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Аннотация
Развитие цифровой экономики, изменение облика работников, их ценностей, а также 
угроза мировой пандемии свидетельствуют о дальнейшем развитии и повсеместном 
внедрении нетрадиционных форм занятости. В статье исследуются исторические 
предпосылки формирования дистанционной формы занятости. Авторы приходят к 
выводу, что дистанционная форма занятости является эволюционной формой занято-
сти и в условиях пандемии COVID-19 призвана обеспечить стабильность трудовых 
отношений. Анализируются особенности правового регулирования дистанционного 
труда в Республике Беларусь, проведен сравнительный анализ правового регули-
рования дистанционной занятости в Российской Федерации. Изучены основные 
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ошибки, допускаемые нанимателями при переводе работников на дистанционный 
труд. Даны основные рекомендации по переводу сотрудников на дистанционную 
форму занятости с учетом соблюдения требований законодательства Республики 
Беларусь. В ходе исследования использовались такие методы, как анализ, синтез, 
диалектический, исторический, формально-логический, формально-юридический 
и сравнительно-правовой.
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Введение
В условиях развития цифровой экономики динамично меняются и развиваются 
социально-трудовые отношения. Возникают новые формы занятости, которые 
нуждаются в законодательном регулировании. Новеллы трудового законодатель-
ства в отношении дистанционной работы отвечают потребностям современности 
и закрепляют правовой статус работника, взаимодействующего с нанимателем с 
помощью информационно-коммуникационных технологий (далее — ИКТ).

Невысокая степень общей научной разработанности поставленной пробле-
мы определяется тем, что само становление феномена дистанционной занятости 
относится к сравнительно новым экономическим явлениям, а его понятие — к 
новым правовым категориям.

До пандемии COVID-19 дистанционная занятость рассматривалась в на-
учной литературе, скорее, как экономическое явление, и гораздо реже можно 
было встретить научно-правовые исследования данного института. Пандемия 
и связанные с ней вызовы определяют высокую научную актуальность данного 
исследования.

Методы
Следует отметить важность и необходимость комплексного междисциплинар-
ного подхода в изучении феномена дистанционной занятости, включающего в 
себя методы таких областей знания, как экономика, психология, информацион-
ные технологии, футурология и, конечно же, право. С помощью исторического 
метода были исследованы предпосылки зарождения и становления дистанци-
онной формы занятости. При изучении сущности правого феномена дистанци-
онной занятости авторами применялся формально-юридический метод. В ходе 
сопоставления законодательства Республики Беларусь и законодательства 
Российской Федерации использовался сравнительно-правовой метод. Также в 
ходе исследования применялись формально-логический (анализ и синтез ис-
следуемого материала) и диалектический методы.
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Результаты и их обсуждение
В результате исследования было изучено правовое регулирование дистанцион-
ной занятости в Республике Беларусь, проведено сравнительно-правовое ис-
следование регулирования дистанционной занятости в Российской Федерации. 
Были изучены основные ошибки, допускаемые нанимателями при переводе 
работников на дистанционный труд. Выработаны рекомендации по содержанию 
трудовых договоров, а также дополнительных соглашений к ним, заключаемых 
с работниками, осуществляющими работу за пределами зоны пребывания на-
нимателя с применением ИКТ для исполнения своей деятельности и реализации 
взаимодействия с нанимателем.

Исторические предпосылки зарождения дистанционной занятости
Исторически зарождение обычной формы занятости возникло еще в конце 
XIX в. в обстоятельствах стремительно формирующейся индустриализации. 
После получения образования большая часть обученных устраивались на 
работу и трудились у одного и того же нанимателя вплоть до достижения 
собственного пенсионного возраста. Свое нормативное правовое регулирова-
ние стандартная занятость получила посредством деятельности Междуна-
родной организации труда и профессиональных союзов, ведущих коллектив-
ные переговоры с государством и нанимателями, следствием чего стало по-
явление трудового законодательства, а также концепции социальной защиты 
нанятых сотрудников.

Отступление от существовавших ранее условий занятости связывают со 
случившимися в конце ХХ в. производственно-финансовыми преобразования-
ми. К примеру, отдельные экономисты напрямую связывают нефтяные кризисы 
80-х гг. ХХ в., принесшие за собой рост безработицы и замедление экономиче-
ского роста, с возникновением нестандартной занятости народонаселения, а 
также с последующим отказом от коллективно-договорной общегосударствен-
ной регламентации трудовых отношений [16, с. 343].

В процессе снижения роли крупной промышленности вследствие структур-
ных изменений в экономике снижался и спрос на стандартную занятость. Не-
прерывно растущие в последующем требования нанимателей к рабочим ресур-
сам, которые в случае необходимости могли бы мобильно перемещаться между 
трудовыми зонами, а также увеличение сектора услуг, который нуждается в 
сотрудниках с отличной от установленной законодательством продолжитель-
ности рабочего дня в большую или меньшую сторону, неизменно привели к 
временному характеру занятости и постепенному усилению значимости срочных 
трудовых договоров. 

Постепенное ослабление профсоюзов вследствие снижения количества 
стандартных работников, задействованных в промышленности, несколько об-
легчало нанимателю последующее устранение количества общественно обе-
регаемых, социально защищенных, обеспеченных различными льготами стан-
дартных рабочих мест с последующим переводом их в разряд менее «дорогих» 
мест с нетипичной занятостью [4, с. 130-131].

