ные знания и осваивать новые технологии, нужны специфические управленче-
ские подходы в работе менеджеров, основанные не на административном 
принуждении, а на вовлечении в организационные и трудовые процессы с по-
мощью эмоциональных регуляторов [Кондратьев, 2016; Календжян, Кузьмина, 
2017]. Эмоциональные регуляторы особенно значимы для женщин. Важнейшим 
эмоциональным регулятором трудовой деятельности является субъективное 
благополучие (СБ) персонала [Linley et al., 2009]. Под СБ понимается эмоцио-
нальная оценка удовлетворенности жизнью в целом или ее конкретными сфера-
ми, в том числе трудовой деятельностью. Ключевой составляющей СБ примени-
тельно к трудовой деятельности является желание прогрессивных 
технологических и организационных изменений на фоне позитивных эмоций, 
связанных с трудом [Diener et al., 1999]. СБ — сложный многоуровневый фено-
мен, включающий аффективный, когнитивный, социальный, профессиональный 
и психосоматический компоненты со сложной внешней и внутренней детерми-
нацией различными факторами: от культуры общества и организационной  
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культуры до удовлетворенности работой или эмоционального истощения и пси-
хосоматического напряжения [Charalampous et al., 2019]. 

Выявление внешней детерминации особенно важно при решении задач 
управления, в том числе при установлении уровня СБ как эмоционального регу-
лятора трудовой деятельности. Основными внешними детерминантами СБ в 
трудовой деятельности выступают организационные условия, проявляющиеся в 
организационной культуре (ОК). ОК является социально-психологическим и ор-
ганизационным контекстом трудовой деятельности, содержащим ценности и со-
ответствующие им модели поведения [Schein, 2010; Cameron, Quinn, 2011]. Она 
может как служить источником удовлетворенности трудом и субъективного бла-
гополучия, так и вызывать сильный организационный стресс, разрушающий пси-
хологическую жизнеспособность персонала в условиях организационных измене-
ний, порождая у сотрудников чувство субъективного неблагополучия, снижающее 
трудовую мотивацию [Everly, Smith, 2013; Саралиева, Захарова, 2017]. 

Чтобы понять специфику СБ женского персонала и роль этого феномена в 
регуляции готовности к трудовой деятельности в условиях инноваций, пред-
ставляется целесообразным провести его сравнительный анализ в компаниях с 
разной вовлеченностью сотрудниц в инновационные процессы. 

Цель исследования — выявить характеристики субъективного благополу-
чия женского персонала инновационных компаний в различных сферах трудо-
вой деятельности. Работа проведена в компаниях, созданных еще в советский 
период. Тем не менее одни из них успешно преодолели проблемы перехода к 
рыночному инновационному развитию, другие же испытывают многолетние 
трудности модернизации, а в последнее время — вхождения в новый технологи-
ческий уклад. 

В исследовании приняли участие инженеры ординарной производствен-
ной компании (ОКП) и инновационной (ИКП) (класс профессий «человек — 
техника» [Климов, 2004]), врачи ординарной муниципальной поликлиники 
(ОКМ) и инновационной частной клиники (ИКМ) (класс профессий «человек — 
человек») трех возрастных групп: до 35 лет, от 35 до 54 лет, старше 55 лет — 
примерно в равном соотношении (N = 420). Все респондентки — женщины с 
опытом работы в компании не менее трех лет, что означает их полную адапта-
цию к организационным условиям компаний. 

В процессе исследования использовались метод диагностики организаци-
онной культуры и ценностных предпочтений персонала К. Камерона и 
Р. Куинна [Cameron, Quinn, 2011], шкала дистресса Р. Кесслера [Kessler et al., 
2002], авторская анкета, сочетающая вопросы с методом прямого шкалирования, 
непараметрические критерии Манна — Уитни и Вилкоксона. 

