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Резюме 

Актуальность. Активное внедрение цифровых технологий увеличивает конкуренцию на рынке 
труда, повышаются требования к наёмным работникам и работодателям, их профессиональным 
компетенциям. Использование интернет-ресурсов и цифровых технологий предоставляет широкие 
возможности в процессе деятельности, однако при всех плюсах есть и минусы, касающиеся рисков 
социально-трудовых отношений, требующие исследования удалённой занятости.  

Цель – на основе проведённого исследования выявить проблемы, точнее сказать преимущества и 
недостатки, связанные с новыми формами занятости, обусловленные трансформацией экономической 
системы. 

Задачи: провести анализ модернизации занятости в условиях современной экономической ситуации; 
исследовать факторы развития дистанционной формы занятости рынка труда; рассмотреть политику 
в области нестандартной занятости, а также механизмы её регулирования. 

Методология: контент-анализ ведущих специалистов и законодательной базы в области 
занятости населения, системный и логический анализ, обработка и описание результатов исследования. 

Результаты. В статье проведено исследование развития нестандартных форм, занятости, 
рассмотрены изменения трудового законодательства, проблемы, характеризующие социально-трудовые 
отношения, методы организации дистанционного труда.  

Дан сравнительный анализ трансформации занятости населения, включая социально-трудовые 
отношения.  

Выводы. В процессе глобализации экономической системы, находящейся на трансформационном 
этапе развития, когда мы наблюдаем переход к постиндустриализму, информатизации и глобализации, 
формирования единой мировой информационно-коммуникативной системы с использованием интернет-
ресурсов коренным образом меняется содержание труда, требующее глубокого анализа и проработки.  

 

Ключевые слова: дистанционная занятость; работа онлайн; рынок труда; социально-трудовые 
отношения; дистанционное обучение; информационная безопасность; организация труда. 
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Abstract 

Relevance. The active introduction of digital technologies increases competition in the labor market, increasing 
the requirements for employees and employers, their professional competencies. The use of Internet resources and 
digital technologies provides ample opportunities in the process of activity, but with all the advantages, there are also 
disadvantages concerning the risks of social and labor relations that require research on remote employment. 

The purpose is to identify the problems, more precisely, advantages and disadvantages associated with new 
forms of employment caused by the transformation of the economic system on the basis of the conducted research. 

Objectives: To analyze the modernization of employment in the conditions of the current economic situation, to 
study the factors of the development of the remote form of employment of the labor market, to consider the policy in 
the field of non-standard employment, as well as the mechanisms of its regulation. 

Methodology: content analysis of leading specialists and the legislative framework in the field of employment, 
systematic and logical analysis, processing and description of the research results. 

Results. The article studies the development of non-standard forms of employment, considers changes in labor 
legislation, problems that characterize social and labor relations, methods of organizing remote labor. 

A comparative analysis of the transformation of employment of the population, including the problems of social 
and labor relations, is given. 

Conclusions. In the process of globalization of the economic system that is at a transformational stage of 
development, when we are witnessing the transition to post-industrialism, informatization and globalization, the 
formation of a unified world information and communication system using Internet resources, the content of work that 
requires in – depth analysis and study is radically changing. 
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Введение 

Происходящие трансформации на 
рынке труда затрагивают проблемы соци-
ально-трудовых отношений как со стороны 
наёмного работника, так и со стороны ра-
ботодателя. Сравнивая недавнее прошлое, 
когда главное для ведения деятельности 
организации было иметь конкретное место 
с закрепленным на ней трудовым коллек-
тивом, в настоящее время в приоритете вы-
сока гибкость в использовании рабочей си-
лы, ведущей к увеличению мобильности 
кадров. Формированию гибкого рынка 
труда способствуют инновации в области 

информационных и компьютерных техно-
логий, меняющиеся потребности работни-
ков в организации труда, увеличение про-
фессионального профиля и необходимости 
периодического обновления знаний, жела-
ние работника выбора оптимального рабо-
чего времени. Научная новизна исследова-
ния заключается в систематизации факто-
ров развития и распространения нестан-
дартных форм занятости их преимуществ и 
недостатков, рисков, связанных с органи-
зацией дистанционного труда, выявлены 
проблемы регулирования социально-тру-
довых отношений. 
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Материалы и методы 

Проведённое исследование включает: 
1) анализ и состояние развития ди-

станционной занятости населения; 
2) анализ факторов, влияющих на 

трансформацию рынка труда;  
3) анализ законодательной базы, ре-

гулирующей социально-трудовые отно-
шения; 

4) выявлены проблемы, связанные с 
системой регулирования социально-
трудовых отношений. 