Ясинская-Казаченко А. В., Шоломицкая И. В. 



129Дистанционная занятость как институт рабочего времени ...

Социально-экономические и правовые исследования.  2021.  Том 7. № 1 (25)

В своей монографии, посвященной исследованию нетипичной формы за-
нятости, О. В. Моцная определяет нетипичную занятость как «деятельность 
граждан, основанную на трудовом правоотношении, в котором отсутствует (либо 
каким-либо образом видоизменен) любой из существенных для традиционного 
трудового правоотношения признаков, а именно их личный, имущественный 
либо организационный характер» [11, с. 15].

На текущем этапе исторического развития человечества бурный рост ин-
формационных технологий в сочетании с другими отраслями производства 
можно считать революционным явлением, и сегодня этот период обозначается 
учеными как Четвертая промышленная (индустриальная) революция [6]. 

Закономерная замена научно-технического уклада приводит к изменениям 
в мировой экономике, а те, в свою очередь, изменяют социальную сферу и сфе-
ру трудовых отношений. Основные перемены в формате занятости населения 
происходят в самой организации трудового процесса, который теперь основан 
на базе ИКТ, позволяющих многократно увеличить темп обработки и передачи 
больших массивов информации на любые расстояния. 

Теряет свою актуальность не только географический аспект местонахожде-
ния производства. На сегодняшний день географическая связь работника со 
своим рабочим местом вообще перестает быть актуальной. Возникает новый 
тип занятости — удаленная занятость. Исчезает само понятие трудового кол-
лектива, поскольку удаленные сотрудники имеют все шансы ничего не знать о 
своих коллегах. Претерпевают изменения такие правовые институты, как рабо-
чее время и рабочее место.

В то же самое время новейшие технологические процессы выдвигают к 
работникам требования не только по поводу их высочайшего уровня образо-
вания, но также вынуждают их непрерывно повышать свою квалификацию и 
переобучаться в целях освоения все новых профессий и специальностей. Про-
исходящие сегодня информационно-технологические процессы устанавлива-
ют переход к новому типу занятости, которая предполагает иное разделение 
прав и обязанностей между работником и нанимателем, а также применение 
более гибких форм организации и регулирования трудовых отношений [5, 
с. 80-81].

Необходимо также отметить такие неэкономические аспекты, влияющие на 
процедуры «дестандартизации» занятости, как случившиеся в ХХ веке демо-
графические перемены в структуре рабочей силы. В цивилизованных странах 
на рынок труда постепенно выходят замужние женщины, молодое поколение, 
а также стареющее поколение.

Кроме этого, изменения происходят и в облике современных работников. 
Широко известна теория поколений, разработанная У. Штраусом и Н. Хау [23], 
согласно которой люди определенной возрастной группы, созревающие в 
одинаковых исторических условиях, также разделяют между собой схожий 
набор убеждений, отношений, ценностей и моделей поведения. В настоящее 
время основную часть трудоспособного населения занимает так называемое 
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«поколение Y» и идущее ему на смену «поколение Z». Наниматели отмечают, 
что у представителей «поколения Y» существуют завышенные ожидания от-
носительно своего трудоустройства и они не готовы подстраивать свою жизнь 
под работу, они стремятся к комфорту и гибкому рабочему времени, а также 
не склонны долго работать у одного «неудобного» для них нанимателя. До-
статочно часто представители «поколения Y» работают неполный рабочий 
день или берут работу на дом, чтобы уделять больше времени семье и вос-
питанию детей.

Еще менее «удобными» для нанимателей работниками являются предста-
вители «поколения Z», которые исторически являются в полной мере первыми 
цифровыми людьми, родившимися и растущими в период всеобщей глобализа-
ции и постмодерна. Представители этого поколения с раннего детства владеют 
всеми современными технологиями, активно используют в жизни Интернет, но 
в то же самое время испытывают определенные трудности в выработке личных 
коммуникативных навыков и предпочитают живому общению виртуальное. 
Также представителям «поколения Z» свойствен повышенный интерес к сфере 
науки и техники, IT-технологиям. При этом наниматели в активно развиваю-
щейся IT-отрасли, испытывающей определенный кадровый дефицит, готовы 
идти на встречу работникам и предоставлять им работу на условиях дистанци-
онной занятости, которая в том числе соответствует ценностям работников по 
распоряжению своим рабочим временем и в сведении личного общения с на-
нимателями и коллегами к необходимому минимуму.

Современные реалии демонстрируют, что такая типичная форма занятости, 
как деятельность целый рабочий день по трудовому договору, который за-
ключен на неопределенный срок, исполняемая под непосредственным контро-
лем нанимателя на том рабочем месте, которое он предоставил работнику, 
теряет свою актуальность. Отклоняющиеся от данного определения формы 
занятости именуются нетипичными и, наоборот, демонстрируют свою возрас-
тающую актуальность.

