
УДК 331.526 
JEL: J21 
DOI 10.24147/1812-3988.2021.19(3).105-117 

ТРАНСФОРМАЦИЯ НЕСТАНДАРТНОЙ ЗАНЯТОСТИ: 
ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ 

Т.А. Камарова 
Уральский государственный экономический университет (Екатеринбург, Россия) 

Информация о статье 
Дата поступления 
23 июля 2021 г. 
 
Дата принятия в печать 
1 сентября 2021 г. 
 
Тип статьи 
Исследовательская статья 
 
 
 
Ключевые слова 
Нестандартная занятость, дис-
танционная (удаленная) заня-
тость, социально-трудовые 
отношения, категория персона-
ла, рынок труда 

Аннотация. Рассматривается трансформация нестандартной занятости и перспективы 
ее развития в условиях турбулентной экономики. Цель работы заключается в выявлении 
структуры нестандартной занятости и оценке перспектив ее дальнейшего развития. Эмпи-
рической базой послужил социологический опрос руководителей организаций Сверд-
ловской области и Екатеринбурга по вопросам использования и перспективам развития 
нестандартных форм занятости в организациях. Итоги анализа полученной информации 
позволили сделать вывод о том, что современные быстроменяющиеся условия эконо-
мики влияют на изменения занятости работников организации. По результатам иссле-
дования была выявлена структура нестандартной занятости, выявлены основные кате-
гории персонала и профессии, занятные на условиях нестандартной занятости. В ходе 
исследования были выявлены основные преимущества и главные возможности при 
использовании нестандартных форм занятости в организациях. Наряду с положитель-
ными сторонами также были раскрыты основные недостатки и риски практики примене-
ния нестандартной занятости. Представлена оценка работодателей о перспективах 
развития нестандартных форм занятости, выявлены основные факторы, которые пре-
пятствуют дальнейшему применению таких форм в практике. Результаты исследования 
обладают практической значимостью и могут быть использованы при разработке про-
грамм по подготовке правовой базы и регулированию нестандартных форм занятости.  
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Abstract. The article examines the transformation of precarious employment and the pros-
pects for its development in a turbulent economy. The purpose of the work is to identify the 
structure of precarious employment and assess the prospects for its further development. The 
empirical basis was a sociological survey of the heads of organizations in the Sverdlovsk re-
gion and the city of Yekaterinburg on the use and prospects for the development of non-
standard forms of employment in organizations. The results of the analysis of the information 
obtained allowed us to conclude that the modern rapidly changing conditions of the economy 
affect the changes in the employment of employees of the organization. According to the re-
sults of the study, the structure of precarious employment was revealed, and the main catego-
ries of personnel and professions that were occupied in precarious employment were identi-
fied. The study identified the main advantages and main opportunities when using non-
standard forms of employment in organizations. Along with the positive aspects, the main 
disadvantages and risks of the practice of using precarious work were also revealed. An as-
sessment of employers on the prospects for the development of non-standard forms of em-
ployment is presented, the main factors that hinder the further use of such forms in practice 
are identified. The research results are of practical importance and can be used in the devel-
opment of programs for the preparation of a legal framework and regulation of non-standard 
forms of employment.  
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1. Введение. Актуальность работы опре-
деляет тот факт, что в современных быстроме-
няющихся условиях экономики наблюдается 
трансформация занятости населения. Этому 
способствуют различные факторы, такие как 
смена экономической формации, широкое вне-
дрение информационно-коммуникационных 
технологий и Интернета в организацию труда, 
изменение структуры экономики страны и др. 
Происходящие изменения способствуют разви-
тию нестандартных форм занятости, отличаю-
щихся от стандартного представления о заня-
тости. Под нестандартной занятостью автор 
понимает форму занятости, условия которой 
отклоняются от стандартных условий, в рамках 
нестандартной формы занятости отсутствует 
как минимум одна из следующих составляю-
щих: трудоустроенность у одного работодате-
ля; рабочее место, находящееся в помещении и 
оснащенное орудиями труда, которые принад-
лежат работодателю; стандартная нагружен-
ность по работе в течение дня (недели, месяца, 
года); период трудового договора – бессроч-
ный; формальность трудового договора [1].  

В нашей стране нестандартные формы за-
нятости появились позднее, нежели, например, 
в зарубежных странах, но уже широко приме-
няются в организациях. Результаты эмпириче-
ских исследований, проводимые зарубежными 
и отечественными учеными, говорят о том, что 
нестандартная занятость имеет не только пре-
имущества, но и ряд недостатков, но, несмотря 
на это, тенденция к ее развитию очень высока.  

