
Вестник РПА № 3 / 2021

66

НОВЫЕ ПРОБЛЕМЫ ПРАВОВОГО РЕГУЛИРОВАНИЯ 
ДИСТАНЦИОННОЙ РАБОТЫ И ПУТИ Их ПРЕОДОЛЕНИЯ
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Настоящая статья посвящена изучению проблем правового регули-
рования труда дистанционных работников. Актуальность исследова-
ния обусловлена тем, что с 2021 г. вступили в силу поправки в Трудовой 
кодекс РФ, которые были призваны значительно облегчить взаимодейс-
твие работодателей с дистанционными работниками, а также упрос-
тить перевод на дистанционную работу в исключительных обстоя-
тельствах, например в связи с пандемией коронавируса. Предметом 
настоящего исследования выступают правоотношения, возникающие 
в процессе применения дистанционного труда. Цель данной работы за-
ключается в том, чтобы проанализировать правовые проблемы, свя-
занные с увольнением дистанционного работника по специальным ос-
нованиям, использованием усиленной квалифицированной электронной 
подписи при обмене кадровыми документами, обеспечением дистанци-
онного работника необходимым оборудованием, а также переводом на 
дистанционную работу без согласия работника в исключительных слу-
чаях. Исследование проводилось на основе методов сравнительного ана-
лиза и синтеза, структурно-функционального анализа, формально-юри-
дического анализа, а также общенаучных методов познания. В рамках 
настоящего исследования предлагается внести изменения в действую-
щее законодательство, в частности скорректировать формулировки 
специальных оснований увольнения дистанционных работников, уточ-
нить случаи использования усиленной электронной подписи при обмене 
кадровыми документами, закрепить ориентировочный перечень расхо-
дов, которые работодатель обязан компенсировать дистанционному 
работнику. Представляется, что предлагаемые нововведения способс-
твовали бы недопущению злоупотребления правом со стороны рабо-
тодателей и дискриминации дистанционных работников, устранения 
правовых пробелов в указанной сфере. Материалы настоящей статьи 
могут быть использованы для дальнейших научных исследований и со-
вершенствования законодательства в указанной сфере.
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THE NEW PROBLEMS OF LEGAL REGULATION  
OF REMOTE WORK AND THE WAYS  
OF OVERCOMING THEM

This article is devoted to considering the problems of legal regulation of re-
mote work. The relevance of the study stipulated by the fact that in 2021 amend-
ments to the Labor Code of the Russian Federation entered into force, which were 
designed to facilitate the interaction of employers with remote workers, as well as 
to simplify the transfer to remote work in exceptional circumstances, for exam-
ple, in connection with the coronavirus pandemic. The subject of this research is 
the legal relationship arising in the process of remote work. The purpose of this 
research is to analyze the legal problems associated with the dismissal of a re-
mote worker on special grounds, the use of an enhanced qualified electronic sig-
nature when exchanging personnel documents, providing a remote worker with
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the necessary equipment, as well as transferring to remote work without the em-
ployee’s consent in exceptional cases. The research was carried out on the ba-
sis of methods of comparative analysis and synthesis, structural and functional 
analysis, formal legal analysis, as well as general scientific methods. Within the 
framework of this study, it is proposed to amend the current legislation. In par-
ticular, to correct the wording of special grounds for dismissing remote workers, 
to clarify the cases of using an enhanced electronic signature when exchang-
ing personnel documents, to fix an indicative list of expenses that the employer 
is obliged to compensate for a remote worker. It seems that the proposed inno-
vations would help prevent abuse of the right by employers and discrimination 
against remote workers. The materials of this article can be used for further re-
search and improvement of legislation in this area.

В декабре 2020 г. были внесены кардинальные из-
менения в Трудовой кодекс РФ (далее – ТК РФ) в час-
ти регулирования труда дистанционных работников. 
Необходимость в указанных нововведениях назре-
вала давно, поскольку прежние нормы о дистанци-
онном труде не соответствовали сложившейся прак-
тике взаимоотношений между сторонами трудовых 
отношений и, кроме того, допускали дискриминацию 
дистанционных работников.