Более значимыми чертами современных трудовых отношений в этих усло-
виях выступают такие понятия, как количественно-численная эластичность 
(поскольку постоянно меняется или количество занятых, или длительность их 
рабочего времени), пространственно-временная эластичность (применение 
новых гибких форм занятости и организации трудового процесса, введение 
дифференцированных форм найма и увольнения) а также функциональная эла-
стичность (используя ранее существующий состав, компания переучивает свой 
штат сотрудников, меняя их местами). Постоянное и непрерывное развитие 
цифровой экономики и современных ИКТ делают ранее существующий стан-
дартный режим занятости невыгодным и неудобным [4, с. 130-131].

Появление дистанционной занятости обусловлено и неразрывно связано с 
развитием ИКТ и постепенным переходом к информационному обществу. По-
стоянное использование ИКТ позволяет работникам самостоятельно распреде-
лять свое рабочее время в течение какого-либо периода, поскольку непосред-
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ственным результатом их работы приобретается превалирующее значение над 
распределением трудовой функции во времени. Поэтому можно согласиться с 
Н. В. Закалюжной в том, что «правовой институт рабочего времени приобрета-
ет на современном этапе иное содержание, чем имел ранее» [7, с. 284].

Авторство концепции дистанционной занятости, или teleworking и telecom-
muting, что в переводе означает «работа на расстоянии», принадлежит Дж. Нил-
лесу [18], который в 1972 г. доказал, что уровень развития информационных 
технологий вполне позволяет поддерживать контакт между сотрудниками на 
расстоянии на должном уровне. Власти США проявили активный интерес к 
развитию идеи дистанционной работы, разглядев в ней возможное решение как 
остро стоявших в городах транспортных проблем, так и проблем обеспечения 
работой сельских жителей. 

Идеи Дж. Ниллеса получили свое развитие в статье Ф. Шиффа, который в 
1979 г. публикует свою статью под названием «Работа из дома экономит бензин» 
и вводит понятие «гибкое рабочее место», или «flexiplace» [21].

Дистанционная занятость начинает понемногу практиковаться с 80-х гг. 
ХХ в., а уже спустя 10 лет по всей Америке начинают создаваться центры по 
телеработе, оснащенные всей необходимой техникой. В 1999 г. были приняты 
законодательные акты, в соответствии с которыми в федеральных агентствах и 
ведомствах имеется возможность использовать как минимум 50 тыс. долларов 
на системный проект и организацию программы телеработы. The Dieringer 
Research Group проводили исследования, в соответствии с которыми в 2006 г. 
количество сотрудников, которые функционируют удаленно хотя бы раз в месяц, 
составляет 12,4 млн человек. В 2008 г. подобных сотрудников было уже более 
17,8 млн [10].

На уровне Европейского союза между социальными партнерами, Европей-
ской комиссией и европейскими объединениями профсоюзов и работодателей 
в 2002 г. было заключено Рамочное соглашение о телеработе [9, с. 51].

И, несмотря на тот факт, что дистанционная занятость возникла относитель-
но недавно, ее быстрое формирование все активнее проявляется в растущем 
воздействии на мировой рынок труда.

Согласно различным исследованиям, до начала пандемии в обществе на-
считывалось уже более 75 млн телеработников, большинство из них находились 
в США — свыше 50 млн, в Европе их было более 20 млн, а на территории 
Российской Федерации — более 3 млн человек. При этом имела место ста-
бильная тенденция непрерывного увеличения телеработников во всем мире 
[2, с. 6].

Неизменными лидерами в этой области были Соединенные Штаты Амери-
ки, Финляндия, Канада, а также Швеция и Дания. Примечательно, что в Фин-
ляндии удаленные работники составляли треть от всего работающего населения 
[8, с. 157].

В числе всемирно популярных компаний, которые стремительно пропаган-
дируют внедрение телеработы, такие как: American Express, DELL, IBM, Face-
book, Google, Logitech, Microsoft и Oracle, а также Apple [3, с. 151].
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Дистанционная занятость имеет ряд преимуществ для всех субъектов тру-
довых отношений, это научно подтверждено несколькими исследованиями. 
Так, ученые из Стэнфордского университета за два года сравнительных ис-
следований производительности труда работников, которые работают из офи-
са, с теми, кто работает на дому, выяснили, что продуктивность при работе из 
дома возрастает на 13%. Также исследования подтвердили, что дистанционная 
занятость играет важную роль в удержании работников, поскольку работающие 
удаленно ценят свой комфорт и на 50% реже уходят из компании в поисках 
новых возможностей [20].

Как отмечалось выше, для представителей «поколения Z» и «поколения Y» 
на ценностном уровне семья и отношения имеют некоторый приоритет перед 
работой. Дистанционная занятость способствует укреплению личных и соци-
альных связей, позволяет работникам проводить больше времени с семьей и 
зачастую выстроить свой рабочий график таким образом, чтобы работа под-
страивалась под семью, а не семья под работу.

Исследования американской психологической ассоциации доказывают, что 
дистанционная занятость позитивно влияет на физическое и психическое здоро-
вье, а сами удаленные работники питаются более здоровой пищей, больше за-
нимаются спортом и в целом больше мотивированы на персональный рост [19].

В результате проведенного в 2019 г. в США исследования 99% из опрошен-
ных 2 500 работников выразили свое желание работать дистанционно до конца 
своей карьеры [22].

