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 Аннотация: проанализировано легальное определение понятия дистан-
ционной работы. Изучены особенности правового регулирования труда 
дистанционных работников и сформулированы предложения по его совер-
шенствованию. Особое внимание уделено проблемам правового регулиро-
вания рабочего времени и времени отдыха, работодательского контроля, 
охраны труда и прекращения трудовых отношений по дополнительным 
основаниям.
Ключевые слова: дистанционная работа, выполнение трудовой функции 
дистанционно, изменение трудового договора, место работы, рабочее вре-
мя, работодательский контроль, охрана труда, прогул, местность выпол-
нения трудовой функции.

Abstract: the legal defi nition of the concept of distance work was analyzed. Pe-
culiarities of regulation of labour of distance employees were studied and the 
suggestion of its improvement were created. Particular attention was paid to the 
problems of regulation of working hours and rest time, employers’ control, labour 
safety and termination of employment relations on additional grounds.
Key words: distance work, carrying out labour functions distancely, change of 
labour contract, place of employment, working time, employers’ control, labour 
safety, absenteeism, locality of carrying out labour functions.

В условиях становления информационного общества, непрерывного 
развития технологической базы, компьютеризации и информатизации, 
происходят существенные изменения в организации труда. В том чис-
ле это все большее распространение работы вне стационарного рабочего 
места с использованием информационно-телекоммуникационных сетей. 
Проблемы правового регулирования труда дистанционных работников 
в последнее десятилетие широко обсуждались в теории трудового пра-
ва. Пандемия COVID-19, с одной стороны, показала особую востребован-
ность организации труда вне места нахождения работодателя, а с дру-
гой – вскрыла существенные пробелы правового регулирования таких 
трудовых отношений. Как следствие, 8 декабря 2020 г. был принят и с 
1 января 2021 г. вступил в силу федеральный закон, полностью пересма-
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тривающий правовое регулирование труда дистанционных работников в 
России1.

Существенные изменения претерпел подход законодателя к опреде-
лению понятия дистанционной работы и, как следствие, сферы примене-
ния норм о такой работе. Согласно новой редакции ст. 312.1 Трудового 
кодекса Российской Федерации (далее – ТК РФ)2, во-первых, отождест-
влены понятия «дистанционная работа», «удаленная работа» и «выпол-
нение трудовой функции удаленно». Во-вторых, расширено понятие 
дистанционной работы. В современном понимании законодателя дистан-
ционная работа имеет два определяющих признака: 1) место выполне-
ния трудовой функции – вне места нахождения работодателя, его филиа-
ла, представительства, иного обособленного структурного подразделения 
(включая расположенные в другой местности), вне стационарного рабо-
чего места, территории или объекта, прямо или косвенно находящихся 
под контролем работодателя и 2) способ выполнения трудовой функции 
и взаимодействия между работодателем и работником по вопросам, свя-
занным с ее выполнением – посредством любых информационно-теле-
коммуникационных сетей и сетей связи общего пользования. 

Такое решение законодателя подвергается критике в теории трудо-
вого права3. Во-первых, отмечается, что дистанционная, удаленная ра-
бота и выполнение трудовой функции дистанционно – не синонимичные 
понятия. По мнению Ю. В. Иванчиной, удаленная работа – это родовой 
признак, а дистанционная работа, как и надомная – видовой4. Н. В. Зака-
люжная полагает, что дистанционная работа осуществляется работником 
постоянно вне стационарного рабочего места и вне территории работода-
теля по объективным причинам, в то время как удаленная работа может 
выполняться как на стационарном рабочем месте, на территории работо-
дателя, так и вне их, и только удаленная работа может выполняться вне 
стационарного рабочего места и вне территории работодателя постоянно, 
временно и периодически5. Т. Ю. Коршунова и И. Я. Белицкая обращают 

1 О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации в части 
регулирования дистанционной (удаленной) работы и временного перевода ра-
ботника на дистанционную (удаленную) работу по инициативе работодателя в 
исключительных случаях : федер. закон от 8 декабря 2020 г. № 407-ФЗ // Собр. 
законодательства Рос. Федерации. 2020. № 52 (ч. 3). Ст. 8052.

