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Аннотация. Цифровизация и флексибилизация занятости – основное направление 
трансформации рынка труда. Целью исследования является оценка масштабов распро-
странения и привлекательности гибких и цифровых форм занятости. Ключевая задача: 
проведение сравнительного анализа форматов занятости в группах представителей поко-
лений X, Y, Z. Эмпирическая база сформирована на основе регионального социологиче-
ского опроса. Объект исследования – трудоспособное население Свердловской области с 
опытом работы не менее трех месяцев в течение предыдущего года на момент опроса. 
Полученные результаты показали высокую распространенность гибкого режима рабоче-
го времени. Самостоятельно регулируют время начала, перерывов и окончания работы 
на основной работе 18,7 % опрошенных, на дополнительной – 60,8 %. У представителей 
Digital поколения уровень такой занятости встречается в 1,9 раз чаще. Частота работы в 
цифровых формах занятости у представителей Digital поколения тоже выше. Работа в 
гибком сегменте занятости по признаку «гибкий режим работы» повышает вероятность 
удовлетворенности работой на 25,4 %; работа в дистанционной и гибридной формах – на 
24,3 %. Выявлена неоднородность сегмента гибкой занятости по уровню благополучия. 
Работающие в нецифровом гибком формате демонстрируют низкие показатели удовле-
творенности работой. Предлагается выделение двух сегментов: нецифрового и цифрово-
го, который объединяет цифровую гибкую занятость и цифровую гибкую самозанятость. 
Для Digital поколения наиболее привлекательны гибкие цифровые формы занятости. Вне-
дрение таких практик организации социально-трудовых отношений в деятельность рос-
сийских компаний можно рассматривать как инструмент привлечения и удержания сотруд-
ников Digital поколения, позволяющий обеспечить конкурентоспособность организаций. 
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Abstract. Digitalization and flexibilization of employment is the main direction of labor market 
transformation. The study aims to assess the extent of the spread and attractiveness of 
flexible and digital forms of employment. The key objective is to conduct a comparative analy-
sis of employment formats in the groups of representatives of X, Y, and Z generations. The 
empirical base is formed on the basis of a regional sociological survey. The object of the study 
is the able-bodied population of the Sverdlovsk region with work experience of at least three 
months during the previous year at the time of the survey. The results showed a high preva-
lence of flexible working hours. 18.7% of respondents independently regulate the time of start, 
breaks and end of work at their main job, and 60.8% at an additional job. The level of such 
employment is 1.9 times more common among representatives of the digital generation. The 
frequency of work in digital forms of employment is also higher among representatives of the 
digital generation. Working in the flexible segment of employment on the grounds of "flexible 
working hours" increases the probability of job satisfaction by 25.4%; working in remote and 
hybrid forms – by 24.3%. The heterogeneity of the flexible employment segment in terms of 
well-being was revealed. Those working in a non-digital flexible format show low job satisfac-
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tion scores. It is proposed to distinguish two segments: non-digital and digital, which combines 
digital flexible employment and digital flexible self-employment. Flexible digital forms of em-
ployment are the most attractive for the digital generation. The introduction of such practices 
of organizing social and labor relations in the activities of Russian companies can be consid-
ered as a tool for attracting and retaining employees of the digital generation, allowing to en-
sure the competitiveness of organizations. 
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1. Введение. Последние годы мы наблю-

даем тенденцию к интенсивному развитию 
цифровых и гибких форм занятости, они все 
больше приобретают популярность у работни-
ков и получают положительный отклик от ра-
ботодателей. В России рост данных форм про-
изошел в кризис пандемии, когда дистанцион-
ные технологии «спасали» рабочие процессы, 
позволяя обеспечить нормальное организаци-
онное функционирование. Пандемия была три-
ггером, однако цифровизация социально-тру-
довых отношений – процесс неизбежный по 
двум основным причинам: интенсификация 
появления новых IT-технологий и выход на 
рынок труда волны работников Digital поко-
ления. Работодателям желательно учитывать 
особенности и потребности молодого поколе-
ния для создания привлекательной рабочей сре-
ды, обеспечивающей конкурентоспособность в 
борьбе за кадры в условиях их дефицита. Циф-
ровые формы занятости позволяют «закрыть» 
потребность части работников в гибких усло-
виях труда, у которых есть свои плюсы. 