Таким образом, преимуществами удаленной занятости для работника явля-
ются: экономия времени на дорогу (в условиях Минска это порядка 1,5-2 часов 
ежедневно), возможность работать в привычной обстановке, возможность больше 
времени проводить с семьей, отсутствие отвлекающих факторов, сокращение 
автотранспортных расходов, расходов на деловую одежду, гибкий график.

Необходимо отметить, что дистанционная занятость имеет ряд преимуществ 
и для нанимателей. Несмотря на отсутствие возможности постоянного зритель-
ного контроля работника, у нанимателя по-прежнему сохраняется возможность 
контролировать результаты выполняемой работы. Давно очевидным является 
факт, что само присутствие на рабочем месте вовсе не тождественно эффектив-
ному использованию работником рабочего времени. Кроме этого, введение 
дистанционной формы занятости способно сократить издержки нанимателя на 
аренду и организацию рабочего пространства. Приведем простой пример. На 
сегодняшний день стоимость аренды 1 кв. м. площади офисного помещения  
в бизнес-центрах класса «В» в Минске составляет порядка 14-18 евро в месяц. 
Расчет площади, необходимой для размещения одного сотрудника (при условии 
комфортной рассадки) составляет порядка 7,5 кв.  м. Экономия нанимателя 
только на аренде на одном дистанционном сотруднике составляет от 105 до 135 
евро в месяц. Существенную экономию также способно принести отсутствие 
организационно-технического оснащения рабочих мест.

Немаловажным преимуществом для нанимателя является лояльность работ-
ника и его заинтересованность в сохранении своего рабочего места, которая 
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напрямую зависит от комфортных условий труда. Основными недостатками 
являются вопросы организации рабочего пространства и несовершенство тех-
нической базы и информационно-коммуникационных средств нанимателей.

Дистанционная занятость интересна для национальной экономики в целом. 
Биржа труда увеличивается, включая в экономически активное население людей, 
обладающих заниженной трудовой конкурентоспособностью.

По данным научных исследований, проведенных в 2019 г., дистанционная 
занятость положительно сказывается на состоянии окружающей среды за счет 
отсутствия поездок на работу с использованием личных автомобилей и сниже-
ния выбросов парниковых газов. Только в США 5 млн удаленных работников 
снижают количество выбросов парниковых газов на 3,6 млн тонн, что сопо-
ставимо с дополнительной высадкой 91 млн деревьев [20].

Особенности регулирования труда работников, выполняющих дистанционную 
работу в Республике Беларусь и Российской Федерации
Законодательство Республики Беларусь активно развивается в направлении 
имплементации общепризнанных принципов международного права и легали-
зации новых форм занятости. Обновленная редакция Трудового кодекса Респу-
блики Беларусь (далее — ТК) [13], вступившая в силу с 28.01.2020, включает в 
себя новую гл. 251, регулирующую труд дистанционных работников.

В соответствии со ст. 3071 ТК в Республике Беларусь под дистанционной 
работой понимается «работа, которую работник выполняет вне места нахож-
дения нанимателя с использованием для выполнения этой работы и осущест-
вления взаимодействия с нанимателем информационно-коммуникационных 
технологий» [13, ст. 3071].

Исходя из определения, законодатель вводит существенное отличие между 
работниками, осуществляющими дистанционный труд с помощью ИКТ из лю-
бой точки земного шара по их выбору, и работниками-надомниками, которые, 
в свою очередь, выполняют работу по месту своего жительства или же в других 
помещениях, но также вне помещений нанимателя.

В ст. 3072 ТК содержится условие, что «заключение трудового договора с 
работником, выполняющим дистанционную работу, допускается только при 
личном присутствии такого работника. Дополнительные соглашения об из-
менении определенных сторонами условий трудового договора с работником, 
выполняющим дистанционную работу, могут заключаться путем обмена 
электронными документами либо при личном присутствии работника» [13, 
ст. 3072].

За дистанционными работниками сохраняются все предусмотренные зако-
нодательством Республики Беларусь социально-трудовые гарантии. Также на 
них распространяются общие нормы трудового законодательства о предостав-
лении работникам компенсаций и отпусков, о продолжительности установлен-
ного рабочего времени, а также времени отдыха и т. д. 

В соответствии с содержанием ст. 3074 ТК «режим рабочего времени и вре-
мени отдыха работника, выполняющего дистанционную работу, устанавливается:
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	— по согласованию с нанимателем трудовым договором;
	— либо определяется работником самостоятельно, что указывается в тру-
довом договоре» [13, ст. 3074].

Что касается действия норм законодательства по охране труда, то положения 
ст. 3073 ТК закрепляют за нанимателем обязанность «ознакомить работника, 
выполняющего дистанционную работу, с требованиями по охране труда при 
работе с оборудованием и средствами, предоставленными или рекомендован-
ными нанимателем» [13, ст. 3073].

Однако необходимо отметить, что в условиях дистанционной занятости на-
ниматель может быть существенно ограничен или лишен возможности обеспе-
чить работнику безопасные условия труда. Это относится в первую очередь к 
невозможности обеспечить соответствие помещения, в котором осуществляет-
ся работа, требованиям производственной безопасности. В то же самое время 
наниматель может быть лишен возможности контроля использования работни-
ком безопасного оборудования, соблюдения им установленных трудовым до-
говором перерывов в течение рабочего дня и т. д.