Так, по ранее действовавшим нормам для того, 
чтобы работник мог работать дистанционно, с ним 
должен был быть заключен отдельный трудовой до-
говор о дистанционной работе. Однако на практике 
работники и работодатели нередко заключали до-
полнительные соглашения о дистанционной работе 
к уже действовавшим обычным трудовым договорам. 
Такие действия, хотя и не были прямо разрешены за-
коном, тем не менее не вызывали претензий у судов 
в процессе разрешения споров с дистанционными 
работниками (апелляционное определение Мосгор-
суда от 6 июля 2017 г. по делу № 33-21198/2017 [1]).

Кроме того, по действовавшим ранее правилам 
работодатели имели возможность прописывать 
в трудовых договорах о дистанционной работе до-
полнительные основания увольнения работников по 
инициативе организации. Такая прерогатива компа-
ний в отношении дистанционных работников приво-
дила к злоупотреблениям со стороны работодателей. 
В частности, они указывали в трудовых договорах, 
что те расторгаются, если работодатель принял со-
ответствующее решение и уведомил о нем дистан-
ционного работника за определенный срок. Иначе 
говоря, дистанционного работника можно было уво-
лить практически в любой момент и даже при отсутс-
твии его вины. Есть пример, когда суд признал, что 
указанное основание расторжения трудового дого-
вора незаконно, так как противоречит сути трудово-
го законодательства, допуская увольнение работни-
ка по инициативе работодателя без указания мотива 
(решение Невского районного суда г. Санкт-Петер-

бурга от 29 сентября 2020 г. по делу № 2-2688/2020 
[2]). Таким образом, содержание старой редакции ч. 1 
ст. 312.5 ТК РФ приводило к дискриминации дистан-
ционных работников и лишении их права на защиту 
от необоснованного увольнения. В связи с этим ра-
ботники были вынуждены добиваться восстановле-
ния в должности через суд.

Несмотря на очевидные пробелы и коллизии 
в правовом регулировании труда дистанционных ра-
ботников, законодатель не спешил вносить в ТК РФ 
необходимые изменения. Ситуация резко измени-
лась весной 2020 г., когда из-за пандемии корона-
вируса COVID-19 Президент РФ объявил нерабочие 
дни с сохранением заработной платы (указы Прези-
дента РФ от 25 марта 2020 г. № 206, от 2 апреля 2020 г. 
№ 239, от 28 апреля 2020 г. № 294 [3; 4; 5]).

Чтобы не прекращать деятельность в период само-
изоляции, работодатели стали экстренно организовы-
вать дистанционную работу. При этом далеко не все 
компании сразу же заключили с работниками пись-
менные дополнительные соглашения о дистанцион-
ной работе. Часто указанные документы оформля-
ли уже после окончания нерабочих дней, т.е. «задним 
числом». Для работников такая ситуация была опасна. 
Ведь работодатель мог воспользоваться отсутствием 
надлежаще оформленного перевода на дистанцион-
ную работу и уволить за прогул. В итоге работникам 
приходилось добиваться восстановления в должнос-
ти через суд (апелляционное определение Верховно-
го суда Чувашской Республики от 14 октября 2020 г. по 
делу № 33-3479/2020 [6]).

Дабы упростить перевод на дистанционную ра-
боту и взаимодействие с указанной категорией ра-
ботников, законодатели стали работать над соответс-
твующими поправками в ТК РФ. Итогом такой работы 
стало принятие в декабре 2020 г. Федерального за-
кона от 8 декабря 2020 г. № 407-ФЗ [7]. Указанный За-
кон существенно изменил правила регулирования 
труда дистанционных работников. Актуальность на-
стоящей статьи обусловлена необходимостью про-
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анализировать нововведения и вывить правовые 
проблемы, связанные с применением недавно при-
нятых норм о дистанционном труде. Научная новиз-
на и практическая значимость работы заключаются 
в сделанных автором статьи предложениях по со-
вершенствованию действующего законодательства 
в данной сфере.

Проблема 1. Согласно ч. 1 ст. 312.8 ТК РФ трудо-
вой договор с дистанционным работником может 
быть расторгнут по инициативе работодателя в слу-
чае, если в период дистанционной работы работ-
ник без уважительной причины не взаимодейству-
ет с работодателем по служебным вопросам более 
двух рабочих дней подряд со дня поступления со-
ответствующего запроса от организации. При этом 
более длительный срок, в течение которого дистан-
ционный работник обязан ответить работодателю, 
может быть установлен трудовым или коллективным 
договором, а также локальным нормативным актом, 
принятым с учетом мнения первичной профсоюз-
ной организации.