Целью настоящей работы является иссле-
дование применения нестандартных форм заня-
тости в организациях и выявление ее структуры.  

Достижение поставленной цели предпо-
лагает решение следующих исследовательских 
задач: 

– определение распространенности не-
стандартной занятости работников в органи-
зациях;  

– определение основных преимуществ и 
недостатков применения нестандартных форм 
занятости; 

– выявление категорий персонала и про-
фессий, на которые распространяются нестан-
дартные формы занятости; 

– оценка перспектив дальнейшего разви-
тия нестандартной занятости.  

Теоретическая значимость работы заклю-
чается в расширении знаний изучения нестан-
дартных форм занятости, особенности ее при-

менения. Практическая значимость работы за-
ключается в том, что полученные результаты 
и выявленные основные преимущества и не-
достатки нестандартной занятости смогут по-
мочь выработать и принять управленческие ре-
шения для расширения правовой базы по ре-
гулированию нестандартных форм занятости, 
что будет способствовать решению проблем, 
связанных с практикой их применения. 

2. Обзор литературы. Нестандартная за-
нятость стала предметом исследования уче-
ных с конца XX в., а в начале XXI в. этот ин-
терес значительно усилился. В современных 
условиях «турбулентной экономики» на рынке 
труда востребованы и широко распространены 
нестандартные формы занятости, которые всё 
больше занимают свою нишу, вытесняя стан-
дартный формат работы.  

Ряд отечественных ученых исследует в 
своих работах предпосылки и факторы, спо-
собствующие появлению нестандартных форм 
занятости на рынке труда. В качестве одной из 
основных предпосылок развития нестандарт-
ных форм занятости Е.В. Маслова, Т.О. Разу-
мова и другие исследователи отмечают науч-
но-технический прогресс, внедрение инфор-
мационно-коммуникационных технологий и 
Интернета в организацию труда [2–7]. В своих 
работах они рассматривают, с одной стороны, 
влияние технических предпосылок на измене-
ние структуры экономики – в настоящее время 
наблюдается увеличение доли занятых в сфере 
услуг, с другой – отмечают появление на рын-
ке труда новых профессий, трудовая деятель-
ность которых способна реализовываться в 
нестандартных условиях труда [8–10].  

Немаловажным фактором развития не-
стандартной занятости являются демографиче-
ские факторы, изучению которых посвящены 
как отечественные, так и зарубежные труды. 
Так, О.В. Киселкина отмечает увеличение до-
ли населения пенсионного возраста одновре-
менно с увеличением «среднего возраста эф-
фективного человека», трудовой потенциал 
которого может быть использован на условиях 
нестандартной, гибкой занятости [11]. Анало-
гичные проблемы старения населения обозна-
чают W. Loretto, S. Vickerstaff [12] и отмечают, 
что решением «продления трудовой жизни» в 
настоящее время становится именно примене-
ние нестандартных форм занятости.  

Большая доля работ посвящена гендерно-
му аспекту использования нестандартной за-
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нятости в связи с увеличением на рынке труда 
доли женщин, в том числе женщин с семейны-
ми обязанностями, женщин, ухаживающих за 
малолетними детьми [13–16]. В своих работах 
О.А. Коропец, Д.Д. Ильиных поднимают та-
кие важные вопросы, как управление карьерой 
женщин и возможность соблюдения баланса 
между работой и личной жизнью, что в совре-
менных условиях становится возможным при 
использовании новых форм занятости [17].  

В работах Е.К. Димитровой, Н.В. Тонких 
и других авторов исследуются внутренние 
факторы развития нестандартных форм заня-
тости – социальные, связанные с изменением 
внутренних ценностей и установок работни-
ков, с возрастающей потребностью в самораз-
витии, соблюдении work-life balance [18–21]. 
Ученые в своих исследованиях отмечают, что 
особенно ярко эти внутренние мотивы отме-
чаются у молодого поколения.  

Многие ученые в своих работах подни-
мают вопросы классификации нестандартных 
форм занятости. Так, В. Гимпельсон и Р. Ка-
пелюшников одними из первых среди россий-
ских ученых предложили подробную класси-
фикацию нестандартных форм занятости на 
российском рынке труда [22]. Н.В. Дорохова в 
своей авторской классификации выделяет ти-
пы занятости в зависимости от технологиче-
ского уклада: индустриальный, постиндуст-
риальный, информационный [23]. Автор все 
имеющиеся формы нестандартной занятости 
разделяет на два вида, к первому относит «про-
грессивные формы нестандартной занято-
сти» – в случае наличия положительных кри-
териев достойного труда, ко второму виду – 
«регрессивные», при наличии их отрицатель-
ных критериев.  