Условиями заключенного трудового договора также должны определяться 
следующие условия: порядок оповещения работников в электронном формате 
(в том числе посредством отправки СМС-сообщений, записей и файлов, которые 
включают в себя письменные задания, иную необходимую для исполнения 
трудовых обязанностей информацию), порядок обмена результатами уже вы-
полненной дистанционным работником работы, порядок обмена заявлениями 
и объяснениями дистанционного работника, приказами, уведомлениями и ины-
ми документами нанимателя, связанными с юридическими фактами по измене-
нию и прекращению трудового договора. 

Примечательно, что та письменная информация, которая по законодательству 
не требует ознакомления с ней работника под подпись (письменные задания, 
оценка руководителем результатов выполненной работы и т. д.), может направ-
ляться работнику дистанционно посредством обмена файлами с текстами до-
кументов в электронном виде.

В основу ч. 5 ст. 3071 ТК положена регламентация положений, что в случае 
возникновения у нанимателя необходимости ознакомления дистанционного 
работника с информацией под подпись, тот может ознакомиться с ней через 
обмен электронными документами или же файлами с текстами этих документов, 
но с обязательной последующей отправкой нанимателем копий таких докумен-
тов по почте. 

Для надлежащего выполнения данных требований законодательства со 
стороны нанимателя представляется необходимым включение в трудовой до-
говор следующего условия: «Работник обязан информировать нанимателя 
по его запросу о своем текущем местонахождении для получения почтовой 
корреспонденции». Целью данного предложения является установление по 
соглашению сторон в договоре конкретного почтового адреса, по которому 
наниматель должен будет высылать всю необходимую корреспонденцию на 
имя работника.
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К числу положений ст. 3075относятся нормы о прекращении трудового до-
говора о дистанционной работе и ознакомлении работника с приказом нанима-
теля. Для того чтобы увольнение дистанционного работника было законным, 
необходимо четко в трудовом договоре закреплять как основные, так и допол-
нительные условия. При прекращении трудового соглашения с дистанционным 
работником необходимо учитывать требования законодательства о труде к 
оформлению и направлению приказа, производству расчета. 

В российском трудовом законодательстве дистанционная работа именуется 
также удаленной и регулируется гл. 491 Трудового кодекса Российской Федерации 
(далее — ТК РФ [14, ст. 3121-3129]), введенной Федеральным законом от 05.04.2013 
№ 60 ФЗ, в редакции Федерального закона от 8 декабря 2020 г. № 407 ФЗ. 

Главным новшеством редакции являются нормы 3129 ТК РФ, регулирующие 
«порядок временного перевода на дистанционную работу по инициативе рабо-
тодателя в исключительных случаях, какими могут быть катастрофы природ-
ного или техногенного характера, производственные аварии, несчастные случаи 
на производстве, пожары, наводнения, землетрясения, эпидемии и эпизоотии и 
любые исключительные случаи, ставящие под угрозу жизнь или нормальные 
жизненные условия всего населения или его части. Согласие работника на такой 
перевод не требуется. Внесение изменений в трудовой договор также не пред-
усматривается» [14, ст. 3129].

Уточняется, что в предлагаемой редакции ст.  3121 ТК  РФ дистанционная 
работа подразделяется на три вида: дистанционная работа на постоянной осно-
ве, временная дистанционная работа, тогда, когда работник приходил работать 
стационарно, но в силу определенных обстоятельств временно переводится 
работодателем в дистанционный режим работы. Законом устанавливается, что 
временный перевод должен быть ограничен — не превышать шести месяцев. 
Третий вид — дистанционная работа, выполняемая периодически: работа со-
трудника несколько дней в неделю в офисе, несколько дистанционно.

Исходя из обновленного содержания ст. 3122 ТК РФ, в Российской Федерации, 
в отличие от Республики Беларусь, не только «дополнительное соглашения, но 
и сам трудовой договор, предусматривающие выполнение трудовой функции 
дистанционно, могут заключаться путем обмена электронными документами» 
без обязательного личного присутствия работника [14, ст. 3122].

Но на работодателя в этом случае будет возложена обязанность в случае 
получения заявления дистанционного работника выслать его экземпляр дого-
вора на бумажном носителе почтой в течение трех календарных дней. При этом 
российское законодательство, в отличие от белорусского, содержит указание, 
что «по желанию дистанционного работника сведения о его трудовой деятель-
ности вносятся работодателем в трудовую книжку дистанционного работника 
при условии ее предоставления им, в том числе путем направления по почте 
заказным письмом с уведомлением (кроме случаев, когда трудовая книжка не 
ведется)» [14, ст. 3122]. 

Нуждается в комментарии отсутствие указания законодателя, что в этом 
случае документом, свидетельствующим о трудовой деятельности дистанцион-
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ного работника и его трудовом стаже, будет являться непосредственно экземпляр 
трудового договора. Исходя из вида дистанционного правоотношения необхо-
димо отметить, что ТК РФ не содержит положений, которые бы ограничивали 
право работодателя  — физического лица (не являющегося индивидуальным 
предпринимателем) при приеме на работу требовать от работника предостав-
ления трудовой книжки. Вместе с тем, заключая трудовой договор, например, 
с водителем работодатель вправе ознакомиться с опытом работы соискателя.