Исходя из формулировки вышеуказанной нор-
мы можно сделать вывод, что увольнение по ч. 1 
ст. 312.8 ТК РФ по своему правовому смыслу являет-
ся дисциплинарным взысканием. Ведь расторжение 
трудового договора в данном случае производится 
по инициативе работодателя за виновное неиспол-
нение работником возложенных на него трудовых 
обязанностей.

В ст. 192 ТК РФ закреплен исчерпывающий пере-
чень оснований расторжения трудовой договора, 
которые являются дисциплинарными взысканиями, 
и указано, что применение дисциплинарных взыска-
ний, не предусмотренных федеральными законами, 
уставами и положениями о дисциплине, не допусти-
мо. Однако увольнение по ч. 1 ст. 312.8 ТК РФ не по-
именовано в ч. 3 ст. 192 ТК РФ как вид дисциплинар-
ного взыскания.

Указанный правовой пробел порождает не только 
теоретический вопрос о соотношении общих и спе-
циальных норм ТК РФ, но и является сложной прак-
тической проблемой. Ведь если работодатель при-
меняет дисциплинарное взыскание, в том числе и в 
виде увольнения, он должен соблюсти процедуру, 
наложения наказания. Если работник действительно 
совершил дисциплинарный проступок, но работода-
тель, применяя взыскание, не выполнил указанную 
процедуру, наказание не будет законным.

Таким образом, сейчас ТК РФ не обязывается ра-
ботодателя соблюдать процедуру применения дис-
циплинарного взыскания при увольнении дистан-
ционного работника по ч. 1 ст. 312.8 ТК РФ. Однако 
увольнение по данному основанию правомерно 
только в том случае, если дистанционный работник 
по своей вине не взаимодействовал с работодателем. 

А чтобы установить наличие или отсутствие вины ра-
ботника, придется затребовать у него объяснитель-
ную, т.е. фактически хотя бы частично исполнить тре-
бования ст. 193 ТК РФ.

Для устранения правовой неопределенности 
и предотвращения споров о законности увольне-
ния дистанционного работника по ч. 1 ст. 312.8 ТК РФ 
предлагается дополнить ч. 3 ст. 192 ТК РФ положени-
ем о том, что увольнение по ч. 1 ст. 312.8 ТК РФ явля-
ется дисциплинарным взысканием.

Проблема 2. Согласно ч. 2 ст. 312.8 ТК РФ трудовой 
договор с лицом, выполняющим дистанционную ра-
боту на постоянной основе, может быть прекращен 
в случае изменения работником местности выполне-
ния трудовой функции, если из-за этого сохранить ус-
ловия трудового договора невозможно.

Понятие местности в трудовом законодательстве 
не закреплено. Но при разрешении споров суды ори-
ентируются на п. 16 постановления Пленума Верхов-
ного Суда РФ от 17 марта 2004 г. № 2 [8]. Согласно ука-
занному акту под местностью понимают территорию 
в пределах административно-территориальных гра-
ниц населенного пункта.

По замыслу законодателя трудовой договор мож-
но прекратить по ч. 2 ст. 312.8 ТК РФ, если, например, 
дистанционный работник по своей инициативе пере-
ехал из местности, где нет районного коэффициента 
и надбавки, в местность с особыми климатическими 
условиями. В такой ситуации у работодателя возни-
кает обязанность предоставлять дистанционному ра-
ботнику гарантии, связанные с выполнением работы 
в особых условиях, в частности, по повышенной оп-
лате труда и дополнительному отпуску. Значит, при 
согласии обеих сторон трудового договора его ус-
ловия надо будет изменить. Если же работодатель 
не согласится выплачивать дистанционному работ-
нику районный коэффициент, надбавку и предостав-
лять дополнительный отпуск, он вправе прекратить 
трудовой договор.