Н.С. Землянухина исследует разнообра-
зие различных форм занятости и специфику их 
применения в зависимости от сферы деятельно-
сти, например отмечает распространение сверх-
занятости, применение неполной или вторич-
ной занятости в большей степени в бюджетной 
сфере, таким образом выявляет профессио-
нальную структуру нестандартных форм заня-
тости [24].  

Анализ подходов к классификации нестан-
дартных форм занятости различных авторов 
позволяет нам сделать вывод о том, что ученые 
не пришли к единому мнению по классифика-
ционным признакам нестандартных форм за-
нятости [24–27]. Это говорит о том, что пред-

метная область нестандартной занятости мно-
госторонняя и не изучена в полном объеме. 

Можно выделить работы, которые раскры-
вают положительные стороны практики приме-
нения нестандартной занятости как современ-
ного явления рынка труда и для работника и 
для работодателя. В своих работах Е.В. Масло-
ва и О.В. Киселкина отмечают нестандартную 
занятость как возможность для трудоустрой-
ства различных социально-демографических 
групп населения (инвалидов, женщин с мало-
летними детьми, пенсионеров и т. д.) [2; 11].  

Р.Р. Злобин, И.В. Цыганкова, И.Д. Котля-
ров в своих работах отмечают преимущества 
применения нестандартной занятости для ра-
ботодателей в возможности привлекать на ра-
боту персонал из других регионов, на времен-
ные проекты и пр. [28–30]. 

Можно отметить труды Ю.В. Васильевой, 
Н.Н. Яворчук, В.В. Шушкиной и других авто-
ров, поднимающие вопросы правового регули-
рования применения нестандартной занятости 
[31–35]. 

Теоретический обзор научных исследо-
ваний показал, что вопросы практики приме-
нения и перспективы развития нестандартных 
форм занятости в организациях, а также сег-
мента нестандартной занятости по категориям 
персонала и профессиям недостаточно изуче-
ны. Всё вышеизложенное подтверждает акту-
альность и новизну данного исследования.  

3. Гипотезы и методы исследования. 
Анализ исследований, посвященных нестан-
дартным формам занятости, позволяет сделать 
вывод о широкой практике их применения. 
Появление нестандартной занятости стало след-
ствием различных факторов в условиях «тур-
булентной экономики». Всё это будет способ-
ствовать дальнейшему развитию нестандарт-
ных форм занятости.  

Таким образом, в ходе настоящего иссле-
дования автором были выдвинуты следующие 
рабочие гипотезы: нестандартная занятость 
широко распространена в организациях и име-
ет высокие перспективы дальнейшего разви-
тия, так как практика ее применения несет ряд 
преимуществ для работодателей; существуют 
недостатки использования нестандартных форм 
занятости, которые являются препятствием ее 
развития.  

В исследовательской работе был исполь-
зован метод социологического исследования 
среди руководителей организаций Свердлов-
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ской области и Екатеринбурга и метод сопо- 
ставительного анализа. Целью анализа было 
выявление: распространения нестандартной 
занятости работников в организациях и кате-
горий персонала и профессий, на которые рас-
пространяются нестандартные формы занято-
сти; основных преимуществ и недостатков 
применения нестандартных форм занятости; 
перспектив дальнейшего развития нестандарт-
ной занятости. 

4. Результаты исследования. Весной 
2021 г. автором был проведен опрос по про-
блемам и перспективам использования нестан-
дартных форм занятости в регионе, в опросе 
приняли участие 210 руководителей организа-
ций (юридических лиц) всех отраслей, дейст-
вующих на территории Свердловской области. 

Также представленная выборка репрезентатив-
на по количественной составляющей персона-
ла организации: в исследовании приняли уча-
стие 38,16 % микропредприятий (среднеспи-
сочная численность организации до 15 чел.), 
21,71 % – малых предприятий (от 16 до 
100 чел.), 17,11 % – средних предприятий (от 
101 до 250 чел.), 48,03 % – крупных предпри-
ятий (от 251 чел.). 