Однако исследователи отмечают не только 
положительные перспективы флексибилизации 
рынка труда в части гармонизации баланса се-
мья-работа, но и негативные аспекты, связан-
ные с рисками нарушения трудовых прав, рас-
пространением неустойчивой и прекарной за-
нятости. В научных трудах подчеркивается 
актуальность исследований профилей гибкой 
цифровой занятости, аргументируется необхо-
димость разработки новых институциональных 
инструментов регулирования данного сегмента 
рынка труда, чтобы получить максимальную 
пользу от оптимизации использования рабочей 
силы и при этом гарантировать социальную 
защищенность цифровых работников [1–3].  

Фокус внимания в материалах статьи со-
средоточен на следующих исследовательских 
вопросах. Действительно ли молодежь «голо-
сует» за гибкие и цифровые формы занятости? 
Готов ли рынок труда подстроится под инте-
ресы Digital поколения?  

Цель исследования: оценить масштабы 
распространения и привлекательность гибких 
и цифровых форм занятости для молодежи. 

2. Гибкая и цифровая занятость. Гибкая 
занятость – современная, набирающая попу-
лярность модель социально-трудовых отноше-
ний в условиях динамичной и неопределенной 
экономики, которая на практике может выра-
жаться в различных профилях занятости: не-
полная занятость (неполный рабочий день или 
неделя); гибкий рабочий график (скользящий 
график); частичная и временная занятость, 
подработки; фриланс-занятость; гибридная 
занятость, платформенная занятость, самоза-
нятость и т. д. 

Часть гибких рабочих мест порождена 
цифровизацией. Согласимся, что цифровиза-
ция представляет собой внедрение цифровых 
технологий в процессы воспроизводства то-
варов и услуг, IT-технологии являются това-
ром и выступают в качестве факторов произ-
водства: Интернет, смартфоны, ПК, мобиль-
ные приложения и платформы [4]. Следова-
тельно, цифровизация занятости представля-
ет собой интеграцию цифровых технологий с 
трудовой сферой и системой социально-трудо-
вых отношений. 

Цифровая занятость – это занятость, при 
которой в организации социально-трудовых от-
ношений применяются информационно-комму-
никационные технологии (ИКТ). ИКТ исполь-
зуются при заключении трудовых отношений, 
для получения и передачи объемов работ, вы-
полняют роль посредника между заказчиком  
и исполнителем работ [5]. ИКТ может быть и 
предметом, и средством, и результатом труда.  

IT-специалист – участник цифровой эко-
номики, однако его труд может быть органи-
зован в офисе со стандартным графиком рабо-
ты. Таким образом, только часть цифровой за-
нятости является гибкой, и наоборот. То есть 
мы можем сказать, что есть цифровые гибкие 
формы занятости и цифровые не гибкие фор-
мы. В частности, к гибким цифровым формам 
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занятости можно отнести дистанционные со-
циально-трудовые отношения. Безусловно, гиб-
кие формы занятости имеют свою привлека-
тельность. Большим плюсом для бизнеса яв-
ляется снижение издержек на персонал, рост 
доступности дистанционного персонала из 
любого региона страны или мира. Соответст-
венно, обладание цифровой грамотностью по-

зволяет работникам получить достойное воз-
награждение за свою работу даже проживая на 
депрессивной территории с низким уровнем 
средней заработной платы. 

Однако, как было упомянуто выше, наря-
ду с преимуществами и новыми перспектива-
ми существуют определенные риски и для со-
трудников, и для работодателей (табл. 1). 