Представляется, что по своему правовому смыс-
лу увольнение по ч. 2 ст. 312.8 ТК РФ является уволь-
нением по инициативе работодателя. Ведь он впра-
ве, но не обязан прекращать трудовой договор при 
изменении дистанционным работником места вы-
полнения трудовой функции. Однако указанная нор-
ма сформулирована таким образом, что относится 
к случаям прекращения трудового договора, а не к 
случаям его расторжения по инициативе работода-
теля. Следовательно, увольняя работников по дан-
ному основанию, работодатели не будут предостав-
лять им гарантии, предусмотренные ч. 6 ст. 81, ст. 261, 
269 ТК РФ.

Также необходимо обратить внимание, что уволь-
нение по ч. 2 ст. 312.8 ТК РФ возможно только в том 
случае, если работник выполняет трудовую функцию 
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дистанционно на постоянной основе. Если же работ-
ник трудится дистанционно временно, т.е. не более 
полугода или периодически, то уволить его по вы-
шеназванному основанию нельзя. Получается, что 
если беременная женщина, которая постоянно ра-
ботает дистанционно, по каким-либо причинам пе-
реедет из обычной местности в местность с особы-
ми климатическими условиями, работодатель вправе 
будет такую работницу уволить. Если же беременная 
работница трудится дистанционно только временно, 
в аналогичной ситуации работодатель не сможет ее 
уволить по ч. 2 ст. 312.8 ТК. Таким образом, законода-
тель допустил дискриминацию беременных женщин, 
постоянно работающих дистанционно, в том числе 
по сравнению с беременными женщинами, которые 
работают дистанционно только временно.

Для недопущения дискриминации дистанцион-
ных работников предлагается изложить ч. 2 ст. 312.8 
ТК РФ в следующей редакции: «Трудовой договор 
с работником, выполняющим дистанционную рабо-
ту на постоянной основе, может быть расторгнут по 
инициативе работодателя в случае изменения ра-
ботником местности выполнения трудовой функции, 
если это влечет невозможность исполнения работ-
ником обязанностей по трудовому договору на пре-
жних условиях». Также предлагается дополнить п. 4 
ч. 1 ст. 77 ТК РФ указанием на то, увольнение по ч. 1 
или 2 ст. 312.8 ТК РФ относится к случаям увольнения 
по инициативе работодателя.

Проблема 3. Условие о месте работы является обя-
зательным для включения в трудовой договор, при 
этом закон не запрещает прописывать его детально. 
В трудовых договорах с обычными работниками ра-
ботодатели, как правило, ограничиваются лишь ука-
занием на наименование организации и местность. 
Ведь если прописать, например, точный адрес, у ра-
ботодателя возникнут дополнительные трудности. 
Так, при переезде в другое здание ему придется за-
ключать с работниками дополнительные соглашения, 
чтобы скорректировать условие о месте работы.

С дистанционными работниками ситуация проти-
воположная. Работник выполняет свои обязанности 
вне стационарного рабочего места, прямо или кос-
венно находящегося под контролем работодателя. 
В итоге работодателю выгодно прописывать в тру-
довом договоре о дистанционной работе конкрет-
ный адрес, по которому работник будет трудиться. 
Ведь тогда переехать в другой дом или квартиру ра-
ботник сможет только по согласованию с работодате-
лем и после внесения изменения в трудовой договор. 
Значит, у работодателя будет возможность отказать 
работнику в переезде, а если тот самовольно изме-
нит место работы, уволить его впоследствии за неод-
нократное неисполнение трудовых обязанностей. Та-
ким образом, работодатель получает еще один рычаг 

давления на работников, которые и так являются бо-
лее слабой стороной трудового правоотношения.

Для недопущения злоупотреблений со стороны 
работодателей представляется необходимым допол-
нить ст. 57 и 312.1 ТК РФ указанием на то, что в тру-
довом договоре о дистанционной работе в качестве 
места работы указывается наименование работода-
теля и местность выполнения трудовой функции.

Проблема 4. Согласно ст. 312.3 ТК РФ при заклю-
чении, изменении или расторжении в электронном 
виде трудовых договоров, дополнительных соглаше-
ний к ним, договоров о материальной ответственнос-
ти, ученических договоров, используются усиленная 
квалифицированная электронная подпись (далее – 
УКЭП) работодателя и УКЭП или усиленная неквали-
фицированная электронная подпись (далее – УНЭП) 
работника. В иных случаях работник и работодатель 
вправе подписывать кадровые документы, напри-
мер, простой электронной подписью.