Можно отметить, что 68 % респондентов 
оформляют трудовые отношения с персоналом 
трудовыми договорами (ТД) на тот или иной 
срок, в 27 % случаев отношения с работниками 
оформляются в виде гражданско-правовых до-
говоров (ГПД). Структура нестандартной за-
нятости по виду оформления трудовых отно-
шений представлена на рис. 1.  

 

 
Рис. 1. Структура нестандартной занятости по виду оформления трудовых отношений, % 

Fig. 1. Structure of precarious work by type of registration of labor relations, % 

По результатам опроса можно отметить 
сегмент неформальной занятости порядка 5 %, 
который распространен в ряде малых предпри-
ятий на начальном сроке с новыми сотрудни-
ками, что является отрицательным фактором 
развития нестандартной занятости.  

Исследуя вопрос о практике применения 
нестандартных форм занятости, можно отме-
тить, что лишь около 5 % респондентов указа-
ли, что не применяют в своих организациях 
нестандартную занятость. Практика примене-
ния нестандартной занятости по режиму и ви-
ду работы в тех организациях, где она приме-
няется, представлена на рис. 2 (здесь и далее у 
респондентов была возможность выбрать не-
сколько вариантов ответа). 

Можно сделать вывод, что наибольшее рас-
пространение в организациях получила дистан-

ционная занятость (ДЗ). Этому есть объяснение, 
так как в связи с пандемией вируса COVID-19 
весь мир был вынужден принять участие в «гло-
бальном эксперименте» по переходу на дистан-
ционный режим работы. После снятия ограни-
чительных мер, которые позволили организа-
циям вернуться в обычный формат работы, на-
блюдается тот факт, что не все организации вер-
нулись в «допандемийный» режим работы. Бо-
лее половины респондентов, отметивших ис-
пользование совместительства, работают в 
крупных бюджетных организациях в сфере про-
изводства, здравоохранения, науки и образова-
ния. Данные результаты аналогичны исследо-
ваниям Н.С. Землянухиной, отметившей специ-
фику работы в сфере образования и здравоох-
ранения, в том числе работу более чем на одну 
ставку, т. е. работа по совместительству [24]. 
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Рис. 2. Структура нестандартной занятости по виду занятости, % 

Fig. 2. Structure of precarious employment by type of employment, % 

Нестандартные формы занятости у раз-
ных категорий персонала в организациях ис-
пользуются по-разному. На рис. 3 представле-

ны категории работников, на которые распро-
страняются подобные формы. 

 

 
Рис. 3. Структура нестандартной занятости у различных категорий персонала организации, % 

Fig. 3. Structure of precarious work for various categories of the organization's personnel, % 

При ответе «другое» респонденты отме-
чали использование нестандартной занятости 
в зависимости от ситуации, также в организа-
циях применяют различные формы занятости 
только к узким специалистам. Результаты оп-
роса показывают, что в большей степени не-
стандартные формы занятости применяются к 
специалистам высшего и среднего уровней ква-
лификации, для которых наиболее распростра-

нена дистанционная форма занятости. К кате-
гории рабочих применяются такие формы за-
нятости, как сверхзанятость, совместительство 
или неполная занятость. 

Распределение ответов на вопрос: «К ка-
кой профессии работников в Вашей организа-
ции применяются нестандартные формы заня-
тости?» – представлено на рис. 4. 
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Рис. 4. Профессии к которым применяются нестандартные формы занятости, % 

Fig. 4. Professions to which precarious forms of employment are applied, % 

Наиболее распространены нестандартные 
формы занятости у IT-специалистов. Ранее ав-
тор в своих работах исследовал аспекты сред-
нерыночной структуры удаленной (дистанци-
онной) занятости по различным профобластям, 
и IT-сфера была в первой тройке в течение по-
следних лет [36].  

Несомненно, применение различных форм 
занятости несет в себе ряд существенных пре-
имуществ, основные из них представлены на 
рис. 5. 

Несмотря на существующие положитель-
ные стороны практики применения нестан-
дартных форм занятости, 15,79 % респонден-
тов ответили, что не видят преимуществ в ис-
пользовании нестандартных форм занятости; 
5,92 % респондентов считают, что применение 
различных форм занятости актуально только в 
«турбулентных» ситуациях. Наряду с положи-
тельной практикой применения нестандарт-
ных форм занятости существуют и недостатки, 
которые могут препятствовать дальнейшему 



Т.А. Камарова 

ISSN 1812–3988  Вестник Омского университета. Серия «Экономика». 2021. Т. 19. № 3 

111 

развитию различных форм занятости. При оп-
росе 11,84 % респондентов ответили, что не ви-
дят недостатков. Основные риски использова-

ния нестандартной занятости по мнению рес-
пондентов представлены на рис. 6.  