Положениями ст. 3123 ТК РФ предусмотрены ситуации, в которых трудовые 
договоры о дистанционном характере работы следует заверять усиленными 
квалифицированными подписями работодателя и работника. Это правило также 
распространяется на: «договоры о материальной ответственности; ученические 
договоры на получение образования с отрывом или без отрыва от работы; на 
случаи внесения изменений в указанные договоры (дополнительные соглаше-
ния)» [14, ст. 3123]. 

Режим рабочего времени и времени отдыха дистанционного работника в 
Российской Федерации устанавливается самим дистанционным работником, 
если стороны трудового правоотношения не предусмотрели иной порядок. Это 
следует из толкования ст. 3124 ТК РФ. При этом отсутствует прямое указание 
на то, что на дистанционных работников распространяются нормы продолжи-
тельности рабочего времени и времени отдыха, установленные трудовым за-
конодательством.

Очень важным нововведением, защищающим работников от возможной 
дискриминации, является закрепленное в ст. 3125 ТК РФ положение о том, что 
«выполнение работником трудовой функции дистанционно не может быть ос-
нованием для снижения заработной платы» [14, ст. 3125].

Прописаны нормы в ст. 3127 об особенностях охраны труда дистанционных 
работников. Важно отметить, что они так же, как и в Республике Беларусь, су-
щественно сужены до обязанности работодателя «осуществлять санитарно-
бытовое обслуживания и медицинского обеспечение работников в соответствии 
с требованиями охраны труда, осуществлять доставку работников, заболевших 
на рабочем месте, в медицинскую организацию в случае необходимости оказа-
ния им неотложной медицинской помощи, осуществления обязательного со-
циальное страхование работников от несчастных случаев на производстве и 
профессиональных заболеваний» [14, ст. 212], а также «ознакомления работни-
ков с существующими требованиями по охране труда при их работе с теми 
средствами и оборудованием, которые были рекомендованы либо предоставле-
ны самим работодателем» [14, ст. 3127].

Объектом охраны в данном случае выступает субъективное право работни-
ка, корреспондирующее соответствующей обязанности другой стороны дис-
танционного правоотношения.

По нашему мнению, это не является оправданным, так как в период панде-
мии у работника, в том числе и дистанционного, возникает необходимость в 
использовании средств индивидуальной защиты, при этом ответственность за 
соблюдение законодательства о труде должна быть возложена на нанимателя.
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Важным отличием правового регулирования дистанционной формы занято-
сти в Российской Федерации является возможность предусмотреть в трудовом 
договоре с дистанционным работником дополнительные условия его расторже-
ния по инициативе нанимателя, возможность установления которых прямо 
предусматривается в ст. 3128 ТК РФ. Данное положение не вполне согласуется 
с ограничением дискреции работодателя, которые следуют из принципов право-
вого регулирования трудовых и связанных с ними отношений. 

В частности, договор «может быть прекращен, если в период выполнения 
трудовой функции дистанционно работник без уважительной причины не вза-
имодействует с работодателем по вопросам, связанным с выполнением трудовой 
функции, более двух рабочих дней подряд со дня поступления запроса работо-
дателя (если другой более длительный срок не предусмотрен порядком взаимо-
действия работодателя и работника)». Также трудовой договор может быть 
прекращен «в случае изменения работником местности выполнения трудовой 
функции, если это влечет невозможность исполнения работником обязанностей 
по трудовому договору на прежних условиях» [14, ст. 3128].

С точки зрения правового регулирования дистанционной работы в Россий-
ской Федерации и Республике Беларусь рассматриваемые институциональные 
образования достаточно схожи. За дистанционными работниками сохраняются 
все права и социально-трудовые гарантии, предусмотренные действующим за-
конодательством о труде.

С учетом дистанционного характера работы представляется обоснованным 
введение дополнительных обязанностей в трудовой договор и мер ответствен-
ности за несоблюдение требований по охране труда непосредственно на самого 
работника.

Кроме этого, необходимо дальнейшее принятие специальных норм о режи-
ме рабочего времени дистанционных работников, направленных на защиту 
права на разумное ограничение количества рабочего времени и предоставление 
работникам адекватных правовых средств и механизмов для защиты от злоупо-
треблений со стороны нанимателей. В частности, на примере Трудового кодек-
са Франции, необходимо зафиксировать в законодательстве право дистанцион-
ных работников не быть круглосуточно на связи с нанимателем, а также иметь 
право не отвечать на его письма/звонки в определенные интервалы времени.

Правоприменительная практика в условиях пандемии  
на примере Республики Беларусь и Российской Федерации
В настоящее время весь мир находится в условиях неопределенности ввиду 
непредсказуемости развития заболевания COVID-19 и неизвестности сроков 
окончания пандемии. Патогенез, то есть механизм действия вируса, до конца 
неизвестен.

