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ВВЕДЕНИЕ 

 

Активная фаза процесса информатизации, в которую современное об-

щество вступило в 1970-х гг., в последние годы приобрела глобальный ха-

рактер. Сегодня этот процесс охватил практически все страны мирового со-

общества. Под воздействием информатизации происходят масштабные изме-

нения всех сфер жизни и профессиональной деятельности людей: производ-

ства, экономики, науки, образования, культуры, здравоохранения и т.д.
1
 

Весной 2020 года Президент России В.В. Путин поручил Правительст-

ву РФ подготовить комплекс предложений по внесению поправок в дейст-

вующее трудовое законодательство об использовании цифровых технологий 

при трудоустройстве. В список вошли платформенные решения для развития 

системы занятости, внедрение цифрового оборота документов о трудовой 

деятельности, а также поправки в законы, призванные «упростить регулиро-

вание режимов удаленной занятости». «Поручаю отдельно дать предложения 

по донастройке самого трудового законодательства, в том числе с учетом 

опыта последних месяцев, имея в виду использование цифровых технологий 

при оформлении трудовых отношений», – сказал Президент. – При этом 

нужно исходить из главного – права работников должны быть защищены и в 

полной мере обеспечены. Это ключевое требование и приоритет». 

Переход на цифровую экономику предполагает необходимость реали-

зации новых технологий в трудовых отношениях.  

Главным событием уходящего года стал закон о цифровых электрон-

ных книжках. Переход документов в цифру, внедрение электронных трудо-

вых книжек, создание государственной информационной системы учета тру-

                                           
1
 Цифровая экономика России 2020: аналитика, цифры, факты [Электронный ресурс]. – 

Режим доступа: URL:  https:// www.shopolog.ru/metodichka/analytics/cifrovaya-ekonomika-

rossii-2017-analitika-cifry-fakty (дата обращения: 19.04.2021).  
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довой деятельности и трудового стажа станут основными вопросами дея-

тельности предприятий. 

Цифровизация трудовой деятельности является частью нацпрограммы 

«Цифровая экономика», которая предусматривает переход на электронные 

трудовые книжки, эксперимент с электронным документооборотом и другие 

проекты.  

Объект исследования – общественные отношения, возникающие при 

регулировании дисциплины труда в цифровой экономике.  

Предмет исследования – нормативные правовые акты, регулирующие 

дисциплинарные отношения в сфере труда в цифровой экономике, право-

применительная и судебная практика по исследуемой тематике. Также пред-

метом исследования выступили правовые нормы и материалы судебной 

практики зарубежных стран, которые дают возможность исследовать право-

вое регулирование данной сферы и сравнить отдельные вопросы современ-

ной отечественной правоприменительной практики.  

Целью данной работы является изучение правовых норм, регулирую-

щих дисциплинарные отношения в сфере труда в цифровой экономике, ана-

лиз правоприменительной и судебной практики по исследуемой тематике. 

Исходя из данной цели, были поставлены следующие задачи: 

̶ дать определение цифровой экономике, изучить правовое регу-

лирование; 

̶ рассмотреть дисциплину труда: понятие, методы обеспечения в 

условиях цифровой экономики; 

̶ изучить цифровые технологии: понятие, виды, порядок их при-

менения работодателем., а также возможности использования 

искусственного интеллекта в трудовых отношениях; 

̶ дать понятие дисциплинарного проступка в цифровой экономике, 

его обнаружение, охарактеризовать процедуру привлечения работника к 

ответственности; 
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̶ рассмотреть наблюдение за работником как основание привлече-

ния его к ответственности и поощрению; 

̶ предложить совершенствование трудового законодательства при 

применении инновационных способов применения дисциплинарных взы-

сканий и поощрений в условиях цифровизации экономики. 

Методологическую основу исследования составили: изучение и анализ 

научной литературы; изучение и обобщение отечественной и зарубежной 

практики, в том числе – судебной; моделирование, сравнение, анализ, синтез. 

Степень разработанности темы. Оценка влияния цифровизации на тру-

довые отношения в последние пять лет стала предметом научных исследова-

ний на стыке экономики и юриспруденции, в том числе таких ученых, как: Н. 

Л. Лютов Р. Бергер, И. Досен, П. Вендрамин, В. Б. Гоулд, М. Грэхэм, Г. 

Джонсон, И. Досен, Ж. Валендук, К. Лэнд-Казлаускас, Н. Р. Бергер, В. де 

Стефано и др. Особое внимание ученые стали уделять появлению новых не-

типичных форм занятости, связанных с использованием компьютеров и мо-

бильных устройств.  