 
 Преимущества применения нестандартных форм занятости  

экономия 
затрат  

на организацию рабочего мета  

на персонал  

привлечения персонала из других регионов 

возможности  

повышения производительности труда 

сокращения потерь рабочего времени 

привлечения персонала на проектные работы 

 
Рис. 5. Преимущества практики применения нестандартной занятости в организациях, % 

Fig. 5. Benefits of application practice precarious work in organizations, % 
 

Недостатки применения нестандартных форм занятости Недостатки применения нестандартных форм занятости 

отсутствие  
контроля над рабочим процессом 

полной информации о нестандартных формах занятости 

законодательства регулирования нестандартных форм занятости 

со стороны работников 

расходов на обучение персонала организации  

планирования постоянного персонала организации 
 значимости корпоративной культуры организации 

препятствия  

снижение  

со стороны законодательного регулирования 

увеличение 

несовершенство 

 
Рис. 6. Недостатки практики применения нестандартной занятости в организациях, % 

Fig. 6. Disadvantages of application practice precarious work in organizations, % 
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Можно отметить, что наиболее используе-
мая форма нестандартной занятости – это дис-
танционная (удаленная) занятость. Многие ком-
пании уже использовали дистанционную заня-
тость до пандемии 2020 г. На современном рын-
ке труда отмечается такая тенденция, что мно-
гие кандидаты даже готовы снижать свои тре-
бования по заработной плате, если компания им 
предоставит возможность работать удаленно.  

Во время пандемии все компании были 
вынуждены принять участие в глобальном экс-
перименте по переходу на удаленный формат 
занятости, подстраивая свой бизнес под ситуа-
цию. Конечно, есть ряд компаний, которые в 
силу специфики своей деятельности не могут 
использовать данный вид занятости. При оп-
росе респонденты из таких отраслей, как про-
изводство, общественное питание и торговля, 
отметили, что не видят в ближайшем будущем 
перспективы развития именно дистанцион-
ной занятости в данных отраслях. Но большая 
часть респондентов дает высокую оценку роста 
данного типа занятости и прогнозирует даль-
нейшее динамичное ее развитие, а также пе-
реход большей части компаний на удаленный 
формат работы.  

Можно отметить, что дистанционная заня-
тость сотрудников – это взаимовыгодная фор-
ма. С одной стороны, работник не тратит время 
на дорогу, ему не нужна офисная одежда; по-
является возможность, не отрываясь от работы, 
делать домашние дела; при найме уже нет пре-
тензий, далеко ли находится офис. С другой 
стороны, работодатель сокращает расходы на 
офис, его содержание и организацию рабочего 
места. Это немаловажно, если нужно умень-
шить или увеличить штат.  

Наряду со всеми достоинствами, есть рис-
ки как для работников, так и для работодателей. 
Для работников это может быть связано с эмо-
циональным состоянием – отсутствие коллек-
тива для некоторых будет существенной про-
блемой. На удаленной работе быстрее насту-
пает профессиональное выгорание из-за сти-
рания границ между местом «работа» и местом 
«дом»; из-за того, что сотрудник не понимает, 
как будет происходить карьерный рост, если 
прямой руководитель не сможет в полной ме-
ре оценить работу сотрудника «на удаленке», 
и т. п. Всё это сказывается на эффективности 
работы персонала. Поэтому в данном случае 
каждая организация сама для себя должна рас-
ставить приоритеты между сокращением за-

трат и эффективностью работы персонала. Так-
же у работника должны быть высокоразвиты 
компетенция самоорганизации и ответствен-
ности при удаленной работе.  

У работодателя основная проблема – кон-
троль работника, а в случае невыполнения тру-
довых обязанностей – возможность применить 
взыскания, не нарушая Трудовой кодекс (ТК) 
РФ. Доказательная часть проступка работника 
всегда лежит на работодателе, он и так уязвим 
перед тем, кто злоупотребляет своими правами, 
а при удаленной форме занятости это более су-
щественно. Для дальнейшего развития данной 
формы занятости нужно, как минимум, суще-
ственное изменение ТК РФ, чтобы был пари-
тет обязанностей и ответственности между ра-
ботодателем и работником, чтобы у работодате-
ля, помимо обязанностей, появились и права. 