 
Т а б л и ц а  1. Преимущества и недостатки гибких форм занятости (сост. по: [6–9]) 

T a b l e  1. Advantages and disadvantages of flexible forms of employment (comp. by [6–9]) 
Преимущества Недостатки 

Для работодателя Для работника Для работодателя Для работника 
Возможность снизить 
расходы на персонал 

Увеличение доходов (допол-
нительная работа, парал-
лельная занятость)  

Возможное сокраще-
ние эффективности 
труда 

Потеря социальных 
компетенций 

Возможность гибкого ре-
гулирования численности 
в зависимости от текуще-
го спроса на товар / услугу 

Возможность выбрать опти-
мальные условия труда / ра-
бочее место/график 

Нет полного контроля 
за действиями сотруд-
ников 

Оплата труда зачас-
тую меньше, чем у 
стандартно занятых 

Увеличение численно-
сти персонала не влечет 
необходимость органи-
зации новых рабочих 
мест 

Возможность для роста со-
циальной мобильности 

Коммуникационные 
сложности организа-
ции совещаний и ме-
роприятий по разви-
тию персонала 

Сложности с самоор-
ганизацией и само-
дисциплиной 

Оптимизация структуры 
затрат на персонал: оп-
лата за выполненный 
объем работы вместо 
отработанного времени 

Возможность трудоустройст-
ва для лиц с ограниченными 
возможностями работать пол-
ный рабочий день или физи-
чески приезжать на работу 

Риск снижения моти-
вации к труду у основ-
ного персонала со 
стандартными форма-
ми работы  

Наличие отвлекаю-
щих факторов, ме-
шающих работать 
эффективно 

Сокращение потерь ра-
бочего времени из-за 
кратковременных отлу-
чек персонала 

Оптимизация баланса лично-
го и рабочего времени 

Необходимость разра-
ботки новых техноло-
гий управления гиб-
кими сотрудниками 

Рамки рабочего дня 
стираются (перера-
ботки, сверхзаня-
тость) 

Возможность частично 
привлекать персонал 
других работодателей / 
работников с других 
территорий 

Нет необходимости соблю-
дать дресс-код 
 

Слабая социальная 
защищенность, неус-
тойчивость занятости 

Снижение производст-
венных рисков 

Не нужно тратить время и 
деньги на дорогу, увеличение 
свободного времени 

Усложнение организа-
ции учета отработан-
ного времени в связи  
с индивидуализацией 
графиков работы 

Трудности во взаимо-
действии с коллегами 

 
 

Для сотрудников минусы зачастую заклю-
чаются в коммуникационных сложностях взаи-
модействия с коллективом и в сложностях, по-
рождаемых гибкостью рабочего времени, на-
личием личной свободы. Личная свобода в ор-
ганизации трудовой деятельности предполага-
ет решение практических вопросов, требую-
щих самодисциплины и её выработки, что для 
некоторых людей, привыкших к постоянному 
контролю со стороны начальства в офисной 
обстановке представляется трудной задачей. 
По этой же причине одним из самых больших 

опасений бизнеса при принятии решения о 
внедрении гибких практик в организацию тру-
да – риск сокращения эффективности и произ-
водительности труда. Тем не менее, указанные 
минусы могут быть нивелированы организа-
ционными и институциональными инструмен-
тами, кроме того, на рынок труда начинает вы-
ходить молодежь с высоким уровнем цифро-
вой грамотности для которых гибкие условия 
труда скорее всего будут привлекательными.  

3. Digital поколение: отличительные 
черты. Впервые понятие «Digital поколение» 
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или «Digital Native» использовал Марк Пре-
нски [10] применительно к родившимся людям 
после цифровой революции, привыкшим полу-
чать информацию с помощью цифровых кана-
лов. Digital Native – жители цифрового обще-
ства, цифрового века, цифровых технологий. 
Выделение поколения Digital Native развивает 
теорию поколений Нила Хау и Уильима 
Штрауса, где речь идет о смене ценностей и 
моделей поведения у представителей GI, X, Y и 
других поколений1. Проблемой отличительных 
мировоззренческих характеристик Digital по-
коления занимается ряд исследователей, среди 
которых отметим канадского ученого Дона 
Тэпскотта, ставшего автором терминов «сете-
вое поколение» или «NET-generation» [11; 12].  