Результаты и их обсуждение 

На протяжении всей истории челове-
чества труд является основополагающим 
процессом для формирования единого 
общества. С тех пор процесс организации 
труда претерпел большие изменения, 
особенно после промышленной револю-
ции и начала внедрения машинного труда 
в трудовой процесс. 

Конец XIX в. стал отправной точкой 
для возникновения действующей эконо-
мической системы. Разделение труда, ор-
ганизация трудовых процессов отдельных 
групп, организация иерархической систе-
мы трудовых отношений – всё это стало 
основой трудовых отношений в обществе, 
называемых «занятостью населения». 

Своё нормативно-правовое регулиро-
вание стандартная занятость получила по-
средством деятельности Международной 
организации труда и профессиональных 
союзов, ведущих коллективные перегово-
ры с государством и нанимателем, след-
ствием чего стало появление трудового 
законодательства, а также концепции со-
циальной защиты сотрудников [1, с. 128].   

Отступление от стандартных форм 
занятости связывают со случившейся в 
конце ХХ в. производственно-фина-
нсовой трансформацией, увязав её с 
нефтяным кризисом 80-х годов ХХ в., 
принесших за собой рост безработицы и 
снижение темпа экономического роста. 
Именно в этот период возникает нестан-
дартная занятость народонаселения, отказ 

от коллективно-договорной общегосу-
дарственной регламентации трудовых 
отношений [2, с. 343].  

В очередной раз общество находится 
на трансформационном этапе развития, 
характеризующемся переходом к постин-
дустриализму, информатизации и глоба-
лизации. Происходящая трансформация 
обусловлена развитием инновационной 
экономики, формируя единую мировую 
информационно-коммуникативную си-
стему. Внедрение информационных тех-
нологий, глобальное использование ин-
тернет-ресурсов коренным образом меня-
ет содержание труда. В некоторых сферах 
производства произошел переход от тру-
да, направленного на объект, к труду, 
направленному на систему, состоящую из 
экономического и управленческого ком-
понента. Меняется парадигма менедж-
мента, базирующаяся на системно-
ситуационном подходе к управлению 
кадрами, акцентируется внимание на 
личности человека, его потребностях. 
Данные изменения в очередной раз вы-
нуждают общество пересмотреть совре-
менную роль человека [3, с. 19].  

Тенденции развития экономики ста-
вят в приоритет создание и использова-
ние информации как основного фактора 
производства.  

Виртуализация работы стала одним 
из важнейших изменений в сфере труда, 
повлекших за собой спрос на гибкость в 
организации труда. Появление удаленной 
занятости, а также развитие ИТК (ин-
формационно-коммуникационные техно-
логии) меняют способы взаимодействия 
людей и размывают границы между ра-
ботой и личной жизнью человека, делая 
сотрудников одновременно более мо-
бильными и эффективными, но в свою 
очередь подвергая новым психологиче-
ским нагрузкам и рискам для личной 
жизни (информации). Размывая времен-
ные границы между рабочим и свобод-
ным временем, у человека возникает чув-
ство постоянного давления и ответствен-
ности, что приводит к когнитивной 
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нагрузке.  По данным опроса МОТ, 41% 
дистанционных работников подвержены 
рискам возникновения стрессовых ситуа-
ций. В свою очередь, у офисных сотруд-
ников этот риск гораздо ниже (21%). Это 
проявляется особенно заметно, когда ра-
ботники вынуждены работать на дому 
сверх нормы рабочего времени. К тому же 
отсутствие общения в коллективе, отстра-
нённость от основных производственных 
процессов, невозможность сосредоточить-
ся на работе из-за отвлекающих факторов 
вне офиса – все это может привести к по-
тере трудоспособности работника.  