2 Трудовой кодекс Российской Федерации : федер. закон от 30 декабря 2001 г. 
№ 197-ФЗ (в ред. от 25.02.2022) // Собр. законодательства Рос. Федерации. 2002. 
№ 1 (ч. 1). Ст. 3 ; 2022. № 9 (ч. 1). Ст. 1259.

3 См., например: Закалюжная Н. В. Основные формы нетипичных трудовых 
отношений в России и за рубежом в условиях модернизации экономики : дис. … 
д-ра юрид. наук. М., 2021. С. 280–288 ; Белицкая И. Я., Коршунова Т. Ю. Хотели 
как лучше, а получились новые правила дистанционной работы (ч. 1) // Трудовое 
право в России и за рубежом. 2021. № 3. С. 20–22.

4 См.: Иванчина Ю. В. Стационарные и нестационарные рабочие места : кон-
вергенция правового регулирования // Трудовое право в России и за рубежом. 
2021. № 3. С. 25.

5 См.: Закалюжная Н. В. Указ. соч.
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внимание на то, что выполнение трудовой функции дистанционно не де-
лает автоматически работу дистанционной: дистанционная работа – это 
правовое явление, требующее дифференцированного регулирования, а 
выполнение трудовой функции дистанционно – способ организации ра-
боты под контролем работодателя, но вне места его нахождения, регули-
рование которого возможно в рамках раздела «Рабочее время»6.

Во-вторых, критике подвергается и то обстоятельство, что для призна-
ния работы дистанционной не имеет значения характер и содержание 
трудовой функции, поскольку основание дифференциации – работа вне 
места нахождения работодателя – является весьма размытым7.

Полагаем, приведенные подходы имеют высокую методологическую 
значимость для дальнейших исследований удаленной, дистанционной 
работы. Вместе с тем в настоящее время для целей правового регулиро-
вания соответствующих трудовых отношений подход законодателя пред-
ставляется полностью оправданным. Основаниями дифференциации, 
объективно требующими создания необходимых правовых условий для 
достижения оптимального согласования интересов сторон трудовых от-
ношений, является выполнение работником трудовой функции вне зоны 
физического контроля работодателя и способ взаимодействия сторон, в 
том числе в целях работодательского контроля. Периодичность или про-
должительность такой работы не должны влиять на объем и содержание 
прав сторон трудовых отношений в те периоды, когда работник выпол-
няет трудовую функцию дистанционно. Характер, содержание трудовой 
функции также не предопределяют каких бы то ни было особенностей 
правового регулирования, поскольку одна и та же трудовая функция, 
например работа программиста, может выполняться работником как в 
офисе работодателя, так и вне стационарного рабочего места. 

Вместе с тем многие вопросы правового регулирования дистанцион-
ного труда по-прежнему остались нерешенными.

Так, не нашел законодательного решения вопрос о возможности изме-
нения условия о дистанционном характере работы. Согласно ч. 2 ст. 312.1 
ТК РФ выполнение трудовой функции дистанционно на постоянной ос-
нове или временно может быть установлено дополнительным соглаше-
нием к трудовому договору. Следовательно, условие о дистанционном ха-
рактере работы может быть изменено по соглашению сторон. Кроме того, 
ст. 312.9 ТК РФ установлены основания и порядок временного перевода 
работника на дистанционную работу, при этом перечень оснований для 
такого перевода ограничен.

Но нет законодательного решения вопроса о возможности изменения 
условия о дистанционном характере работы по инициативе работодате-
ля в связи с изменением технологических или организационных условий 
труда. Нет единого подхода к решению этой проблемы и в теории тру-
дового права. По мнению одних ученых, хотя условие о дистанционной 

6 См.: Белицкая И. Я., Коршунова Т. Ю. Указ. соч. Ч. 1.
7 См.: Там же.
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работе является видообразующим, оно может быть включено в трудовой 
договор, а также видоизменено или исключено из него в том числе по ос-
нованиям и в порядке, установленным ст. 74 ТК РФ8. По мнению других, 
применение норм ст. 74 ТК РФ для изменения условия о дистанционном 
характере работы является основанием для злоупотребления правом со 
стороны работодателя и, следовательно, недопустимо, что необходимо на-
прямую установить в ТК РФ9.