В ближайшем будущем, основной сегмент 
экономически активного населения России бу-
дет состоять из милениалов – Y, людьми рож-
денными с 1981 по 1996 г. и начнет активно 
пополнятся молодыми зумерами – Z2, извест-
ными как Digital natives [13], детьми рожден-
ными после 1996 г. Компаниям необходимо 
будет ориентироваться и бороться за привле-
чение и удержание Z и Y, искать эффективные 
способы взаимодействия с ними с учетом их 
специфических характеристик. 

Черты поколения Y-миллениалы: 
– инновации и коммуникации; 
– конкретика в информации; 
– положительное отношение к изменениям; 
– поиск себя и развитие; 
– результативность и амбиции; 
– работа в команде. 
Миллениалы могут купить продукт на 

эмоциях, но, скорее всего, предварительно про-
ведут сравнительный анализ, среди конкурен-
тов3, по аналогии это касается и выбора места 
работы. Они способны уйти с работы на поис-
ки более выгодных условий, если их что-то не 
устраивает. Им необходимо давать четкие ус-
тановки и проговаривать, как их деятельность 
поможет организации. Для них не имеет значе-
ние количество выработанных часов, их вол-
нует только результат. Следовательно, некото-
рым сотрудникам Y, желательно предоставлять 
возможность гибкой формы занятости, чаще 
всего они выбирают удаленную работу. Такая 
форма занятости позволяет контролировать ре-
зультат, а не процесс работы, что в свою оче-
редь так ценят работники этого поколения.  

Черты поколения Z-зумеры: 
– креатив и новаторство; 

– нет четких убеждений; 
– все должно быть в удовольствие; 
– нет материальной заинтересованности; 
– обработка большого объема информа-

ции; 
– многофункциональность; 
– капризность. 
На данный момент самым старшим пред-

ставителям Z только 22 года, их сознание еще 
формируется. Соответственно сложно дать кон-
кретное утверждение, рекомендацию как имен-
но с ними вступать в коммуникации. Хотя мы 
понимаем, что Z, как поколение Digital, начи-
нают взаимодействовать с компьютером и ин-
тернетом с ранних лет жизни, соответственно 
взаимодействие, общение и получение нужной 
информации будет происходить преимущест-
венно через интернет. Они вдохновляются при-
мерами старт-апов и людьми, сделавшими себя 
очень рано. Такие люди, с большой степенью 
верояности, не смогут быт привязаны к месту 
работы с 8:00 до 17:00, им больше будут инте-
ресны гибкие формы занятости, альтернатив-
ные источники общения и компании, которые 
вступили в эру цифровизации. 

Авторская гипотеза относительно пред-
почтения форм занятости Digital поколения 
состоит в следующем: цифровые гибкие фор-
мы занятости станут основным трендом на 
рынке труда молодежи. 

4. Методы и информационная база ис-
следования. Авторами был проведен опрос 
среди жителей Свердловской области в воз-
расте от 15 до 60 лет, имеющих опыт постоян-
ной и (или) временной работы (включая под-
работки) не менее 3-х месяцев в течение по-
следних 12 месяцев на дату опроса. Получено 
582 анкет, из них качественно заполненных – 
516 ед. Выборка формировалась стихийно, ме-
тодом «снежного кома». Период проведения 
опроса: с 26 октября по 4 ноября 2022 г. 

Применялась гибридная технология оп-
роса с помощью методов структурированного 
интервью «face to face» (15 % выборки). Ин-
тервью проводилось с посетителями: террито-
риальных центров занятости службы населе-
ния Свердловской области; торговых центров 
и МФЦ. 85 % выборки реализовано с помощью 
стандартного он-лайн анкетирования Google 
forms. Респондентам предлагалось делиться 
ссылкой на опросник со знакомыми, поэтому 
в реализованную выборку попало незначи-
тельное количество респондентов из других 
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регионов. Состав выборки по территориаль-
ному признаку: 504 чел. – Свердловская об-
ласть; 12 чел. – другие регионы. Было решено 
не выбраковывать данные представителей дру-
гих областей, так как для решения задач наше-

го исследования место проживания не имеет 
принципиального значения.  