Подготовка данной работы была осуществлена посредством изучения 

действующего законодательства Российской Федерации: Конституции Рос-

сийской Федерации, Гражданского кодекса Российской Федерации, Трудово-

го кодекса Российской Федерации. В работе использованы статистические 

материалы Минкомсвязи России, Росстата, Минобрнауки России, Минздрава 

России, Минкультуры России, Банка России, Организации экономического 

сотрудничества и развития (ОЭСР), Евростата, Международного союза элек-

тросвязи (МСЭ). 

Структура выпускной квалификационной работы включает в себя вве-

дение, две главы, содержащие шесть параграфов, заключение, библиографи-

ческий список, приложения. 
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1 ТРАНСФОРМАЦИЯ (АДАПТАЦИЯ) ТРУДОВОГО ПРАВА  

К УСЛОВИЯМ ЦИФРОВОЙ ЭКОНОМИКИ 

 

 

1.1 Цифровая экономика: понятие, правовое регулирование 

 

Термин «цифровая экономика» появился не так давно, в 1995-м году 

его ввѐл американский специалист в области информационных технологий 

Николас Негропонте (Массачусетский университет)
1
,  такой термин получил 

широкое употребление только в XXI веке.  

Правовое регулирование цифровой экономики РФ осуществляется в 

согласовании с целями и задачами развития цифровой экономики в рамках 

ЕАЭС (Решение Высшего Евразийского экономического совета от 11.10.2017 

№ 12,  «Об Основных направлениях реализации цифровой повестки ЕАЭС до 

2025 г.», Распоряжение Евразийского межправительственного совета от 

27.11.2018 № 17. «О разработке концепции применения специальных режи-

мов («регулятивных песочниц») в рамках реализации цифровой повестки 

ЕАЭС», Распоряжение Коллегии Евразийской экономической комиссии от 

30.10.2018 № 166». «О проекте рекомендации Совета Евразийской экономи-

ческой комиссии». «О Концепции создания условий для цифровой транс-

формации промышленного сотрудничества в рамках ЕАЭС и цифровой 

трансформации промышленности государств-членов Союза», Распоряжение 

Совета Евразийской экономической комиссии от 13.07.2018 № 17. «О прора-

ботке инициативы по созданию экосистемы цифровых транспортных кори-

доров ЕАЭС» и др. 

 В 2015 году Международная организация труда (МОТ) в Докладе I Ге-

нерального директора «Инициатива столетия, касающаяся будущего сферы 

                                           
1
 Negroponte N. Being Digital. N.Y.: Knopf, 1995. P.156. 
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труда»
1
 уделила особое внимание развитию цифровых технологий, 3D моде-

лированию и робототехнике. МОТ совместно с Европейским фондом улуч-

шения условий жизни и труда (Еврофонд) в 2017 году опубликовала доклад 

«Работа всегда и везде: изменения в мире труда»
2
, в котором на основании 

исследований, проведенных в 15 странах (Аргентины, Бразилии, Индии, 

Японии, Соединенных Штатов, Бельгии, Финляндии, Франции, Германии, 

Венгрии, Италии, Нидерландов, Испании, Швеции и Соединенного Королев-

ства) выделены основные типы трансформации современных работников. 

Организация экономического сотрудничества и развития (ОЕСР) на конфе-

ренции в 2018 году рассмотрела новые формы занятости и необходимые на-

выки работника, которые должны быть сформированы для трудоустройства в 

информационном обществе. 

«Министерством труда и социальной защиты РФ на основании распо-

ряжения Правительства РФ от 28 июля 2017 года № 1632-р»
3
 «подлежала 

реализации Программа «Цифровая экономика», предполагающая разработку 

законопроекта в части учета данных о трудовой деятельности работни-ков в 

электронном виде (электронная трудовая книжка) ( внесение законопроекта в 

Государственную Думу – февраль 2019 года), проекта введения системы кад-

рового документооборота в электронном виде (декабрь 2018 г.)»
4
. 

Управление развитием цифровой экономики невозможно без согласо-

вания интересов всех заинтересованных в развитии цифровой экономики 

сторон и объединения организационных, трудовых, финансовых ресурсов го-

сударства и бизнеса. 