Результаты исследования и их анализ 
В условиях перехода к новому технологическому укладу особенно важной 

стереотипной характеристикой женского персонала представляется консерватизм, 
неготовность к прогрессивным организационным изменениям. Таблица 1 содер-
жит данные о ценностных приоритетах женского персонала в отношении орга-
низационного развития. Можно видеть, что в инновационных и ординарных  
производственных и медицинских компаниях существенно различаются  
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организационные условия, проявляющиеся в ОК. При общем доминировании 
иерархического и кланового компонентов ОК в ординарных компаниях в произ-
водственной компании все же сильнее выражен иерархический компонент, а в 
медицинской — клановый. Таким образом, личностная солидарность врачей 
статистически значимо превышает тот же показатель в инженерном сообществе. 
Как это ни покажется парадоксальным, но сила управленческой власти и техни-
ческих регламентов выше в производственной сфере, где речь идет о качестве 
техники и технологий, чем в медицине, где мерилом профессиональной ответ-
ственности являются здоровье и жизнь пациента. 

В инновационных компаниях разных сфер бизнеса значительно больше 
общего, чем отличительного: доминирует деловой компонент ОК. Вместе с тем 
оценки врачей уровня инновационности компаний существенно выше аналогич-
ных оценок инженеров во всех возрастных группах. Таким образом, врачи ме-
дицинской компании очень определенно воспринимают ее инновационность и, 
судя по выраженности делового компонента, стараются использовать соответ-
ствующие возможности активно, ответственно и во всей полноте. 

Таблица 1 

Организационная культура и организационные ценности женского персонала 
ординарных и инновационных производственных и медицинских компаний 

Возраст Компания 
Ценности организационной культуры 

клановые инновационные рыночные иерархические 
Ф П W Ф П W Ф П W Ф П W 

М
ол

од
ой

 

ОКП 26 37 * 13 13 – 20 18 – 41 32 * 
ИКП 20 27 * 18 25 * 33 30 – 29 16 ** 
U * *  * **  * **  * **  
ОКМ 33 41 ** 16 18 – 19 19 – 32 20 * 
ИКМ 20 27 * 23 26 – 34 35 – 22 11 * 
U ** **  Т *  * **  * *  

С
ре

дн
ий

 

ОКП 27 41 ** 13 12 – 21 15 * 39 32 * 
ИКП 19 21 – 19 27 * 32 35 Т 30 17 ** 
U * **  * **  * **  *   
ОКМ 37 45 * 14 17 Т 20 19 – 29 19 * 
ИКМ 21 31 * 28 30 – 31 22 * 20 17 – 
U ** *  ** *  * –  * –  

С
та

рш
ий

 

ОКП 27 40 ** 15 15 – 19 16 – 39 29 * 
ИКП 17 24 * 22 30 Т 32 32 – 29 14 ** 
U * *  * **  * **  * *  
ОКМ 35 43 ** 17 19 – 16 17 – 32 21 * 
ИКМ 23 29 * 25 33  28 20 * 24 18 * 
U * **  ** *  * –  * –  

Примечания. Ф — фактическое состояние ОК, П — предпочтительное состояние 
ОК, U — критерий Манна — Уитни, * — p ≤ 0.05; ** — p ≤ 0.01, Т — тенденция, – — 
статистически значимые различия отсутствуют. 

Если сделать анализ ценностей организационного развития, можно уви-
деть два принципиально разных вектора. В ординарных компаниях, независимо 



 

Л. Н. Захарова, З. Х.-М. Саралиева, И. С. Леонова. Субъективное благополучие 
разновозрастного женского персонала инновационных компаний 

 

 

81

от типа бизнеса, персонал желает безусловного усиления до максимальных зна-
чений ценности отношений и ослабления иерархии, на практике это ведет к 
снижению управляемости компаний и обязательности регламентов деятельно-
сти, а также к повышению возможностей урегулировать все проблемы на уровне 
договоренностей с сохранением системы сложившихся в компании и структур-
ных подразделениях отношений. 

В инновационных компаниях тоже есть желание несколько усилить кла-
новый компонент в ОК и снизить уровень иерархичности. Но логика здесь иная. 
Доминанта иерархии сменяется доминантой делового компонента, что придает 
компании большую динамичность, целесообразную направленность, ответ-
ственность. Кроме того, независимо от типа бизнеса практически во всех воз-
растных группах персонала инновационных компаний выражена статистически 
значимая тенденция к росту инновационности. Исключение составляют врачи 
среднего возраста, где желательность повышения инновационности отмечена, 
но не достигает уровня статистической значимости. 