На практике юристы по-разному трактуют вышеука-
занную норму. Так, по мнению одних экспертов, рабо-
тодатель должен подписывать УКЭП, а работник – УКЭП 
или УНЭП только договоры и соглашения, заключае-
мые в электронном виде. А вот локальные норматив-
ные акты, уведомления, согласия, запросы и иные кад-
ровые документы работодатель и работник вправе 
подписать простой электронной подписью [9].

Однако другие эксперты трактуют содержание ч. 1 
ст. 312.3 ТК РФ шире и придерживаются противопо-
ложной позиции, указывая, что: «Работник должен 
подписать усиленной квалифицированной или неква-
лифицированной электронной либо живой подписью 
все заявления, приказы, уведомления, которые офор-
мляются в рамках данных процедур и в обычных ус-
ловиях подписываются работником лично: заявление 
о приеме на работу, соглашение, заявление и приказ 
об увольнении, уведомление о сокращении…» [10].

Для применения указанных норм на практике важ-
но единообразное их понимание. Ведь в противном 
случае неизбежны споры о законности, например, на-
правления заявления об увольнении или уведомле-
ния о сокращении в форме электронного документа, 
подписанного простой электронной подписью.

Во избежание споров следует переформулиро-
вать ч. 1 ст. 312.3 ТК РФ, зафиксировав в ней исчер-
пывающий перечень документов, которые надо под-
писывать УКЭП либо собственноручно.

Представляется возможным разрешить сторонам 
трудового договора подписывать простой электрон-
ной подписью все иные кадровые документы кроме 
непосредственно договоров и соглашений. В про-
тивном случае большинство основополагающих 
электронных кадровых документов пришлось бы по-
прежнему подписывать УКЭП, что затрудняло бы взаи-
модействие между сторонами трудового договора.
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Проблема 5. Работодатель должен обеспечить 
дистанционного работника необходимыми для вы-
полнения им трудовой функции оборудованием, про-
граммно-техническими и иными средствами. Дис-
танционный работник вправе с согласия или ведома 
работодателя и в его интересах использовать для 
выполнения трудовой функции принадлежащие ра-
ботнику или арендованные им оборудование, про-
граммно-технические и иные средства. При этом ра-
ботодатель выплачивает дистанционному работнику 
компенсацию за использование указанных средств, 
а также возмещает расходы, связанные с их исполь-
зованием. Порядок, сроки и размеры осуществления 
указанных выплат определяются коллективным до-
говором, локальным нормативным актом, принятым 
с учетом мнения выборного органа первичной про-
фсоюзной организации, трудовым договором, допол-
нительным соглашением к нему.

Исчерпывающего перечня средств, которые дис-
танционный работник использует для осуществления 
трудовой функции, нет и быть не может. Но исходя из 
указанных положений можно сделать вывод, что ра-
ботодатель должен обеспечить дистанционного ра-
ботника любыми средствами, которые нужны для ис-
полнения трудовых обязанностей, а если работник 
с ведома работодателя использует свое или арендо-
ванное имущество, – компенсировать работнику со-
ответствующие расходы.

На практике часть работодателей вообще не пре-
доставляют дистанционным работникам никакое слу-
жебное оборудование и при этом не компенсируют 
использование собственного имущества. В этой ситу-
ации работодатели рассчитывают, что работник либо 
не обратится в суд, желая избежать конфликта, либо 
в случае спора проиграет дело, так как ни в догово-
ре, ни в локальном нормативном акте суммы компен-
саций не установлены.

В целях защиты дистанционных работников це-
лесообразно конкретизировать ст. 312.6 ТК РФ, ука-
зав следующее:

«В случае, если дистанционный работник с ведома 
или согласия работодателя и в его интересах исполь-
зует для выполнения трудовой функции личное или 
арендованное имущество, то работодатель обязан 
возместить дистанционному работнику расходы:

– по оплате электроэнергии;
– по оплате интернет-связи;
– связанные с амортизацией компьютера, ноутбу-

ка или аналогичного устройства;
– связанные с покупкой необходимого для рабо-

ты программного обеспечения;
– связанные с амортизацией стула, стола или иной 

мебели, которую дистанционный работник использу-
ет для выполнения трудовых обязанностей.