На рисунке представлена характеристика 
респондентов по возрасту и принадлежности к 
поколению. 

 

 
Состав респондентов в разрезе поколений, чел. 
Composition of respondents by generation, people 

Наибольшую долю составляют респон-
денты Digital поколения Z, т. е. люди до 25 лет 
(47,3 %), второй сегмент по количеству рес-
пондентов ‒ поколение Y (33,3 %); третий – 
поколение X (19,4 %).  

Отметим, что представленная на рисунке 
группировка респондентов по возрасту в раз-
резе поколений имеет некую условность, свя-
занную с двумя причинами. Первая: в литера-
туре присутствует разброс в оценках интерва-
лов годов рождения, соответствующих тому 
или иному поколению. К примеру, к поколе-
нию Y в разных источниках относят родив-
шихся в интервалах: 1981–1996 гг.; 1984–
2000; 1983–2003. Последний вариант встреча-
ется в трудах исследователей, по мнению ко-
торых, российская классификация поколений 
имеет свою специфику, она несколько сдвину-
та относительно западной из-за временных 
лагов наступления ключевых событий, фор-
мирующих мировозренческие установки [14]. 

Вторая причина условности соотнесения воз-
раста респондентов с поколениями связана с 
ограничениями данных, так как в анкете пред-
лагалось отметить возрастной интервал, а не 
точное количество лет.  

В связи с указанными причинами при 
проведении корреляционного анализа было 
проведено «отсечение» анкет смежных воз-
растных групп, которые находятся в конце 
одного поколения и начале следующего. Вы-
биралась серединная группа, которая в наи-
большей степени обладает мировоззрением 
соответствующего поколения. К поколению Z 
отнесены респонденты младше 20 лет. Для 
оценки характеристик поколения Y отбира-
лись анкеты участников в возрасте от 26 до 35 
лет, для поколения X ‒ респонденты от 41 го-
да до 50 лет. 

Основанная часть респондентов, при-
нявших участие в опросе, имеет постоянное 
место работы, 70,9 % (табл. 2). 

 
Т а б л и ц а  2. Состав и структура респондентов по типу экономической активности 

T a b l e  2. Composition and structure of respondents by type of economic activity 
Занятость Количество, чел. Доля, % 

Имею только постоянную работу 250 48,4 
Имею постоянную работу и дополнительную подработку 116 22,5 
Имею только временную работу  37 7,2 
Не работаю, ищу работу, но в службе занятости как безработный не заре-
гистрирован 38 7,4 

Нахожусь в декретном отпуске 27 5,2 
Не работаю и в настоящее время работать не планирую 15 2,9 
Всего ответивших 516 100,0 
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Представленные результаты говорят о 
высоком распространении гибкой занятости 
по признаку «вторичная занятость». Дополни-
тельную работу имеет пятая часть респонден-
тов. Распространенность временной работы, 
которая зачастую имеет признаки гибкой, час-
тичной занятости тоже достаточно высока. 
В совокупности гибкой занятостью охвачена 
треть опрошенных.  

5. Результаты. Описательная статистика 
демонстрирует сравнительно низкий (относи-

тельно других региональных исследований) 
уровень распространения стандартной занято-
сти на основной работе с жестким графиком 
работы (табл. 3). Данный факт может быть 
объяснен ограничениями выборки (смещение 
в сторону респондентов Digital поколения), то 
есть, полученные данные косвенно свидетель-
ствуют в пользу привлекательности гибких 
форм занятости для молодежи. 