Однако именно развитие ИКТ и ро-
ботизация меняют рынок труда и сферу 
занятости кардинальным образом [4, 
с. 18]. С одной стороны, появляются но-
вые возможности для устройства на рабо-
ту представителей незащищённых слоев 
население. 

Кроме того, к плюсам нестандартных 
форм занятости можно отнести:  

– решение транспортных проблем в 
городах с высоким потоком машин за 
счет отсутствия необходимости постоян-
ного присутствия работника в офисе; 

– экономия на производственных за-
тратах, например снижение арендной 
платы занимаемых помещений, оплаты 
электроэнергии или других организаци-
онных расходах; 

– возможное снижение расходов на 
персонал, т. е. оплата труда не по отрабо-
танному времени в определенный период, 
а по качеству выполненной работы (как 
при сдельной оплате труда). В частности, 
это касается фрилансеров, которые обыч-
но получают задание организа-
ции/работодателя с заранее определённой 
оплатой; 

– сохранение работоспособности 
большей части штатного персонала неза-
висимо от кризисной ситуации, связан-
ной с погодными условиями, политиче-
ской или экологической обстановкой в 
регионе; 

– организация получает возможность 
нанимать высококвалифицированных со-

трудников независимо от места их 
нахождения и удалённости. Появляется 
шанс сократить расходы на оплату труда 
в зависимости от уровня оплаты труда в 
разных регионах. 

Все это является основными факто-
рами, влияющими на широкое распро-
странение и развитие дистанционной 
формы занятости. 

Другим, не менее значимым факто-
ром является то, что в настоящее время 
происходит массовый выход на рынок 
труда так называемого поколения Y (те, 
кто родились в конце прошлого века в 
эпоху информационных технологий и 
огромных потоков информации) и так 
называемого поколения Z (родившееся в 
этом ХХI в. и не знавшие мир без Интер-
нета). Для этих поколений жизнь в усло-
виях постоянных изменений, потоков 
информации, коммуникаций – обычное 
дело, а высокомобильная работа устраи-
вает новое поколение профессионалов, 
формируя тем самым новые, максималь-
но гибкие формы занятости [5]. 

Изменение качества рабочей силы. 
Данный фактор имеет многие составля-
ющие, например высокий уровень обра-
зования, положительно влияет на ряд не-
стандартных форм занятости с примене-
нием ИКТ, в частности краудсорсинга 
[6].  

Факторы государственной политики 
в сфере туда и занятости населения: 

– во-первых, проблема в трудовой 
политике государства в гарантированной, 
но слишком низкой оплате труда являет-
ся сквозным фактором для низкой попу-
лярности стандартных форм занятости и 
заставляет население переходить на не-
стандартные формы занятости (самозаня-
тость, фриланс) для получения высоких 
доходов и достойного уровня жизни; 

– во-вторых, слишком большие рас-
ходы организации на налоговые отчисле-
ния также имеют большое влияние на 
распространение и мысовое применение 
нестандартных форм занятости. Желание 
компании снизить свои расходы застав-
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ляет руководство организации разраба-
тывать новые методы организации труда.  
Желание организаций «уйти от налогов» 
становится стимулом для распростране-
ния теневой занятости в её нестандарт-
ных формах; 

– в-третьих, правовое регулирование 
и новые законодательные акты, вносимые 
правительством в ТК, могут как положи-
тельно, так и отрицательно сказаться на 
развитии нестандартных форм занятости.  

Ну и, конечно же, происходящая 
глобализация, представляющая всемир-
ную научно-техническую, экономиче-
скую, культурную и политическую инте-
грацию, в результате которой происходит 
развитие стандартизации технологиче-
ских и экономических процессов, мигра-
ция, сближение культур, а также усиле-
ние глобальной конкуренции [4, с. 18]. 

Глобализация и технический про-
гресс последних десятилетий позволили 
работодателям привлекать ценные кадры 
в компанию независимо от их прожива-
ния. Эти тенденции также уменьшают 
негативные факторы, связанные с отсут-
ствие рабочих мест в определённых реги-
онах/странах, снижают уровень безрабо-
тицы, позволяют увеличить доходы насе-
ления. 