Эти результаты свидетельствуют, что женский персонал ординарных ком-
паний испытывает чувство субъективного неблагополучия. Давление руковод-
ства, проявляющееся в иерархическом компоненте ОК, создает угрозу неизбеж-
ности реформ, связанных с повышением инновационности инженерного и 
медицинского труда, ростом ожиданий руководства в отношении результатив-
ности деятельности сотрудников. Как эмоциональный регулятор это чувство по-
буждает и женщин-инженеров, и женщин-врачей искать компенсацию неблаго-
получия в усилении межличностной солидарности. 

На уровне анализа ценностей организационного развития можно обосно-
ванно утверждать, что сотрудницы инновационных компаний ощущают себя в 
трудовой деятельности и организационных отношениях субъективно благопо-
лучными. Они не желают снижать деловой компонент ОК и хотят повышать ин-
новационный. Естественным в таких условиях представляется желание некото-
рого усиления кланового компонента ОК, так как ценность отношений, 
безусловно, делает организационную жизнь более психологически комфортной. 
Но, заметим, при таком усилении кланового компонента его представленность 
будет не выше того уровня, от которого хотят повышать его сотрудницы орди-
нарных компаний. Доминанта деловых и инновационных ценностей удержит 
компании от утраты достигнутых преимуществ и, скорее всего, не скажется 
негативно на дальнейшем развитии по инновационному пути. 

СБ женского персонала ординарных и инновационных компаний более де-
тально можно проанализировать обратившись к таблице 2, в которой представ-
лены данные по его компонентам. К общим особенностям ощущения усталости 
относится значительно большая усталость от организационных условий в орди-
нарных компаниях независимо от сферы бизнеса. Следовательно, условия пере-
хода к рыночно-инновационной парадигме развития сопряжены с выраженной 
усталостью, связанной с негативными переживаниями. Но в компаниях, устой-
чиво стоящих на пути инновационного развития, усталость существенно снижа-
ется, что ведет к повышению СБ. Заслуживает внимания возрастная динамика 
усталости: усталость от организационных условий в ординарных компаниях 
максимально выражена у молодых сотрудниц. Это означает, что в процессе  
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обучения они не испытывали социализационных влияний, готовящих их к рабо-
те в условиях рыночных инновационных требований. С течением времени они 
привыкли к требованиям менеджмента, не отвечая на них адекватными усилия-
ми и смыкаясь в клановых установках с персоналом старших возрастов. 

Также важным представляется тот факт, что усталость врачей от органи-
зационных условий существенно ниже, чем усталость инженеров, хотя она все 
равно статистически значимо превышает усталость специалистов инновацион-
ных компаний. Это, видимо, результат более выраженной клановой составляю-
щей в ОК медицинских учреждений. 

Таблица 2 

Субъективное благополучие женского персонала инновационных и ординарных 
производственных и медицинских компаний 

Примечания. С/О — субъективная оценка, д. р. — домашняя работа, тр. д. — тру-
довая деятельность, ОУ — организационные условия, WТ – ОУ — статистическая зна-
чимость различий по критерию Вилкоксона между усталостью от трудовой деятельно-
сти и организационных отношений, З — самооценка состояния здоровья в целом,  
С-СС — самооценка состояния сердечно-сосудистой системы, НС — самооценка состо-
яния нервной системы, ПСвК — психологическое самочувствие в трудовом коллективе 
(см. также обозначения к табл. 1). 

Если обратиться к анализу усталости от собственно трудовой деятельно-
сти, можно видеть, что независимо от сферы бизнеса данная деятельность с ис-
пользованием инновационных технологий воспринимается как более легкая или 
по крайней мере не более трудоемкая, чем с использованием традиционных тех-
нологий. А одним из факторов сопротивления освоению новых технологий  

Возраст Компания 
С/О 
воз-

раста 

Усталость, обусловленная 
З С-СС НС ПСвК Стресс д. р. тр. д. ОУ WТ – 

ОУ 

М
ол

од
ой

 