Еще одна проблема работодателя – ком-
пенсационные выплаты сотруднику на удален-
ном формате работы. ТК РФ обязывает делать 
их, например, за использование оргтехники и 
пр., но здесь идет несогласованность с Налого-
вым кодексом РФ, так как часто во всем этом 
усматривают доход работника и облагают на-
логами. Поэтому компенсационные выплаты 
не всегда могут покрыть реальные траты ра-
ботника.  

Также встает существенная проблема со-
блюдения законодательства о персональных 
данных. Оно довольно жесткое, за его нару-
шение предусматриваются большие штрафы. 
Файлы с персональными данными оседают в 
личных компьютерах, и проконтролировать их 
перемещение очень сложно. Даже известные 
банки с большими возможностями не всегда 
могут решить эту проблему, данные о клиен-
тах попадают к мошенникам от сотрудников, 
выведенных на удаленную работу. 

На вопрос: «Планируете ли Вы приме-
нять нестандартные формы занятости в Вашей 
организации в ближайшие 5 лет?» – были по-
лучены следующие ответы: более половины 
респондентов планируют использовать в сво-
их организациях подобные формы, несмотря 
на существующие недостатки, 1/3 респонден-
тов затруднилась ответить на этот вопрос, 
16,45 % не планируют их использовать.  

Исследуя вопрос перспективы развития 
нестандартных форм занятости в регионе бо-
лее 60 % респондентов считают, что уровень 
нестандартной занятости повышается, с каж-
дым годом количество подобных форм будет 
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увеличиваться, в дальнейшем нестандартная 
занятость будет развиваться и даже иметь при-
оритетное значение. Рынок диктует правила, 
формы работы постоянно меняются. Опреде-
ленно, они будут использоваться и будут на-
ходить всё большее расширение области при-
менения. Работодатели становятся более ло-
яльными к графику и форме занятости, основ-
ная задача состоит в адаптации сотрудников к 
новым условиям без рисков для бизнеса. Прак-
тика применения нестандартных форм занято-
сти показала, что она устраивает часто и рабо-
тодателя, и работника. Данная тенденция бу-
дет развиваться и только усиливаться, дефи-
цит персонала приводит к тому, что это одна 
из возможностей решить вопрос с персоналом. 
Трендом и перспективным направлением раз-
вития большая часть респондентов считает 
смешанную занятость (дистанционный режим 
работы с сочетанием работы на рабочем мес-
те). Лишь небольшая доля респондентов (5 %) 
считает, что эта форма показала свою жизне-
способность в условиях «турбулентности», но 
после окончания пандемии предполагают, что 
данный вид занятости будет охватывать не 
больше 20 % персонала организаций, осталь-
ные вернуться на рабочие места в офисы. Но 
результаты исследования, проведенного ре-
сурсом «Работа.ру», показали, что 37 % рес-
пондентов хотели бы работать на условиях 
смешанной занятости1. 

Также порядка 10 % респондентов счита-
ют перспективы развития нестандартной заня-
тости сомнительными, в большей степени это 

связывают с тем, что на данный момент не 
подготовлена правовая база, а применение не-
стандартных форм занятости ухудшает усло-
вия труда работников.  

Тем не менее сложившаяся в мире обста-
новка, связанная с пандемией вируса COVID-
19, показала, что нестандартные формы заня-
тости – это отличный выход из «турбулентно-
сти». Для дальнейшего развития и применения 
подобных форм необходима правильная и ка-
чественно продуманная законодательная сис-
тема их регулирования.  

5. Заключение. Обобщив результаты ис-
следования, можно сделать вывод, что нестан-
дартные формы занятости несут в себе боль-
шие перспективы и положительно влияют на 
развитие в ближайшем будущем. Но также от-
мечается ряд недостатков, в частности для даль-
нейшего динамичного развития нестандартных 
форм занятости необходима дополнительная 
разработка и совершенствование нормативной 
базы их применения. Автор на основе представ-
ленного исследования предполагает провести 
дальнейшую работу по вопросам оценки эф-
фективности практики применения и развития 
форм нестандартной занятости.  

 
Примечание 
1 Исследования «Работа.ру»: 23 % опрошен-

ных поменяли профессию за последний год, 75 % 
хотят дальше работать на удаленке. URL: https:// 
tproger.ru/news/issledovanija-rabota-ru-23-oproshen-
nyh-pomenjali-professiju-za-poslednij-god-75-hotjat-
dalshe-rabotat-na-udaljonke/. 
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