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В условиях ускоренной цифровой трансформации и постпандемийной реструктуризации рынка 
труда удовлетворённость сотрудников приобретает новое стратегическое значение для устойчивого 
развития организаций. Статья посвящена комплексному исследованию взаимосвязи между уровнем 
удовлетворённости персонала и результативностью бизнеса в цифровом обществе. Особое внимание 
уделено анализу влияния факторов, связанных с цифровизацией, на восприятие сотрудниками усло-
вий труда, корпоративной культуры и возможностей профессионального развития. Информационной 
основой исследования послужили данные глобальных аналитических платформ (Gallup, PwC, Gartner, 
SHRM), а также кейсы ведущих российских компаний, реализующих цифровые HR-стратегии (ПАО 
«Сбербанк», АО «Росатом», ПАО «СИБУР»). Методология включает элементы сравнительного и ретро-
спективного анализа, кейс-стади и контент-анализа корпоративных практик. В результате обоснована 
зависимость между удовлетворённостью персонала и ключевыми показателями эффективности: про-
дуктивностью, лояльностью, инновационной активностью и уровнем текучести. Выявлены успешные 
практики внедрения цифровых решений в HR-политику. Сформулированы практические рекомендации 
по выстраиванию устойчивых моделей управления человеческими ресурсами с акцентом на развитие 
гибких, поддерживающих и вовлекающих рабочих сред. Материалы статьи могут быть использованы 
специалистами в области HRM, стратегического менеджмента и цифровой трансформации.
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In the conditions of accelerated digital transformation and post-pandemic restructuring of the labor 
market, employee satisfaction acquires a new strategic importance for the sustainable development of orga-
nizations. The article is devoted to a comprehensive study of the relationship between the level of employee 
satisfaction and business performance in the digital society. Special attention is paid to the analysis of the 
impact of factors related to digitalization on employees’ perception of working conditions, corporate culture 
and professional development opportunities. The study was based on data from global analytical platforms 
(Gallup, PwC, Gartner, SHRM) and case studies of leading Russian companies implementing digital HR 
strategies (Sberbank, Rosatom, SIBUR). The methodology includes elements of comparative and retrospec-
tive analysis, case studies and content analysis of corporate practices. The results substantiate the correlation 
between personnel satisfaction and key performance indicators: productivity, loyalty, innovation activity and 
turnover rate. Successful practices of implementing digital solutions in HR policy were identified. Practi-
cal recommendations for building sustainable models of human resource management with a focus on the 
development of flexible, supportive and engaging work environments were formulated. The materials of the 
article can be used by specialists in HRM, strategic management and digital transformation.

Введение
В условиях стремительно развивающей-

ся цифровой экономики удовлетворённость 
сотрудников всё в большей степени рассма-
тривается не только как фактор внутреннего 
благополучия организации, но и как крити-
чески важный элемент её стратегической 
устойчивости и конкурентоспособности. 
Глобальные трансформации, включая пост-
пандемийные изменения на рынке труда, 
рост гибридных и удалённых форм занято-
сти, а также широкое внедрение технологий 
искусственного интеллекта и автоматиза-
ции, предъявляют к системам управления 
человеческими ресурсами качественно но-
вые требования.

Вот отредактированный фрагмент науч-
ной статьи, оформленный в академическом 
стиле и с акцентом на системность, логи-
ку изложения и соответствие требованиям 
к публикациям в рецензируемых изданиях:

Актуальность исследования определяет-
ся совокупностью факторов, отражающих 
противоречия современного этапа транс-
формации управления персоналом. В пер-
вую очередь, это сохраняющийся дисбаланс 
между ожиданиями сотрудников и реальны-
ми условиями труда. Согласно данным гло-
бального отчета PwC (2024), более 50% ра-
ботников сообщают о трудностях адаптации 
к постоянным организационным изменени-
ям, при этом 44% респондентов не осознают 
целей цифровых преобразований в их ком-
паниях [1]. Одновременно фиксируется ре-
кордный за последние девять лет рост доли 
сотрудников, находящихся в активном поис-
ке нового места работы.