Совокупность представленных фак-
торов создают условия для развития и 
распространения нестандартных форм 
занятости. Отсутствие четкого правового 
регулирования данных форм занятости 
хоть и влияет негативно на участников 
таких трудовых отношений, но не пре-
пятствует их развитию. 

Все представленные факторы разви-
тия дистанционной занятости требуют 
детального исследования удалённой ра-
боты. 

Итак, впервые понятие неформаль-
ности было введено при исследовании 
рынка труда развивающихся стран; ино-
гда оно маскировалось такими по-
нятиями, как «вторичный рынок труда» 
при его сегментации. Инструментальные 
подходы к определению и измерению за-

нятости в неформальном секторе для 
национальных статистических органов 
были определены в рекомендациях XV 
Международной конференции статисти-
ков труда в 1993 г. Конференция опреде-
лила неформальный сектор как совокуп-
ность единиц, занятых производством то-
варов и услуг с основной целью обеспе-
чить работу и доход для тех, кто связан с 
этими единицами. Эти единицы характе-
ризуются низким уровнем организации, 
низкой капиталоемкостью и небольшими 
размерами. Трудовые отношения бази-
руются на привлечении в основном слу-
чайных работников, родственных и лич-
ных связях, а не на договорных началах, 
характерных для формальной занятости. 
Статистика национальных счетов рас-
сматривает неформальный сектор как 
часть сектора домашних хозяйств, он 
может включать как самозанятых, так и 
занятых по найму на предприятиях не-
формального сектора или физических лиц 
[7, с. 265]. 

В 2001 г. Госкомстат РФ утвердил 
Методологические положения по изме-
рению занятости в неформальном секторе 
экономики. Критерием отнесения хозяй-
ствующих единиц к неформальному сек-
тору стало отсутствие государственной 
регистрации в качестве юридического 
лица, порог численности занятых на 
предприятии при этом не используется. 
Деление экономики на формальный и не-
формальный сектор сильно упрощает ре-
альную ситуацию, так как формальный 
сектор может быть как средой, где про-
цветают неформальные трудовые отно-
шения, так и источником значительных 
неформальных доходов. Взаимопроник-
новение формального и неформального 
секторов составляет одну из ключевых 
особенностей российской экономики и 
занятости. Доля неформальной занятости 
в России выше, чем в большинстве разви-
тых стран. В последних на начало 2019 г. 
неформальный сектор составляет 5–10% 
ВВП, в развивающихся – до 35%; в Рос-
сии эта цифра составляет более 40%. В 
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неформальном секторе среди тех, кто за-
нят основной или единственной работой, 
предприниматели без образования юри-
дического лица (владельцы микробизне-
сов и некооперированных предприятий) 
составляют 18%; по найму у физических 
лиц занято 38%. Самозанятые (занятые на 
индивидуальной основе) в структуре не-
формальной занятости – самая многочис-
ленная группа (42%). Наиболее пеструю 
и во многом маргинальную группу само-
занятых на индивидуальной основе (с 
наименьшими доходами в неформальном 
секторе) составляют лица, занятые до-
машним производством на рынок (30%). 
Неформальный сектор является основ-
ным генератором вторичной занятости. 
Здесь группа занятых на индивидуальной 
основе абсолютно доминирует; почти по-
ловина этой группы приходится на заня-
тых домашним производством на прода-
жу; каждый десятый в этой группе рабо-
тает у частных лиц; доля предпринимате-
лей «по совместительству» почти неза-
метна [8, с.159]. 

Значительная по масштабам заня-
тость в неформальном секторе порождает 
ряд социальных и экономических про-
блем. Доходы от деятельности не обла-
гаются налогами, поэтому бюджеты и со-
циальные фонды лишаются значительных 
средств. Трудовые права работающих в 

этом секторе не защищены законом. Од-
нако неформальный сектор, если он не 
чрезмерен, имеет и позитивные стороны 
для экономики. Он позволяет потеряв-
шим работу иметь заработок, а госу-
дарству экономить на пособиях по безра-
ботице. Неформальный сектор также яв-
ляется средой для развития самозанято-
сти и предпринимательства, обеспечивая 
вход в него без административных барье-
ров и первичное обучение с минималь-
ными издержками. Тем самым данный 
сектор является важным средством тру-
довой, профессиональной и социальной 
мобильности [8, с.279]. 