Анализ действующего законодательства показывает следующее.
Во-первых, в силу ч. 2 и 3 ст. 312.1 ТК РФ в случае выполнения ра-

ботником трудовой функции дистанционно это должно быть отражено в 
трудовом договоре или дополнительном соглашении.

Во-вторых, согласно ч. 3 ст. 312.6 ТК РФ в случае направления работо-
дателем дистанционного работника для выполнения служебного поруче-
ния в другую местность (на другую территорию), отличную от местности 
(территории) выполнения трудовой функции, на дистанционного работ-
ника распространяется действие норм о служебных командировках. 

В-третьих, согласно ч. 2 ст. 312.8 ТК РФ изменение работником мест-
ности выполнения трудовой функции может служить дополнительным 
основанием прекращения трудового договора с дистанционным работ-
ником.

В-четвертых, из Обзора практики рассмотрения судами дел, связан-
ных с осуществлением гражданами трудовой деятельности в районах 
Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, следует, что пра-
во на гарантии и компенсации, предоставляемые в связи с трудовой де-
ятельностью в районах Крайнего Севера и приравненных к ним мест-
ностях, определяется в зависимости от места осуществления трудовой 
функции, а не от места нахождения работодателя10.

Таким образом, из приведенных выше норм следует, что обязатель-
ными условиями трудового договора с дистанционным работником яв-
ляются, во-первых, указание на осуществление трудовой функции вне 
места нахождения работодателя; во-вторых, наименование населенного 
пункта, в котором работник будет находиться при выполнении трудовой 
функции. 

В теории трудового права обосновано, что в рамках трудового договора 
пространственная локализация места применения труда обеспечивается 

8 См.: Коршунова Т. Ю. Договор о дистанционной работе как способ оформле-
ния нетипичных трудовых отношений // Журнал российского права. 2020. № 2. 
С. 118–119.

9 См.: Офман Е. М. Расторжение трудового договора с дистанционными ра-
ботниками : отдельные проблемы // Трудовое право в России и за рубежом. 2018. 
№ 1. С. 46–49.

10 Обзор практики рассмотрения судами дел, связанных с осуществлением 
гражданами трудовой деятельности в районах Крайнего Севера и приравненных 
к ним местностях : утв. Президиумом Верховного Суда РФ 26.02.2014 (в ред. от 
26.04.2017). Доступ из справ.-правовой системы «КонсультантПлюс».
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с помощью условия о месте работы11. Таким образом, полагаем, условие 
о дистанционном характере работы с указанием населенного пункта, в 
котором работником будет выполняться трудовая функция, является не 
чем иным, как условием о месте работы. 

Конституционным Судом РФ в постановлении от 20 января 2022 г. 
№ 3-П12 сформулирована правовая позиция, согласно которой в порядке, 
предусмотренном ст. 74 ТК РФ, работодателем не может быть изменено 
условие трудового договора, определяющее структурное подразделение, 
в котором работает работник, в том числе условие трудового договора о 
месте работы работника, выполняющего свою трудовую функцию в обосо-
бленном структурном подразделении, расположенном вне места нахож-
дения работодателя. Изменение условия о месте работы является перево-
дом на другую работу и допускается только с согласия работника.

Таким образом, порядок изменения условия о дистанционной работе 
зависит от того, будет ли меняться местность выполнения трудовой функ-
ции или нет: в первом случае следует применять нормы, установленные 
для прекращения деятельности обособленного структурного подразделе-
ния организации, расположенного в другой местности, а во втором – об 
изменении определенных сторонами условий трудового договора. 

В условиях осуществления трудовой функции вне места непосред-
ственного контроля работодателя особую значимость приобретает рабо-
чее время и его использование: с одной стороны, нормы трудового права 
должны обеспечить работнику разумное ограничение его рабочего вре-
мени и четкое разграничение рабочего времени и времени отдыха. С дру-
гой стороны, работодатель, используя труд дистанционных работников, 
хочет осуществлять контроль за тем, как именно такие работники выпол-
няют свою трудовую функцию и насколько эффективно организуют свое 
рабочее время. 