Во-вторых, глобальные и отечественные 
исследования указывают на устойчивый кри-
зис вовлеченности. Так, по данным Gallup 
(2024), только 23% работников по всему 
миру вовлечены в профессиональную де-

ятельность, а это свидетельствует о дефи-
ците доверия и снижении организационной 
приверженности [2]. Аналогичные тенден-
ции прослеживаются и в России: резуль-
таты исследований HeadHunter и SuperJob 
показывают, что до 36% сотрудников выра-
жают неудовлетворенность корпоративной 
культурой и возможностями профессио-
нального роста [3].

На фоне ускоряющейся цифровиза-
ции экономики особое значение приобре-
тает переосмысление модели управления 
человеческими ресурсами. Современные 
компании переходят от реактивных под-
ходов к построению стратегии employee 
experience на основе цифровых платформ, 
HR-аналитики и систем прогнозирования 
поведения персонала [4]. Эти процессы тре-
буют не только технологической модерниза-
ции, но и изменения философии взаимодей-
ствия с персоналом, где удовлетворенность 
сотрудников выступает как стратегически 
значимый индикатор.

Научная гипотеза, лежащая в основе 
данного исследования, заключается в пред-
положении о том, что уровень удовлетво-
рённости персонала в условиях цифровой 
трансформации оказывает системное и ста-
тистически значимое влияние на интеграль-
ные показатели эффективности организа-
ций  – включая рост производительности 
труда, снижение текучести кадров, повыше-
ние клиентской лояльности и стимулирова-
ние инновационной активности.

Научная новизна настоящей работы за-
ключается в концептуальной трансформа-
ции подхода к интерпретации удовлетво-
ренности персонала. Она рассматривается 
не как вспомогательная HR-метрика, а как 
ключевой индикатор организационной адап-
тивности и компонент устойчивости бизнеса 
в цифровой среде. В исследовании предло-
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жена оригинальная аналитическая модель, 
основанная на интеграции трёх методоло-
гических векторов: системного анализа те-
кущих инструментов оценки удовлетворен-
ности, сравнительного изучения глобальных 
и отечественных HR-практик в 2020-2025 гг., 
а также обобщения успешных кейсов рос-
сийских компаний, реализующих цифро-
вые стратегии управления персоналом.

Материалы и методы исследования
Материалы и методы исследования 

отражают системный подход к изучению 
удовлетворённости персонала в контексте 
цифровой трансформации организаций, 
что обусловлено необходимостью обосно-
вания стратегической значимости челове-
ческого капитала как ключевого ресурса 
устойчивого развития. Методология ба-
зируется на принципах междисциплинар-
ного анализа и сочетает в себе качествен-
ные и количественные методы, включая 
контент-анализ, кейс-стади, корреляци-
онный и регрессионный анализ, а также 
элементы ретроспективной и сравнитель-
ной методологии.

Информационная база исследования 
сформирована на основе авторитетных 
международных и отечественных источни-
ков, что обеспечивает репрезентативность 
и достоверность выводов. В частности, в ка-
честве эмпирических данных использованы 
аналитические отчёты Gallup, Deloitte, PwC, 
SHRM, Gartner, LinkedIn, а также данные 
глобального опроса PwC «Hopes and Fears» 
(2023-2024 гг.), охватившего более 54 ты-
сяч респондентов из 46 стран. Мета-ана-
лиз Gallup, включающий результаты более 
112 тысяч рабочих команд в 100+ странах, 
предоставил детализированные сведения 
о динамике удовлетворенности, вовлечен-
ности, текучести кадров и восприятии орга-
низационных изменений. Эти данные легли 
в основу количественного анализа взаимос-
вязи между качеством внутреннего органи-
зационного климата и ключевыми показате-
лями эффективности бизнеса.

Для комплексного сопоставления меж-
дународных и российских реалий в исследо-
вание включены отечественные компании, 
систематически реализующие цифровые HR-
стратегии. Отбор российских кейсов прово-
дился по следующим критериям: 1) наличие 
внедрённых цифровых решений в области 
управления персоналом (платформы об-
ратной связи, employee experience-сервисы, 

корпоративные онлайн-университеты);  
2) отражение HR-практик в открытых ис-
точниках (корпоративная отчётность, вы-
ступления на профильных конференциях); 
3) соответствие стратегическим показате-
лям эффективности (рост вовлечённости, 
снижение текучести, повышение произво-
дительности труда); 4) наличие позиций 
в профессиональных рейтингах работодате-
лей (RAEX, HeadHunter, PwC, Forbes).