Удаленная работа развивается уско-
ренными темпами в следующих сферах 
деятельности: маркетинговой, научно-
исследовательской, аналитической, кон-
салтинговой, IT-специалистов, в ин-
жиниринге, в журналистике, копирай-
тинге, фандрайзинге, надомная работа. 
К дистанционным работникам относят 
репетиторов, психологов, переводчиков, 
бизнес-тренеров, юристов, риэлторов. 
Свободную занятость (фриланс) ор-
ганизуют менеджеры по продажам, тор-
говые представители, региональные ра-
ботники различных фирм. Рассмотрим 
динамику роста дистанционной занято-
сти в России (рис. 1). 

 

 

Рис. 1. Динамика роста числа работников на условиях неполной занятости в России, тыс. чел. [9] 
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В России начиная с 2015 до 2020 гг. 
прирост трудоспособного населения, за-
нятого на условиях неполной занятости, 
составил 26%. 

Самый высокий прирост занятых на 
дистанционных условиях занятости вы-

явлен в Южном и Дальневосточном фе-
деральных округах – практически в 
2,2 раза (182,0 % соответственно), затем в 
Центральном федеральном округе 
(134,0 %). В остальных округах прирост 
составил от 15,0 до 34,0 % (рис. 2). 

 

 

Рис. 2.  Динамика неполной занятости с 2015 по 2020 гг. по округам РФ, тыс. чел. [9] 

Юридические отношения в сфере ди-
станционной занятости оформляются 
трудовыми договорами и гражданско-
правовыми соглашениями с работодате-
лем в формальном секторе экономике, 
либо эти отношения носят неформальный 
характер (виртуальное соглашение, одно-
разовое выполнение работы) без оформ-
ления юридических отношений. 

Дистанционная занятость меняет 
менталитет работников и работодателей, 
их социально-ролевые функции и трудо-
вое поведение. Появляются новые взаим-
ные требования, новые способы и формы 
согласования интересов, предмет соци-
ально-трудовых отношений, уровень их 
согласования [10, с.19]. 

С 1 января 2021 г. вступил в силу 
Федеральный закон от 08.12.2020 г. 
№ 407-ФЗ «О внесении изменений в Тру-

довой кодекс Российской Федерации в 
части регулирования дистанционной 
(удаленной) работы и временного пере-
вода работника на дистанционную (уда-
ленную) работу по инициативе работода-
теля в исключительных случаях». 

В данном законе пересмотрены мно-
гие аспекты дистанционной занятости, 
прописанные в более ранних законода-
тельных актах, ранее не имевшие четкую 
структуру или законные гарантии. 

Дистанционной (удаленной) работой 
(далее – дистанционная работа, выполне-
ние трудовой функции дистанционно) 
является выполнение определенной тру-
довым договором трудовой функции вне 
места нахождения работодателя, его фи-
лиала, представительства, иного обособ-
ленного структурного подразделения 
(включая расположенные в другой мест-
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ности), вне стационарного рабочего ме-
ста, территории или объекта, прямо или 
косвенно находящихся под контролем 
работодателя, при условии использова-
ния для выполнения данной трудовой 
функции и для осуществления взаимо-
действия между работодателем и работ-
ником по вопросам, связанным с ее вы-
полнением, информационно-телекомму-
никационных сетей, в т. ч. сети Интернет, 
и сетей связи общего пользования [11].  

На отечественном рынке труда до 
недавнего времени были распространены 
две основные формы организации ди-
станционной работы: дистанционная за-
нятость штатных работников, с которыми 
заключены трудовые договоры, и фри-
ланс физических лиц, с которыми заклю-
чены гражданско-правовые договоры на 
оказание услуг.  

В настоящее время получили разви-
тие новые виды дистанционной (удален-
ной) работы: временная дистанционная 
(удаленная) работа (вне офиса); комби-
нированная дистанционная (удаленная) 
работа (сочетание работы в офисе и вне 
его) [12]. 