В новой редакции ст. 312.4 ТК РФ сделаны существенные шаги для 
создания условий для защищенности дистанционных работников от не-
обоснованных неоплачиваемых переработок, однако, к сожалению, гово-
рить о полном решении проблемы достижения баланса интересов сторон 
трудовых отношений в указанном вопросе пока не приходится.

Во-первых, полностью обоснован уход от исключительно индивиду-
ально-договорного регулирования вопросов установления режима рабо-
чего времени и времени отдыха: согласно ч. 1 ст. 312.4 ТК РФ режим ра-
бочего времени дистанционного работника может определяться, помимо 
трудового договора и дополнительного соглашения к нему, коллективным 
договором и локальным нормативным актом, принятым с учетом мнения 
выборного органа первичной профсоюзной организации. Представляется 

11 См.: Курс российского трудового права. Т. 3 : Трудовой договор / науч. ред. 
Е. Б. Хохлов. СПб., 2007. С. 302.

12 По делу о проверке конституционности статьи 74 и пункта 7 части первой 
статьи 77 Трудового кодекса Российской Федерации в связи с жалобой гражда-
нина А. А. Пешкова : постановление Конституционного Суда РФ от 20 января 
2022 г. № 3-П // Собр. законодательства Рос. Федерации. 2022. № 5. Ст. 861.
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обоснованным замечание, что появление каких-либо новых локальных 
актов, в которых будут решаться вопросы режима рабочего времени, не-
оправданно, так как появление множества локальных актов, регулирую-
щих мелкие или частные вопросы, едва ли может способствовать эффек-
тивной правовой защищенности работника13. Поэтому полагаем, режим 
рабочего времени дистанционных работников должен устанавливаться 
коллективным договором, правилами внутреннего трудового распорядка 
либо трудовым договором или дополнительным соглашением к нему.

Во-вторых, согласно ч. 6 ст. 312.4 ТК РФ «время взаимодействия дис-
танционного работника с работодателем включается в рабочее время». 
Однако эта норма не гарантирует право работника на отключение.

Указанная норма означает обязанность работодателя оплачивать как 
сверхурочную работу или работу в выходной или нерабочий празднич-
ный день все случаи, когда работник взаимодействует с работодателем за 
пределами установленной продолжительности рабочего времени. Стерж-
нем же права на отключение является «установление обязанности рабо-
тодателя уважать личную жизнь и соблюдать границы рабочего времени 
работника»14. Кроме того, правила об оплате времени взаимодействия 
за пределами рабочего времени дистанционного работника несложно 
вполне легально обойти: во-первых, дистанционному работнику может 
быть установлен ненормированный рабочий день, в таком случае нор-
мы о сверхурочной работе не будут подлежать применению15. Во-вторых, 
это ситуации, когда работник устанавливает режим рабочего времени по 
своему усмотрению16. 

Но куда большей проблемой представляется то обстоятельство, что 
работодатели часто уменьшают нормы времени для выполнения задач 
дистанционными работниками и увеличивают для них показатели эф-
фективности, что фактически приводит к увеличению продолжитель-
ности рабочего времени без формального привлечения к сверхурочной 
работе. В юридической литературе приводятся данные исследований, 
подтверждающие, что дистанционные работники работают дольше, чем 
обычные работники, в том числе и без дополнительной оплаты17.

Полагаем необходимым закрепление в трудовом законодательстве 
норм, во-первых, действительно гарантирующих право на отключение; 
во-вторых, устанавливающих правило, согласно которому нормы труда 
для дистанционных работников должны быть аналогичны нормам труда 

13 См.: Белицкая И. Я., Коршунова Т. Ю. Указ. соч. Ч. 2. С. 29.
14 Чесалина О. В. Новеллы законодательства о дистанционной (удаленной) 

работе : сравнительно-правовой анализ // Актуальные проблемы российского пра-
ва. 2021. № 9. С. 108.