На основании вышеуказанных критери-
ев в эмпирическую выборку включены кей-
сы ПАО «Сбер», АО «Росатом», ПАО «СИ-
БУР», НЛМК, Яндекс, «Газпром нефть». 
Эти компании характеризуются системным 
подходом к управлению человеческим капи-
талом и устойчивыми результатами цифро-
вой трансформации в HR-процессах.

Инструментарий анализа включал ва-
лидированные шкалы оценки удовлетво-
ренности и вовлечённости, индекс NPS, 
а также методы многофакторной регрессии 
и корреляционного анализа. Надёжность 
шкальных измерений подтверждена значе-
нием коэффициента α Кронбаха = 0,87, что 
соответствует международным психометри-
ческим стандартам.

Контент-анализ внутрикорпоративных 
коммуникаций и публичных HR-отчётов 
позволил детализировать механизмы фор-
мирования удовлетворенности, включая 
программы развития soft skills, гибкие фор-
маты занятости, применение технологий ИИ 
и employee analytics. Отдельное внимание 
уделено культурным и институциональным 
различиям, оказывающим влияние на интер-
претацию понятий вовлечённости и удов-
летворённости в российских и международ-
ных организациях.

Применённый методологический ин-
струментарий позволил авторитетно под-
твердить научную гипотезу о наличии ста-
тистически значимого влияния удовлетво-
рённости персонала на ключевые индика-
торы результативности организации. Пред-
ставленные кейсы и интерпретационные 
подходы формируют научно обоснованную 
основу для разработки стратегий управле-
ния человеческим капиталом в условиях 
цифровой трансформации и усиливающейся 
глобальной конкуренции.

Результаты исследования  
и их обсуждение

Проведённый анализ показал, что уро-
вень удовлетворенности и вовлеченности 
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сотрудников в глобальном контексте оста-
ётся критически низким. Согласно данным 
отчета Gallup «State of the Global Workplace 
2023», лишь 23% работников во всем мире 
демонстрируют высокий уровень вовлечён-
ности в трудовую деятельность [5]. При 
этом 62% сотрудников классифицируются 
как «не вовлечённые»  – формально вы-
полняющие обязанности без внутренней 
заинтересованности, а 15% относятся к ка-
тегории «активно неудовлетворённых», что 
подразумевает открытое проявление недо-
вольства работодателем и условиями труда. 
В наиболее развитых экономиках показа-
тели несколько выше, однако также далеки 
от оптимальных значений [5]. Так, в Со-
единённых Штатах Америки в 2023 году 
вовлечёнными были признаны около 33% 
сотрудников, тогда как около полови-
ны практиковали так называемое «тихое 
увольнение» (quiet quitting) [6]. В то же вре-
мя лучшие работодатели мира, входящие 
в международные рейтинги Great Place to 
Work, демонстрируют вовлечённость пер-
сонала на уровне 70%, что почти в три раза 
превышает средний глобальный уровень, 
и подтверждает наличие значительного ре-
зерва для роста удовлетворённости в боль-
шинстве организаций [7].

Экономические последствия низкой во-
влечённости оказываются масштабными. 
По оценкам Gallup, мировые потери от не-
достаточной мотивации работников дости-
гают $8,8-8,9 трлн ежегодно, что составляет 
порядка 9% глобального ВВП [8]. В част-
ности, для экономики США ежегодный 
ущерб, обусловленный снижением продук-
тивности работников с низким уровнем во-
влечённости, оценивается в пределах $1,8-
1,9 трлн. [8]. Эти данные подчеркивают, 
что удовлетворенность сотрудников выхо-
дит за рамки исключительно HR-функции, 
превращаясь в важнейший индикатор стра-
тегической устойчивости и эффективно-
сти компаний.

Тенденции 2020-2024 гг. демонстрируют 
разнонаправленную динамику. После паде-
ния уровня вовлечённости в период пан-
демии COVID-19, наблюдался частичный 
рост: с 21% вовлечённых в 2021 году до 23% 
в 2022-2023 гг. Однако в 2023 году данный 
показатель стабилизировался, а общее ощу-
щение благополучия среди сотрудников 
даже несколько снизилось: доля работников, 
оценивающих своё состояние как «процве-
тающее», уменьшилась с 35% до 34% [5]. 