Комбинированный формат (сочета-
ние работы в офисе и вне его) предпола-
гает наличие у работника гибкого (сво-
бодного) графика посещения офиса. 
Например, он может работать ежедневно 
2 часа в офисе, а остальное время дистан-
ционно или же один день (или несколько) 
в неделю в офисе, остальные – дистанци-
онно. При данном формате занятости 
график для работников составляется ин-
дивидуально [13].  

Временный формат – это формат, 
при котором сотрудники переводятся на 
дистанционное трудоустройство на опре-
делённый срок (до 6 месяцев) из-за чрез-
вычайных ситуации (например, распро-
странение вируса COVID-19) или иных 
неблагоприятных условий, которые могут 
навредить здоровью сотрудника. 

Полностью удалённый формат рабо-
ты, при котором сотрудник не появляется 
в офисе организации, даже договор о 

найме или прочие документы могут быть 
высланы по электронной почте. Этот 
способ подходит в случае найма дистан-
ционного работников из других регионов 
или даже стран. 

Говоря о материально-техническом 
обеспечение персонала при дистанцион-
ной форме занятости, следует отметить, 
что это процесс сложный и многогран-
ный. При такой организации труда следу-
ет проработать все аспекты трудовых от-
ношений не только материальное обеспе-
чение, но также подход к организации 
работы и нормативно-правовой стороне. 

При согласии обоих сторон трудовых 
отношении на переход сотрудника на ди-
станционную форму занятости в первую 
очередь составляется договор о найме 
(переводе) сотрудника на работу на усло-
виях дистанционной занятости, где вно-
сят условия приема на работу и организа-
ции труда, обязательные по законода-
тельству Российской Федерации [14]. 

В трудовом договоре о дистанцион-
ной работе помимо действующих трудо-
вых норм и условий труда (рабочее вре-
мя, оценка результата работы и др.) могут 
быть прописаны и иные требования, свя-
занные с условиями работы или необхо-
димостью использования программно-
технических средств, средств защиты 
информации и иных средств, предостав-
ленных или рекомендованных работода-
телем. 

Работодатель должен обеспечить со-
трудника необходимым оборудованием, 
программно-техническими средствами, 
средствами защиты информации и иными 
средствами для организации рабочего 
процесса. 

Дистанционный работник вправе с 
согласия работодателя использовать при-
надлежащие работнику или арендован-
ные им оборудование, программно-
технические средства, средства защиты 
информации и иные средства. При этом 
работодатель выплачивает дистанцион-
ному работнику компенсацию за исполь-
зование принадлежащих ему МТС, ого-
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воренных в трудовом договоре или до-
полнительных соглашением к трудовому 
договору [15]. 

Несмотря на все плюсы перехода на 
дистанционную форму организации тру-
да, возникает целый ряд проблем, кото-
рые необходимо решить для успешной 
работы на удаленке. В частности, для со-
трудников возникает ряд следующих 
проблем. 

Первой проблемой можно выделить 
сложности с организацией рабочего про-
цесса и регулированием рабочего време-
ни. Так как руководство не может кон-
тролировать деятельность сотрудника в 
течение рабочего времени, возникают 
риски несвоевременного или некаче-
ственного выполнения последним по-
ставленной задачи. Если работника толь-
ко перевели на удаленный режим работы, 
он не сможет правильно распределять 
своё рабочее время, а поставленные ру-
ководителем задачи не могут быть вы-
полнены из-за плохо сформулированного 
задания. 

Вторая проблема заключается в от-
сутствие четко регламентированных вре-
менных рамок рабочего процесса, выхода 
на связь с руководством, выдачи заданий 
или сроков его выполнения и сдачи. Низ-
кая информированность сотрудника о 
выполняемой им работе или процессах, 
происходящих в организации, могут зна-
чительно снизить показатели результа-
тивности труда. 

Третьей проблемой является отсут-
ствие возмещения за использование со-
трудником своего оборудования для вы-
полнения работы. Расходы на Интернет, 
сотовую связь, износ компьютера или 
другого оборудования или расходы на 
необходимое программное обеспечение, 
если возмещение данных расходов не 
обозначено в договоре, ложатся бременем 
на бюджет сотрудника. 