15 См.: Лютов Н. Л. Новые нормы о дистанционном труде : решены ли старые 
проблемы? // Lex Russica. 2021. Т. 74, № 6. С. 41.

16 См.: Специфика регулирования труда отдельных категорий работников : 
учеб. пособие для магистров / отв. ред. Н. Л. Лютов, И. С. Цыпкина. М., 2018. 
С. 179–180.

17 См.: Чесалина О. В. Указ. соч. С. 107.
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для сравнимых работников, выполняющих трудовую функцию в месте 
нахождения работодателя, его филиала.

В-третьих, неизбежно возникает вопрос учета рабочего времени и ра-
ботодательского контроля за его использованием.

Несмотря на то что работник осуществляет трудовую деятельность 
вне места нахождения работодателя, работодатель имеет возможность 
осуществлять контроль и вести учет отработанного времени. Так, на ра-
ботника может быть возложена обязанность в установленный промежу-
ток времени быть на связи и оперативно отвечать на сообщения работо-
дателя или клиентов, предоставлять работодателю ежедневные отчеты и 
хронометраж дня18. Кроме того, работодателем могут быть использованы 
специальные программы, позволяющие контролировать действие ра-
ботника: проводить мониторинг компьютера работника, просматривать 
экран в реальном времени, анализировать эффективность использова-
ния рабочего времени и т. п.19 Очевидно, использование программных 
средств мониторинга деятельности работника может нарушать право на 
неприкосновенность частной жизни такого работника и членов его се-
мьи. Однако использование подобного программного обеспечения никак 
не регламентировано трудовым законодательством и, следовательно, не 
имеет правовых ограничений. 

Полагаем, использование подобных программ для осуществления ра-
ботодательского контроля в отношении дистанционных работников неиз-
бежно и объективно необходимо. Это в том числе и средство учета рабо-
чего времени, что может служить защитой работников от переработок и 
необоснованного повышения показателей эффективности. 

В целях защиты прав дистанционных работников на отдых представ-
ляется необходимым установить обязанность работодателя вести учет 
рабочего времени таких работников. Одновременно необходимо установ-
ление пределов использования работодателями программных средств 
мониторинга: 1) запрет на видеофиксацию рабочего места дистанцион-
ного работника20; 2) обязанность работодателя проинформировать работ-
ника о применяемых средствах контроля и об объеме получаемой рабо-
тодателем информации; 3) обязанность работодателя обеспечить доступ 
работника к информации, полученной в результате использования про-
граммных средств мониторинга деятельности работника; 4) конкретные 
виды и формы контроля, порядок применения специальных програм-
мных средств мониторинга рабочего времени должны устанавливаться 
локальным нормативным актом, с которым работник должен быть озна-
комлен под роспись при заключении трудового договора. 

Не претерпели изменения нормы об охране труда дистанционных ра-
ботников. Статья 312.7 ТК РФ также существенно сужает круг обязанно-
стей работодателя в сфере охраны труда.

18 См.: Лушников А. М., Лушникова М. В., Тарусина Н. Н. Социальные дого-
воры в праве. М., 2017. С. 298.

19 См.: Белицкая И. Я., Коршунова Т. Ю. Указ. соч. Ч. 2. С. 30.
20 См.: Шуравлева С. В. Право дистанционного работника на неприкосновен-

ность частной жизни // Трудовое право в России и за рубежом. 2021. № 4. С. 33.
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В зарубежных странах существует широкая практика осуществления 
работодателем и инспекцией труда контроля за соответствием рабочего 
места дистанционного работника требованиям безопасности и гигиены21. 
Следует согласиться с высказанным в юридической литературе мнением, 
что ограничения обязанностей работодателя в области обеспечения без-
опасных условий и охраны труда свидетельствует о более низком уровне 
трудоправовой защищенности дистанционных работников по сравнению 
с иными категориями работников, и это не может быть оправдано специ-
фикой, присущей дистанционной работе22.