Наряду с этим наблюдались масштабные 
волны добровольных увольнений. Так, 
в США в 2022 году около 50 миллионов 
работников самостоятельно покинули свои 
рабочие места, что составило примерно 
30% трудоспособного населения [9]. Не-
смотря на частичную стабилизацию рынка 
труда в 2023 году, уровень текучести про-
должает превышать докризисные значения. 
В частности, показатель quit rate в США 
на конец 2023 года составил 2,2%, оста-
ваясь выше среднего уровня предыдущего 
десятилетия [10].

В условиях России также наблюда-
ются схожие процессы. Согласно данным 
Superjob, HeadHunter и исследований ана-
литического центра НАФИ, в 2023-2024 гг. 
около 36% российских сотрудников выража-
ли готовность сменить место работы в тече-
ние ближайших 6-12 месяцев [11]. Основ-
ными причинами ухода назывались: низкий 
уровень заработной платы, ограниченные 
возможности профессионального роста, 
высокий уровень стресса и неудовлетворен-
ность отношениями с руководством. Соглас-
но внутренним HR-опросам, в таких веду-
щих российских компаниях, как «Яндекс», 
«Газпром нефть», «Росатом», уровень во-
влеченности персонала оценивается в пре-
делах 55-65%, что выше среднего значения 
по стране (около 42% по данным «Акселера-
тора вовлеченности»), но всё ещё уступает 
показателям лучших международных рабо-
тодателей [12]. В то же время в «Сбербанке» 
с 2022 года реализуется масштабная про-
грамма цифрового мониторинга удовлетво-
ренности сотрудников в рамках внутренней 
платформы «Голос», благодаря которой ре-
гулярно фиксируются уровни лояльности, 
стресса, вовлечённости и психологического 
климата. Согласно данным самой органи-
зации, после внедрения платформы индекс 
удовлетворенности в некоторых подразделе-
ниях повысился на 18-20% в течение перво-
го года [13].

Исследование также выявило тесную 
связь между неудовлетворённостью со-
трудников и их намерением сменить рабо-
ту. По данным Gallup за май 2024 года, 51% 
работников в США активно рассматривают 
новые вакансии, что является максималь-
ным показателем с 2015 года [14]. Кроме 
того, исследования Центра анализа и плани-
рования показывают, что 42% увольнений 
можно было бы избежать, если бы руко-
водство вовремя отреагировало [15]. Среди 
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факторов, способствующих намерению уво-
литься, наиболее значимыми являются пере-
грузка, финансовые трудности, ощущение 
бессмысленности работы и отсутствие при-
знания. Это подтверждается и в российской 
выборке: по результатам исследования PwC 
и ВЦИОМ, 39% работников младше 35 лет 
заявляют о нехватке профессионального 
развития как главной причине ухода [16]. 
Влияние удовлетворённости на эффектив-
ность бизнеса подтверждается обширными 
мета-исследованиями. Так, согласно обоб-
щённым данным Gallup по 112 000 рабочих 
групп, подразделения с высокой вовлечён-
ностью показывают прибыльность на 23% 
выше, чем те, где вовлечённость минималь-
на [17]. Продуктивность при этом выше 
на 18%, а показатели клиентской лояльно-
сти – на 10%. Более того, текучесть кадров 
в таких подразделениях ниже на 18-43%, 
в зависимости от отраслевой специфики 
[17]. Эти данные находят подтверждение 
и в российских реалиях: так, компания «Ро-
сатом» в рамках внедрения модели береж-
ливого производства зафиксировала, что 
повышение удовлетворенности сотрудников 
на 10 п.п. сопровождалось ростом произво-
дительности труда на 12% в производствен-
ных кластерах за 2022-2023 гг. [18].

Отдельного внимания заслуживают 
практики повышения удовлетворенности 
персонала в условиях цифровизации. Иссле-
дование показало, что компании, инвестиру-
ющие в обучение и развитие сотрудников, 
демонстрируют существенно более высокие 
показатели удержания и роста. Например, 
Amazon инвестирует $700 млн в перепод-
готовку 100 000 сотрудников в рамках про-
граммы Upskilling 2025 [19], а в России ана-
логичные практики реализуются в Группе 
компаний «СИБУР», где каждому сотрудни-
ку предоставляется доступ к индивидуаль-
ным образовательным траекториям на базе 
цифровой платформы «СИБУР Универси-
тет» [20]. Подобные инициативы позволяют 
не только закрыть дефицит компетенций, 
но и повысить удовлетворенность и привер-
женность персонала.