При низком уровне организации ди-
станционной занятости у работодателя 
также возникает целый ряд проблем: 

1. Риск кражи корпоративной ин-
формации организации. При удаленной 
форме организации труда снижается за-
щита информации: использование соб-
ственной почты сотрудника или незащи-
щенной точки выхода в Интернет, слу-
чайная передача документов с вредонос-
ными программами и вирусами, а также 
взлом и кибератаки злоумышленников 
становятся серьезной проблемой для 
компании. 

2. Отсутствие возможности полной 
оценки квалификации и компетентности 
сотрудника при дистанционном найме.  

3. Низкий уровень вовлеченности со-
трудника в корпоративную культуру ор-
ганизации.  

4. Необходимость в повышенном 
контроле над деятельностью сотрудника. 
Многие организации вносят в условия 
договора найма дополнительные правила 
для мониторинга деятельности сотрудни-
ка через специальное программное обес-
печение и оборудования. Это в свою оче-
редь негативно влияет на отношении со-
трудника к компании из-за постоянной 
«слежки» со стороны руководства. 

5. Отсутствие опыта у сотрудника в 
организации труда на дистанционке. При 
переводе сотрудника на дистанционку у 
него возникают сложности с организацией 
своего времени на трудовую деятельность.  

Традиционный формат работы дает 
людям возможность обмениваться опы-
том, координировать действия, формиро-
вать общий стандарт профессионального 
поведения, советоваться друг с другом. 
Дистанционная же работа представляет 
собой целый спектр различных форм дея-
тельности вне традиционного офиса: от 
возможности иногда оставаться дома до 
работы в офисе, где оборудованы места 
для периодически заходящих сотрудни-
ков, от постоянной работы дома до «мо-
бильной» схемы организации труда, поз-
воляющей работать из любой точки мира, 
включая дорогу [16, с. 121–122]. 
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6. Асинхронность. Из-за разности ча-

совых поясов сотрудники, работающие из 
других регионов или стран, сталкиваются 
с проблемой разницы во времени рабоче-
го процесса с основным коллективом ор-
ганизации.  

Все эти проблемы напрямую влияют 
на конечный результат деятельности 
компании. Снижаются ключевые показа-
тели эффективности работы персонала, 
вовлеченность сотрудников в корпора-
тивную культуру. 

При всех плюсах и минусах дистан-
ционной занятости ведущие аналитики 
предрекают глобальную безработицу, 
обусловленную повсеместной информа-
тизацией и роботизацией. Так, по прогно-
зам ведущих экспертных агентств, в бли-
жайшие годы более 47% легальных рабо-
чих мест будут «оцифрованы», т. е. ком-
пьютерные программы или роботы заме-
нят работника [17]. По оценкам McKinsey 
Global Institute, ИКТ могут заменить 
примерно 140 миллионов штатных ра-
ботников умственного труда во всем ми-
ре [18]. 

Выводы 

Сегодня рынок труда сильно изме-
нился во всех странах, включая и Россию. 
Происходит сдвиг в сторону все больше-
го использования информации, интеллек-
туальных факторов, создания электрон-

ной биржи труда. Важно вовремя оценить 
перспективы, а главное – последствия, 
которые повлекут за собой эти процессы. 
Дистанционные формы занятости будут 
способствовать расширению российского 
рынка труда, позволят российской эконо-
мике активно участвовать в международ-
ном технологическом разделении труда, в 
самых передовых его секторах. Для широ-
кого внедрения дистанционной занятости 
в России требуется не только совершен-
ствовать законодательную базу, но и пере-
смотреть стандарты статистического учета 
новых видов и типов занятости, создавать 
национальные программы развития рынка 
дистанционной занятости, образователь-
ные программы по организации предпри-
нимательской деятельности и ее правово-
му регулированию.  

Однако в России дистанционный 
труд как форма занятости, в отличие от 
зарубежных стран, находится в процессе 
становления. Законодательная база ди-
станционной занятости окончательно не 
сформирована, теоретические основы не-
достаточно проработаны, а практика 
оформления трудовых договоров с ди-
станционными работниками мало рас-
пространена. Возникает объективная 
необходимость пристального изучения 
дистанционной занятости как одного из 
важнейших звеньев рынка труда в России 
[19, с 2]. 
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