Стало очевидным, что дистанционная занятость — это теперь не своеобраз-
ный бонус для работников IT-сферы, но уже возможное долгосрочное будущее 
для огромного количества сотрудников, чей вид деятельности позволяет работать 
удаленно.
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Однако далеко не всех работников возможно перевести на дистанционную 
работу, а только тех, чей труд предполагает возможность исполнения своих 
обязанностей не по месту нахождения нанимателей (в основном офисных ра-
ботников — программистов, юрисконсультов, бухгалтеров, менеджеров и т. д.), 
но не продавцов магазинов или парикмахеров. 

Напомним, что в Республике Беларусь в 2020 г. во время пандемии COVID-19 
не вводились официальные карантинные меры, но частными компаниями пред-
принимались попытки перевода своих работников на дистанционную форму 
занятости.

Рассмотрим реализацию перевода работников на дистанционную форму 
занятости на практике в период первой волны пандемии весной 2020 г. В одном 
крупном белорусском ЗАО «П» работникам по корпоративной электронной по-
чте были разослана информация без оформления локального правового акта 
или приказа, содержащая обязанность работника находиться в рабочее время 
только по месту жительства, а также необходимость выполнения работником 
поставленных руководителем задач и предоставление ежедневных отчетов о 
проделанной работе.

В связи с этим налицо нарушение законодательства о труде, потому что ни 
с кем из сотрудников переход на дистанционную работу не был оформлен над-
лежащим образом (не были заключены дополнительные соглашения в виде 
приложения к трудовому договору). 

Обязанность работника находиться дома в рабочее время больше свойствен-
на работникам-надомникам, чем дистанционным работникам, рабочее место у 
которых фактически отсутствует.

Также на предприятии не был издан официальный приказ нанимателя о пере-
ходе нанимателя на дистанционный режим работы, сотрудники с ним не были 
ознакомлены. Это закономерно привело к тому, что часть сотрудников (в основ-
ном — руководящий состав) работала дистанционно, а часть — непосредствен-
но в офисном помещении, где не всегда могли быть соблюдены все профилак-
тические меры по недопущению заражения коронавирусной инфекцией.

Как известно, трудовое законодательство допускает возможность возникно-
вения правовых последствий исходя из устных договоренностей сторон (фак-
тический допуск к работе по ст. 25 ТК), однако в случае недобросовестности 
одной из сторон доказать факт устной договоренности весьма непросто.

Нанимателем также не было предоставлено офисное оборудование, в то же 
время программно-технические средства для коммуникации между сотрудни-
ками по техническим причинам (устаревание программного обеспечения, не-
достаток производственной мощности и т. д.) не могли быть установлены на 
большинстве личных компьютеров работников. Это явилось причиной невоз-
можности организации дистанционного режима работы для значительного 
числа работников либо вынуждало их осуществлять покупку новых персональ-
ных компьютеров за собственный счет.

Ясинская-Казаченко А. В., Шоломицкая И. В. 



139Дистанционная занятость как институт рабочего времени ...

Социально-экономические и правовые исследования.  2021.  Том 7. № 1 (25)

Также работники не получили никаких компенсаций, связанных с необхо-
димостью использования в служебных целях личного телефона, сети Интернет, 
а также покупки необходимой для работы оргтехники.

Рассмотрим алгоритм перевода работников на дистанционную занятость в 
условиях непредсказуемости сложившейся эпидемиологической ситуации с 
учетом действующего законодательства Республики Беларусь.

В связи с переводом работников на дистанционную форму занятости с 
ними необходимо заключить дополнительное соглашение в виде приложения 
к их трудовому договору (контракту). Согласно ч.  3 ст.  32 ТК переход на 
удаленный режим работы по инициативе нанимателя является изменением 
существенных условий труда, который предусматривает обязательное пред-
упреждение работника за один месяц. Принятый президентом Республики 
Беларусь 24.04.2020 Указ № 143  «О поддержке экономики» не решил эту 
проблему, потому что предоставил право изменять существенные условия 
труда работников при условии обязательного письменного предупреждения 
за 1 календарный день, но при условии неуменьшения размера заработной 
платы [12, п. 14].

Но к этому большинство нанимателей ввиду отсутствия технической воз-
можности контроля и учета рабочего времени при удаленной занятости работ-
ника оказались не готовы. А отсутствие четкого правового регулирования опе-
ративного перевода на удаленный режим работы с учетом интересов как работ-
ников, так и нанимателей переведет трудовые отношения в теневой сектор.

Из анализа ч. 1 ст. 3072 ТК вытекает, что дополнительные соглашения об 
изменении действующих условий трудового договора с дистанционным работ-
ником могут заключаться как при личном присутствии работника, так и путем 
обмена электронными документами. В связи с тем, что в рассматриваемом 
случае на дистанционную работу переходит работник, с которым трудовой до-
говор уже имеется, полагаем, что для подписания дополнительного соглашения 
в виде приложения о переходе на дистанционную работу, особенно в условиях 
эпидемиологической ситуации, личное присутствие работника все же не явля-
ется необходимым. 

Для того, чтобы лучше понять суть этого вопроса необходимо обратиться к 
судебной практике. В ситуации возникновения трудового спора работника с 
нанимателем при надлежащем оформлении нанимателем подписанных работ-
ником посредством электронной подписи документов судом во внимание при-
нимается именно факт наличия в локальных правовых актах юридического лица 
порядка взаимодействия между сторонами трудовых отношений в виде электрон-
ного согласования.