Таким образом, совокупные результаты 
исследования свидетельствуют о том, что 
удовлетворенность работников в цифровую 
эпоху является важнейшим детерминантом 
устойчивого организационного развития. 
Комплексный подход, сочетающий цифро-
вые инструменты мониторинга, гибкие ус-
ловия труда, поддержку профессионального 

роста и прозрачную корпоративную куль-
туру, способен существенно повысить во-
влеченность сотрудников и, как следствие, 
результативность бизнеса.

Анализ представленных данных сви-
детельствует о том, что удовлетворенность 
и вовлеченность персонала в условиях 
цифровой трансформации экономики ста-
новятся не только предметом внутренней 
политики организаций, но и важнейшим 
фактором обеспечения их стратегической 
устойчивости. В отличие от традиционного 
подхода, рассматривающего удовлетворен-
ность работников как элемент организаци-
онного климата, в современных условиях 
она выступает интегральным индикатором 
эффективности управленческих решений, 
качества корпоративной среды и способно-
сти компании к адаптации в условиях высо-
кой внешней турбулентности.

Полученные в исследовании результаты 
подтверждают наличие устойчивой зависи-
мости между уровнем удовлетворенности 
сотрудников и показателями производствен-
ной, инновационной и коммерческой резуль-
тативности. Высокий уровень вовлеченно-
сти способствует росту продуктивности, 
снижению текучести кадров и повышению 
клиентской лояльности. Эти выводы согла-
суются с мета-аналитическими данными 
международных исследовательских струк-
тур (Gallup, Gartner), а также с результатами 
опросов, проведённых в ряде российских 
корпораций, таких как ПАО «Сбербанк», 
АО «Росатом» и ПАО «Газпром нефть». На-
пример, компании, последовательно инве-
стирующие в развитие программ «Employee 
Experience» (опыта работника), фиксируют 
рост производительности труда на 10-15% 
и заметное улучшение мотивационно-пси-
хологического климата [21].

Важно подчеркнуть, что цифровая 
трансформация формирует принципиально 
иные условия функционирования челове-
ческого капитала. С одной стороны, она от-
крывает доступ к новым инструментам мо-
тивации, персонализированному обучению, 
гибкой занятости и карьерной мобильности. 
С другой стороны, она порождает риски – 
усиление стрессовых факторов, рост ин-
формационной нагрузки, снижение границ 
между рабочим и личным временем, а также 
усиление контроля, воспринимаемого со-
трудниками как угроза автономии. Именно 
поэтому цифровизация требует выстраива-
ния сбалансированной HR-стратегии, ори-
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ентированной на создание инклюзивной, 
поддерживающей среды, где персонал ощу-
щает ценность своего вклада и перспективы 
профессионального развития.

Особое значение приобретает качество 
управленческой коммуникации. Как пока-
зали результаты глобального исследования 
PwC (2024), сотрудники, не получающие 
внятного объяснения целей организацион-
ных изменений, вдвое чаще демонстрируют 
неудовлетворённость, а также демонстриру-
ют более высокую готовность к увольнению 
[22]. Это свидетельствует о необходимости 
интеграции функций внутреннего PR и HR 
для выстраивания доверительных и про-
зрачных каналов обратной связи, особенно 
в распределённых и гибридных командах.

В российском контексте проблема усу-
губляется структурной асимметрией между 
ожиданиями работников и предложением 
со стороны работодателей. В условиях де-
фицита квалифицированной рабочей силы, 
особенно в высокотехнологичных отрас-
лях, компании сталкиваются с необходимо-
стью не просто сохранять текущий персо-
нал, но и формировать системы удержания 
на основе эмоциональной привязанности 
к работодателю. Опыт отечественных кор-
пораций, таких как «СИБУР» и «НЛМК», 
демонстрирует эффективность подходов, 
ориентированных на развитие внутренних 
академий, цифровых платформ менторства, 
корпоративных университетов и механиз-
мов внутренней мобильности.