Таким образом, особенности регулирования охраны труда дистанци-
онных работников должны состоять не в исключении таких работников 
из сферы действия норм об охране труда, а в установлении особенностей 
процедуры их реализации в отношении таких работников.

Важным изменением в правовом регулировании дистанционного 
труда стало исключение возможности договорного установления допол-
нительных оснований для расторжения трудового договора и законода-
тельное закрепление двух дополнительных оснований увольнения таких 
работников.

Как отмечается в юридической литературе, для работодателей было 
существенной проблемой решение вопроса об увольнении не выходящего 
на связь дистанционного работника за прогул. И именно для решения 
этой проблемы в ч. 1 ст. 312.8 ТК РФ было установлено альтернативное 
основание увольнения – возможность расторгнуть трудовой договор в 
случае, если в период выполнения трудовой функции дистанционно ра-
ботник без уважительной причины не взаимодействует с работодателем 
по вопросам, связанным с выполнением трудовой функции, более двух 
рабочих дней подряд со дня поступления соответствующего запроса ра-
ботодателя23. 

Вместе с тем, во-первых, отсутствие взаимодействия с работодателем 
по вопросам, связанным с выполнением трудовой функции без уважи-
тельной причины, фактически является неисполнением трудовых обязан-
ностей и, следовательно, дисциплинарным проступком. Соответственно, 
увольнение по указанному основанию является мерой дисциплинарного 
взыскания. В связи с этим представляется очевидной необходимость вне-
сения соответствующих дополнений в ст. 192 ТК РФ.

Во-вторых, остался нерешенным вопрос о возможности увольнения 
дистанционного работника за прогул и о соотношении понятий прогула 
и невзаимодействия с работодателем в смысле ч. 1 ст. 312.8 ТК РФ. Пред-
ставляется, что такое отсутствие взаимодействия является не чем иным, 
как прогулом, на что целесообразно прямо указать в ст. 312.8 ТК РФ.

21 См.: Лушников А. М., Лушникова М. В., Тарусина Н. Н. Указ. соч. С. 298–
299.

22 См.: Международные трудовые стандарты и российское трудовое право / под 
ред. С. Ю. Головиной, Н. Л. Лютова. М., 2016. С. 60–61.

23 См.: Лютов Н. Л. Указ. соч. С. 42–43.
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Другим дополнительным основанием расторжения трудового дого-

вора с дистанционными работниками является изменение работником 
местности выполнения трудовой функции, если это влечет невозмож-
ность исполнения работником обязанностей по трудовому договору на 
прежних условиях. 

При этом законодатель не раскрывает, что следует понимать под «не-
возможностью исполнения работником обязанностей по трудовому дого-
вору на прежних условиях». Полагаем, что под таковой следует понимать 
ситуации, когда, во-первых, это влечет дополнительные расходы для ра-
ботодателя, например, если работник переезжает в районы Крайнего 
Севера, для которых установлены районные коэффициенты. Во-вторых, 
переезд в местность, например сельскую, где отсутствуют необходимые 
информационно-коммуникационные сети, либо качество связи не позво-
ляет выполнять трудовую функцию и взаимодействовать с работодате-
лем. В-третьих, переезд в местность с другим часовым поясом в случае, 
если трудовая функция работника предполагает взаимодействие с кол-
легами. Полагаем, что в дальнейшем ситуации, когда переезд работника 
в другую местность может стать основанием для прекращения трудового 
договора, будут определены судебной практикой и обобщены Верховным 
Судом РФ.

Кроме того, в целях недопущения злоупотреблений правом со сторо-
ны работника и охраны законных интересов работодателя представляет-
ся целесообразным установить обязанность работника уведомлять рабо-
тодателя о намерении изменить место выполнения трудовой функции, 
которое может повлечь невозможность исполнения работником обязан-
ностей по трудовому договору на прежних условиях, в сроки, аналогич-
ные установленным в ст. 80 ТК РФ для увольнения по собственному же-
ланию.

Таким образом, хотя законодателем были сделаны существенные 
шаги по совершенствованию правового регулирования дистанционного 
труда в России, сохраняются пробелы и неточности, требующие дальней-
шей корректировки соответствующих норм.
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