При этом работодатель считается уведомленным 
и согласным на использование дистанционным ра-

ботником личного или арендованного имущества, 
в случае если работодатель не обеспечил дистан-
ционного работника необходимым для исполнения 
трудовой функции служебным имуществом и иными 
средствами.

Расходы компенсируются дистанционному работ-
нику ежемесячно пропорционально фактически от-
работанному им времени.

Работодатель компенсирует дистанционному ра-
ботнику иные расходы, связанные с дистанционным 
выполнением трудовой функции, в порядке и разме-
рах, которые предусмотрены коллективным дого-
вором, локальным нормативным актом, принятым 
с учетом мнения выборного органа первичной про-
фсоюзной организации, трудовым договором, допол-
нительным соглашением к нему».

Проблема 6. Статья 312.9 ТК РФ предусматрива-
ет, что работодатель вправе без согласия работника 
временно перевести его на дистанционную работу 
в исключительных обстоятельствах. К таким обстоя-
тельствам могут относиться, например, катастрофа, 
стихийное бедствие или же пандемия коронавиру-
са. Перевод на дистанционную работы для случаев, 
указанных в ст. 312.9 ТК РФ, осуществляется на ос-
новании локального нормативного акта, в котором, 
помимо прочего, должен быть указан срок дистан-
ционной работы.

Если из-за специфики трудовой функции или ог-
раниченности средств, которыми располагает ра-
ботодатель, невозможно перевести работников на 
дистанционный труд, то работников необходимо от-
править в простой по причинам, не зависящим от 
воли сторон.

Значит, в исключительных обстоятельствах рабо-
тодатель должен перевести работников на дистанци-
онную работу на определенный срок, а тех, кто не мо-
гут работать в таком формате – отправить в простой. 
Исходя из изложенного можно сделать вывод, что 
ст. 312.9 ТК РФ не предусматривает возможности че-
редовать дистанционную и офисную работу, хотя та-
кой вид занятости прямо разрешен законом.

Мэр Москвы указом от 1 октября 2020 г. № 96-
УМ [11] обязал столичных работодателей перевести 
не менее 30% работников на дистанционный труд. 
Исполняя указанное решение, компании нередко 
утверждали графики, по которым работники в одни 
дни недели работали из дома, а в другие – приезжа-
ли в офис. В итоге общая численность работников, 
единовременно находившихся на стационарных ра-
бочих местах, не превышала 70%, а значит, требова-
ния московских властей были выполнены.

Проблема в том, что если, например, региональ-
ные власти вновь обяжут работодателей перевести на 
дистанционную работу часть работников, то в соот-
ветствии с локальным нормативным актом, т.е. без за-
ключения дополнительного соглашения к трудовым 
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договорам, работодатели смогут перевести работни-
ков на дистанционную работу только на определен-
ный период времени. Прописать в локальном норма-
тивном акте, что, например, одна группа работников 
работает дистанционно только по понедельникам, 
средам и пятницам, а другая – по вторникам и четвер-
гам, не получится, ведь такая возможность не предус-
мотрена ст. 312.9 ТК РФ. Следовательно, придется за-
ключать с работниками дополнительные соглашения 
к трудовым договорам, а значит, норма ТК РФ, специ-
ально созданная, чтобы облегчить перевод на дистан-
ционную работу в исключительных обстоятельствах, 
не будет в полной мере выполнять свою функцию.

Для устранения правового пробела предлагает-
ся дополнить ч. 1 ст. 312.9 ТК РФ указанием на то, что 
в исключительных обстоятельствах работодатель 
вправе временно перевести работников на дистан-
ционную работу, в том числе на условиях чередова-
ния дистанционной работы и работы на стационар-
ном рабочем месте. Также следует дополнить абз. 4 
ч. 3 ст. 312.9 ТК РФ указанием на то, что в локальном 
нормативном акте о временном переводе на дистан-
ционную работу надо указать срок временного пе-
ревода либо график, по которому работники будут 
работать одни дни дистанционно, а другие – на ста-
ционарных рабочих местах.
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