Так, в качестве доказательств по некоторым делам были приняты расчетные 
листки, которые наниматель направлял работникам по электронной почте. Сле-
дует подчеркнуть, что такая практика может не применяться в определенных 
случаях. По общему правилу такие случаи требуют составления документов 
только (исключительно) на бумажных носителях с удостоверением физической 
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подписи работника. Для преодоления данных противоречий и расширения гра-
ниц применения усиленной квалифицированной подписи дистанционных ра-
ботников в случае оформления с ними трудовых отношений работник может 
иметь право формировать документ на бумажном носителе на основе информа-
ции из электронных документов.

В то же самое время остается открытым вопрос об использовании электрон-
но-цифровых подписей (далее — ЭЦП). Наличие ЭЦП связано с дополнитель-
ными материальными затратами сторон на их приобретение, но при этом не 
всегда гарантирует надежность подписанных документов по причине отсутствия 
сохранности тайны личного ключа подписи в рамках конкретной организации. 
Так, при мониторинге электронного документооборота, проведенного Бело-
русским государственным научно-исследовательским центром электронной 
документации, 6% опрошенных организаций-владельцев ЭЦП признали хране-
ние ключей в сейфе, доступ к которому одновременно имеют несколько сотруд-
ников, еще столько же осуществляют хранение ключей непосредственно в самой 
информационной системе, а не на защищенных съемных носителях. Важно 
отметить, что в 66% опрошенных организаций вопрос хранения ключей вообще 
никак не регламентирован [1, с. 40].

Анализ судебной практики Российской Федерации в отношении дистанци-
онной занятости показывает, что работодатели по-прежнему предпочитают 
заключать с дистанционными работниками гражданско-правовые договоры 
возмездного оказания услуг или договоры подряда. Избегая заключения трудо-
вых договоров, работодатель стремится к минимизации своих расходов, но тем 
самым лишает работника важнейших социальных гарантий (отсутствия опла-
чиваемого трудового и социального отпуска, пособий по временной нетрудо-
способности и т. д.). В такой ситуации работнику трудно доказать факт наличия 
именно трудовых отношений с работодателем. 

Суды в результате отказывают в переквалификации гражданско-правового 
договора в трудовой договор (примером может служить Апелляционное опре-
деление Самарского областного суда от 10.04.2018 по делу № 33 4290/2018) 
[15, с. 110].

Итак, законодательство о труде призвано соответствовать духу времени и 
нуждается в дальнейшем, более детальном правовом регулировании дистанци-
онного труда. Необходимо принятие специальных норм о режиме рабочего 
времени дистанционных работников, также предлагается зафиксировать в за-
конодательстве о труде право дистанционных работников не быть круглосуточ-
но на связи с нанимателем, имея при этом законное право не отвечать на его 
сообщения и звонки в определенные интервалы времени. До вступления данных 
правовых норм в силу для реализации этих целей может использоваться локаль-
ное правовое регулирование трудовых отношений. 

Заключение
С учетом правовой природы дистанционной занятости как института рабочего 
времени в дополнительном соглашении в виде приложения к трудовому дого-
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вору при переходе на дистанционный труд необходимо отразить следующие 
условия:

1)	 указание на то, что работа будет осуществляться работником дистанционно;
2)	 условие о режиме рабочего времени и времени отдыха работника или же 

условие о том, что они будут определяться самим работником;
3)	 условие об организации и порядке учета нанимателем рабочего времени 

дистанционного работника, о необходимости предоставления перерывов 
в течение рабочего дня и об их продолжительности;

4)	 способы и периодичность рабочих контактов между работником и на-
нимателем;

5)	 сроки и порядок обеспечения нанимателем дистанционного работника не-
обходимыми ему для исполнения своих трудовых обязанностей программно-
техническими средствами, условие о порядке их использования работником;

6)	 размер, порядок и сроки выплаты закрепленных за работником компен-
саций за использование собственных либо арендованных программно-
технических средств и оборудования, средств защиты информации и 
иных расходов, связанных с выполнением дистанционной работы;

7)	 условия о порядке обмена между нанимателем и работником электрон-
ными документами и результатами выполненной работником дистанци-
онной работы;

8)	 обязанность нанимателя и способ ознакомления дистанционного работ-
ника с установленными требованиями законодательства по охране труда 
при работе с оборудованием и техническими средствами, которые были 
предоставлены или рекомендованы самим нанимателем;

9)	 регулярность, порядок и сроки представления работником отчетов о вы-
полненной им работе.

С учетом дистанционного характера выполняемой работы представляется 
возможным возложение на самого работника дополнительных обязанностей и 
мер ответственности за несоблюдение требований по охране труда.

Кроме этого, рекомендуем издать отдельный локальный правовой акт с де-
тальной регламентацией всех нюансов дистанционной работы у конкретного 
нанимателя. К таким условиям также могут относиться:

1)	 срок перехода на дистанционную работу в случае, если переход предпо-
лагается временным;

2)	 порядок перехода на прежний режим работы, если этому способствует 
эпидемиологическая обстановка;

3)	 обязанность работника об информировании нанимателя о месте посто-
янного нахождения дистанционного работника (в случае, если оно не 
совпадает с местом жительства и есть необходимость письменного об-
мена документами с нанимателем).
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