ОКП 7.3 4.4 6.1 8.3 * 3.1 2.7 2.3 –1.4 2.6 
ИКП –4.1 3.6 6.2 4.2 * 3.5 4.3 3.3 2.8 1.4 
U * – – *  – * * ** ** 
ОКМ 6.5 3.1 7.3 6.2 Т 3.2 2.3 1.8 1.2 2.8 
ИКМ –3.7 3.5 6.9 4.7 * 3.9 3.5 2.1 3.9 2.3 
U * Т Т *  ** * – **  

С
ре

дн
ий

 

ОКП 4.7 5.9 8.0 6.7 * 2.5 2.4 1.1 –4.1 2.1 
ИКП –5.5 4.2 5.9 4.8 – 3.9 3.8 3.4 3.8 1.2 
U * Т ** *  * ** ** ** * 
ОКМ 5.2 3.6 7.0 5.8 * 3.1 2.9 1.6 3.3 2.1 
ИКМ –4.7 3.3 5.8 4.3 * 4.0 3.1 3.0 4.5 1.2 
U * – * *  * – ** * * 

С
та

рш
ий

 

ОКП –5.9 4.8 4.8 5.2 * 1.4 1.6 1.5 –2.2 1.8 
ИКП –6.2 4.6 4.7 4.0 – 3.4 3.0 2.9 4.0 1.1 
U – – – Т  ** * ** ** * 
ОКМ –3.5 3.5 5.5 4.4 Т 2.5 2.0 2.1 2.6 2.4 
ИКМ –3.9 3.2 5.0 3.7 * 3.6 3.3 3.5 4.4 1.9 
U – – Т *  ** * * **  
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является не только страх не суметь их освоить, но и представления о том, что 
более сложный труд вызывает большую усталость. Не чувствуют особой разни-
цы в трудозатратах молодые и старшие сотрудницы. Первые, видимо, потому, 
что независимо от инновационности компании находятся в периоде адаптации к 
трудовой деятельности, а старшие уже сформировали необходимые компетен-
ции. Можно видеть и то, что по усталости от домашней работы практически нет 
отличий между сотрудницами ординарных и инновационных компаний. Это яв-
ляется косвенным подтверждением адекватности и надежности данных, полу-
ченных в отношении трудовой и организационной усталости. 

Данные об усталости хорошо согласуются с оценками состояния здоровья. 
Сотрудницы инновационных компаний, независимо от сферы бизнеса, чувству-
ют себя существенно более здоровыми как в целом, так и в отношении состоя-
ния сердечно-сосудистой и нервной систем. Исключение составляют молодые 
женщины — инженеры и врачи. В общих самооценках здоровья первых разли-
чий нет, хотя значительно различаются самооценки его конкретных проявлений, 
самооценки состояния нервной системы у вторых практически одинаковые. 
Кстати, можно видеть, что при наличии общего в самооценках состояния здоро-
вья у сотрудниц ординарных и инновационных компаний есть и существенная 
особенность: у врачей эти различия проявляются мягче, чем у инженеров. Без-
условно, к данным по самооценке состояния здоровья нужно относиться осто-
рожно. Субъективные оценки не всегда соответствуют объективному положе-
нию [Лебедева-Несевря, Цинкер, 2018]. Здесь со всей очевидностью требуются 
специальные исследования.  

Чтобы понять возможные причины таких различий, следует обратиться к 
данным о стрессе, переживаемом женским персоналом. У женщин в ординарных 
компаниях независимо от сферы бизнеса стресс выше, чем в инновационных, и у 
врачей он выше, чем у инженеров. Стрессовые нагрузки, по-видимому, являются 
фактором, способствующим стремлению к усилению клановой составляющей ОК. 