Обсуждение эмпирических результатов 
позволяет утверждать, что удовлетворен-
ность сотрудников в цифровом обществе 
выступает интегральной характеристикой 
эффективности не только HR-политики, 
но и корпоративного управления в целом. 
Она отражает зрелость организационной 
культуры, уровень социальной ответствен-
ности бизнеса и способность к инновацион-
ной трансформации. Игнорирование факто-
ров, влияющих на удовлетворённость, ста-
новится источником прямых экономических 
издержек, в том числе в форме потерь произ-
водительности, увеличения затрат на найм 
и снижения качества клиентского сервиса. 
В условиях конкурентного давления и уско-
ряющейся цифровизации компании, спо-
собные обеспечить высокий уровень удов-
летворённости и вовлечённости персонала, 
получают устойчивое конкурентное пре-
имущество и повышают свою инвестици-
онную привлекательность.

Заключение
Результаты проведённого исследования 

позволяют сделать теоретически и эмпи-
рически обоснованный вывод о том, что 
удовлетворённость сотрудников в услови-
ях цифровой трансформации выступает 
не просто индикатором состояния внутрен-
него организационного климата, но и важ-
нейшим фактором, определяющим устой-
чивость, адаптивность и стратегическую 
состоятельность предприятия в условиях 
нарастающей технологической турбулент-
ности. В условиях перехода к цифровой 
экономике, характеризующейся высокой 
скоростью изменений, конкуренцией за че-
ловеческий капитал и усложнением вну-
тренних бизнес-процессов, способность 
организации формировать и поддерживать 
высокую степень вовлеченности и удов-
летворённости персонала приобретает зна-
чение институционального конкурентно-
го преимущества.

Анализ как международных, так и рос-
сийских данных свидетельствует о сохра-
няющемся системном разрыве между 
ожиданиями работников и уровнем ор-
ганизационного реагирования. Несмотря 
на позитивные примеры передовых рабо-
тодателей, большая часть компаний по-
прежнему сталкивается с недостаточной 
чувствительностью к социальным и мо-
тивационным запросам сотрудников. Это 
выражается в росте текучести, снижении 
производительности, угасании инициа-
тивности и нарастании феномена «тихого 
увольнения». Особенно остро данные про-
блемы проявляются в высокотехнологич-
ных и креативных отраслях, где вовлечён-
ность персонала напрямую коррелирует 
с уровнем инновационной активности. Та-
ким образом, в условиях цифровой транс-
формации удовлетворённость сотрудников 
должна рассматриваться не как изолиро-
ванная задача HR-отдела, а как стратеги-
ческий приоритет всего управленческого 
контура организации.

На основе полученных данных пред-
ставляется целесообразным выдвинуть ряд 
практических рекомендаций. Во-первых, 
организациям рекомендуется внедрять не-
прерывные цифровые системы мониторинга 
удовлетворённости персонала с использова-
нием пульс-опросов, обратной связи в реаль-
ном времени и механизмов Employee Voice. 
Во-вторых, необходимо формировать инди-
видуальные траектории профессионального 
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и карьерного развития, опираясь на модели 
компетенций и инструменты персонализи-
рованного обучения. В-третьих, критически 
важным представляется развитие управлен-
ческой культуры, ориентированной на эм-
патию, открытость и прозрачность. Руково-
дителям следует не только информировать 
сотрудников о предстоящих изменениях, 
но и активно вовлекать их в процессы при-
нятия решений.

Особое внимание следует уделить фор-
мированию условий, способствующих ба-
лансу между работой и личной жизнью, 
предотвращению профессионального вы-
горания и развитию корпоративной иден-
тичности. Здесь значимую роль могут сы-
грать программы гибкой занятости, цифро-
вые платформы поддержки благополучия 
(well-being), менторские практики, а также 

корпоративные университеты и внутрен-
ние академии.

Повышение удовлетворенности и вовле-
чённости сотрудников требует системного 
и междисциплинарного подхода, сочетаю-
щего цифровые инструменты управления че-
ловеческим капиталом с гуманистическими 
ценностями и стратегическим видением. Ре-
ализация соответствующих стратегий спо-
собна не только улучшить социально-пси-
хологический климат внутри организаций, 
но и обеспечить устойчивое повышение их 
производственной, инновационной и рыноч-
ной эффективности. Удовлетворённый со-
трудник – это не только лояльный участник 
организационного процесса, но и активный 
носитель ценностей, драйвер трансформа-
ций и источник устойчивого развития в эпо-
ху цифровой экономики.
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