 
Т а б л и ц а  3. Структура ответов на вопрос «Какой у Вас режим работы?», % 

T a b l e  3. Structures of the answers to the question «What is your working mode?», % 

Режим работы На основной 
работе 

На дополнительной 
работе 

Гибкий режим работы, установленный работодателем (сменный, 
скользящий, по вызову) 36,7 23,3 

Гибкий режим работы по инициативе работника (самостоятель-
но регулирую время начала, перерывов и окончания работы)  18,7 60,8 

Жесткий режим работы, установленный работодателем (время 
начала и окончания рабочего дня не меняется) 44,6 15,8 

Всего 100,0 100,0 
 
 
Анализ данных позволяет сделать ключе-

вой вывод: подтверждается тенденция роста 
гибкой занятости. Совокупная распространен-
ность гибких практик организации труда как 
по инициативе компании, так и по инициативе 
работников по основному рабочему месту со-
ставила 55,4 %, на дополнительной занятости 
84,1 %.  

Занятость на цифровых рабочих местах в 
сравнении с результатами опроса экономиче-
ски активного населения Свердловской облас-

ти в 2015 г. тоже заметно увеличилась, в 15 раз. 
Распространенность уровня цифровой занято-
сти4 по результатам текущего опроса на основ-
ном рабочем месте составила 15,4 %, на до-
полнительной работе – 42,0 %. В 2015 г. уро-
вень распространенности цифровой занятости 
на основном месте работы составлял менее 
1 %, на дополнительном – 3,4 % [15].  

Данные табл. 4 демонстрируют, что 
Digital-поколение чаще выбирает гибкий ре-
жим работы, чем поколение X. 

 
Т а б л и ц а  4. Отличия в структуре режима работы у респондентов поколений Z, Y, X, % 

T a b l e  4. Differences in the structure of the work schedule among respondents of generations Z, Y, X, % 
Представители поколений Режим работы X Y Z 

Гибкий режим работы, установленный работодателем (сменный, 
скользящий, по вызову) 20,0 36,4 29,8 

Гибкий режим работы по инициативе работника (самостоятель-
но регулирую время начала, перерывов и окончания работы) 23,5 23,1 44,7 

Жесткий режим работы, установленный работодателем (время 
начала и окончания рабочего дня не меняется) 56,5 40,5 25,5 

Всего 100,0 100,0 100,0 
 
 
Наибольший совокупный охват гибкими 

формами занятости наблюдается в среде поко-
ления Z (74,5 %). У «Игреков» данный показа-
тель равен 59,5 %, у X поколения ‒ 43,5 %. Ко-

нечно, основная доля представителей Z на мо-
мент опроса совмещают работу с учебой и ко-
гда они полноценно выйдут на рынок труда, 
картина может измениться. Тем не менее, они 
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уже привыкли самостоятельно регулировать 
свое рабочее время и с высокой долей вероят-
ности будут выбирать работу с гибким режи-
мом занятости. 

Частота работы в гибких цифровых фор-
мах занятости так же выше у представителей 

Digital поколения: у Z она составила 19,5 %; у 
Y – 13,8 %; у X – 6,1 %. 

Согласно данным табл. 5 режим занято-
сти и формат рабочего места влияет на удов-
летворенность работой. 

 
Т а б л и ц а  5. Доля респондентов, ответивших положительно 

на вопрос «Вы довольны своей работой?», % 
T a b l e  5. Proportion of respondents who answered positively 

to the question "Are you satisfied with your job?", % 
Режим работы % 

Гибкий режим работы по инициативе работника (самостоятельно регулирую время начала, 
перерывов и окончания работы) 

80,0 

Гибкий режим работы, установленный работодателем (сменный, скользящий, по вызову) 69,3 
Жесткий режим работы, установленный работодателем (время начала и окончания рабочего 
дня не меняется) 

63,8 

Формат рабочего места % 
Гибридный формат  84,0 
Дистанционная работа 80,0 
Работа на стационарном рабочем месте у работодателя 67,6 
Мобильный формат работы без постоянного места 56,5 