Эти данные о лучшем СБ женского персонала инновационных предприя-
тий поддерживаются оценками, сделанными респондентками в отношении свое-
го возраста. Можно видеть, что во всех группах независимо от сферы бизнеса 
женщины, работающие в инновационных компаниях, чувствуют себя суще-
ственно моложе, чем их сверстницы в ординарных компаниях. Интересно, что 
женщины-инженеры ощущают себя моложе, чем женщины-врачи. В отношении 
женщин ординарных компаний различия не так сильно выражены: женщины-
инженеры чувствуют себя старше в среднем на 7.3—4.7 года, а женщины-врачи 
на 6.5—5.2. Интересный факт состоит в том, что независимо от сферы бизнеса и 
инновационности компании женщины старшего возраста ощущают себя моложе 
своих лет; ярче это выражено опять же у женщин-инженеров (на 5.9 года в ор-
динарной компании и на 6.2 года в инновационной). У старших женщин-врачей 
данные показатели составляют –3.5 года в ординарной компании и –3.9 года в 
инновационной. Однако исследования показали, что в ординарных компаниях 
старшие женщины существенно менее вовлечены в трудовую деятельность, чем 
их коллеги в инновационных компаниях [Zakharova et al., 2019]. Поэтому в са-
мооценке своего возраста старшие женщины выступают скорее как субъекты 
частной жизни и демонстрируют естественное женское желание скрыть свой 
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возраст, а женщины инновационных компаний более склонны оценивать себя 
именно как субъектов трудовой деятельности, а в ней они также моложе своего 
хронологического возраста в традиционном понимании его характеристик. 

Завершить изучение СБ женщин целесообразно анализом их самочувствия 
в трудовом коллективе. Можно видеть, что во всех возрастных группах незави-
симо от сферы бизнеса психологическое самочувствие в трудовом коллективе 
лучше в инновационных компаниях, но особенно яркие различия наблюдаются в 
производственных компаниях. В медицинских компаниях показатели не опус-
каются в отрицательную область значений, что свидетельствует об относительно 
лучшем субъективном благополучии врачей. 

Заключение 

Безусловно, сделаны только первые шаги в исследовании феномена субъ-
ективного благополучия как эмоционального регулятора в специально отобран-
ных компаниях, принципиально различающихся по уровню инновационности. 
Тем не менее можно сделать следующие выводы. 

1. Представляется продуктивным подход к исследованию СБ персонала с 
использованием показателей переживаемого стресса, самооценки усталости, 
здоровья и психологического самочувствия в трудовом коллективе. Такой под-
ход позволяет соотнести влияние на СБ организационных условий, социального 
самочувствия и индивидуального самовосприятия, что обеспечивает комплекс-
ный характер оценки субъективного благополучия. 

2. Субъективное благополучие женского персонала, независимо от сферы 
бизнеса и принадлежности к возрастной группе, существенно выше в инноваци-
онных компаниях, что свидетельствует о гуманистической оправданности инно-
вационного вектора развития экономики и приоритете организационных усло-
вий в формировании СБ. Исследование показало, что, несмотря на живучесть 
гендерных и возрастных стереотипов, в определенных организационных усло-
виях женский персонал может ценностно соответствовать требованиям инду-
стрии 4.0 к человеческому капиталу. 

3. Трудности перехода к развитию в формате нового технологического 
уклада определяются, в частности, ограниченностью действия такого эмоцио-
нального регулятора трудовой деятельности, как субъективное благополучие. 
Можно видеть, что это очень сложный регулятор. Само по себе СБ не является 
фактором перспективных изменений. Оно может быть и фактором стагнации. 

4. В инновационных компаниях высокий уровень субъективного благопо-
лучия поддерживает инновационные ценности женского персонала всех воз-
растных групп и его готовность следовать соответствующему вектору развития, 
сдерживая ценности отношений на приемлемом для развития уровне. 

5. Исследование выявило далеко не полную ценностную готовность моло-
дого женского персонала к работе в условиях изменения технологического 
уклада, что ставит задачу развития в вузах программ перспективной организа-
ционной социализации, реализация которых снизит издержки менеджмента на 
вовлечение молодого персонала в инновационные процессы. 

6. Перед менеджментом компаний стоит задача поиска управленческих 
подходов, сочетающих профилактику организационного стресса как фактора 
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формирования психологической защиты в виде утверждения доминанты ценно-
сти отношений и реализацию управления, которое на каждом этапе инноваци-
онного развития ведет к улучшению субъективного благополучия. Такой подход 
должен базироваться на снижении иерархичности, порождающей дегуманиза-
цию отношений [Caesens et al., 2017], и на поддержке неформального участия 
женского персонала в программах повышения квалификации. 
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