___________________ 
Примечание. Положительные ответы – сумма ответов «Да» и «Скорее да, чем нет». 
 
 
Гибкая занятость с возможностью без со-

гласования с работодателем регулировать на-
чало, перерывы и окончание работы в сравне-
нии с жестким распорядком трудового дня по-
вышает вероятность испытывать удовлетворен-
ность от работы на 25,4 %. Цифровой формат 
социально-трудовых отношений (дистанцион-
ный и гибридный) в сравнении со стандартным 
(работа на территории предприятия) тоже уве-
личивает шансы быть довольным свой занято-
стью на примерно такой же процент – на 24,3 %. 

Наши результаты подтверждают выводы 
других исследователей по поводу наличия 
разных профилей гибкой занятости с разным 
уровнем благополучия. Работающие в гибком 
мобильном формате работы без постоянного 
места демонстрируют самые низкие показате-
ли удовлетворенности своей работой. 

6. Заключение. Представленные резуль-
таты говорят о высоком распространении гиб-
кой занятости по признакам «вторичная заня-
тость», «режим труда» и «формат рабочего мес-
та». Вторичную занятость (дополнительную 
работу) имеет пятая часть респондентов, из них 
84,1 % выполняют ее на основе гибких режи-
мов труда. Распространенность временной ра-
боты, которая зачастую имеет признаки гибкой 
занятости тоже достаточно высока – 7,2 %. На 

основной работе гибкий режим труда у 55,4 % 
опрошенных: самостоятельно регулируют вре-
мя начала, перерывов и окончания работы – 
18,7 %; работают в гибком режиме, установ-
ленном работодателем – 36,7 %. Представите-
ли Digital поколения в 1,9 раз чаще имеют сво-
боду самостоятельного регулирования своего 
режима труда без согласования с работодате-
лем. Уровень распространенности цифровой 
занятости в регионе значительно вырос за по-
следние семь лет и составил на основной ра-
боте 15,4 %, на дополнительной – 42,0 %. Час-
тота работы в цифровых формах занятости у 
представителей Digital Z поколения тоже выше.  

Гибкие и цифровые формы труда привле-
кательны для населения. Удовлетворенность 
работой в условиях гибкого режима и цифро-
вой занятости значимо выше в сравнении с 
условиями на стандартных рабочих местах с 
жестким режимом труда. Выявлена неодно-
родность сегмента гибкой занятости по уров-
ню благополучия. Работающие в нецифровом 
гибком формате демонстрируют низкие пока-
затели удовлетворенности работой. Считаем 
актуальным продолжение исследования ус-
тойчивости (благополучности) и защищенно-
сти гибких форм занятости на основе детали-
зации их классификации, ее уточнения. В ча-
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стности, целесообразны исследования профи-
лей гибкой занятости по статусу занятости: в 
группах наемного персонала, индивидуальных 
предпринимателей, самозанятых, фрилансе-
ров, платформенных работников. Новым про-
блемным полем является исследование влия-
ния цифровизации на условиях гибкой занято-
сти. Предлагаем выделение двух сегментов: 
нецифровая гибкая занятость и цифровая гиб-
кая занятость. Отличительный признак циф-
ровой гибкой занятости: использование Ин-
тернета и цифровых платформ. По нашей ги-
потезе устойчивость и привлекательность для 
населения разных профилей цифровой гибкой 
занятости будет дифференцирована. Поэтому 
считаем важной их детализацию: цифровая 
гибкая наемная занятость, цифровая гибкая 
самозанятость, цифровая гибкая платформен-
ная занятость, другие профили. 

В заключении отметим, что привлекатель-
ность цифровых гибких форм занятости для 

Digital поколения значимо выше, чем для дру-
гих. Цифровая гибкая занятость представляет 
собой перспективную форму организации тру-
да для нового поколения будущих работников, 
является перспективным инструментом реше-
ния проблемы найма и удержания молодежи, в 
том числе с помощью цифровой миграции со-
трудников из регионов России.  
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