                                           
1
 Доклад I генерального директора МОТ «Инициатива столетия, касающаяся будущего 

сферы труда». 104 сессия. ILC/104/DG/I. 2015 // Международное бюро труда, Женева, 

Швейцария C. 12. //URL: https://www.ilo.org/ (дата обращения 15.05.2021 г.).  
2
 Working anytime, anywhere: The effects on the world of work / Publications Office of the 

European Union. Geneva. 2017. P. 27.   
3
 Министерством труда и социальной защиты РФ на основании распоряжения 

Правительства РФ от 28 июля 2017 года № 1632 СЗ РФ. 2017. №  32. Ст. 5138.   
4
 Материалы Парламентских слушаний «Особенности оформления трудовых отношений в 

цифровой экономике». Презентация министерства труда и социальной защиты РФ. //URL:  

http //komitet2-7.km.duma.gov.ru/Kruglye-stoly-seminary- (дата обращения 20.05.2021 г.).   
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Целью правового обеспечения формирования цифровой экономики яв-

ляется создание адекватной современным потребностям общества правовой 

базы цифровой экономики, которая обеспечит ее нормальное функциониро-

вание и ускоренное развитие. 

Растут сферы реализации цифровой экономики и к числу наиболее раз-

витых можно отнести: электронный бизнес, интернет-банкинг, интернет-

реклама, интернет-игры, образование, телекоммуникации, информационные 

системы, промышленность, электронные услуги органов государственной 

власти, электронное сельское хозяйство.  

Так, «Ростелеком» строит основную инфраструктуру для реализации 

по всей стране таких проектов, как «Безопасные дороги», «Умный город», 

которые предполагают создание новой благоприятной среды для общества. 

Анализ публикаций по проблемам становления, развития и трансфор-

мации современного типа экономики позволил сделать вывод о наличии 

множества определений цифровой экономики и отсутствии единого толкова-

ния. Основные подходы к определению термина «цифровая экономика» 

предложены в Приложении 1. Например, Стратегия развития информацион-

ного общества в РФ на 2017-2030 годы дает такое определение
1
: 

– Экономическая деятельность, для которой ключевым фактором про-

изводства являются цифровые данные, их обработка и использование резуль-

татов анализа, позволяющих существенно повысить эффективность различ-

ных видов производства, технологий, оборудования, хранения, продажи, дос-

тавки товаров и услуг. 

Толковый словарь по информационному обществу и новой экономике: 

– Экономика, осуществляемая с помощью цифровых телекоммуника-

ций.  

Глобальная экономика в оцифрованном виде: 

– Широкой спектр видов экономической деятельности, в которых 

                                           
1
 Указ Президента РФ от 09.05.2017 № 203 «О Стратегии развития информационного 

общества в Российской Федерации на 2017- 2030 годы» // СЗ РФ. 2017. № 20. Ст. 2901.  
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оцифрованная информация и знания являются ключевым фактором произ-

водства, а эффективное использование ИКТ важнейшим драйвером роста 

производительности и структурной экономической оптимизации.  

Исходя из приведенных определений. Можно предположить, что циф-

ровая экономика представляет собой форму организации хозяйственной дея-

тельности общества и социально-экономических отношений внутри него, 

появившуюся в результате научно-технологического прогресса, направлен-

ную на повышение общественного благосостояния благодаря применению 

информационных технологий и обеспечивающую его долгосрочное устойчи-

вое развитие.  

Основными аспектами в определении цифровой системы являются об-

мен знаниями, технологиями, которые позволяют это сделать, и экономиче-

ские субъекты, способные участвовать в этом обмене и управлять им.  

Цифровизация экономики имеет как положительные, так и отрицатель-

ные последствия.  

К положительным аспектам можно отнести: развития цифровой эконо-

мики всемирного банка реконструкции и развития
1
 в своем докладе о миро-

вом развитии «Цифровые дивиденды» относит:  

̶ увеличение производительности труда за счет передачи рутинных и 

однообразных задач автоматике, при этом работники могут сконцентриро-

вать свое внимание на других видах деятельности, имеющих более высокую 

дополнительную стоимость; 

̶ создание новых рабочих мест в сфере цифровых технологий;  

̶ преодоление посредством цифровых технологий разрыва, вызванно-

го инвалидностью;  

̶ повышения эффективности государственных органов за счет исполь-

зования информационных технологий общения с гражданами; 

̶ расширение участия граждан в политической и общественной жизни, 

                                           
1
 Доклад Всемирного банка о мировом развитии «Цифровые дивиденды». URL: 

https://publications.worldbank.org/ (дата обращения 21.05.2021). 

https://publications.worldbank.org/
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что значительно улучшит качество работы государственных органов;  

̶ повышение конкурентоспособности предприятий за счет интенсифи-

кация использования информационных и коммуникационных технологий. 

Наряду с положительными аспектами цифровой экономики в докладе 

Всемирного банка выделены риски цифровой экономики:  

̶ риск киберугроз, связанный с проблемой защиты персональных дан-

ных;  

̶ использование персональных данных людей для использования в ко-

рыстных целях;  

̶ увеличение безработицы вследствие дальнейшего внедрения инфор-

мационных технологий и риска исчезновения ряда профессий (магазины с 

электронными кассами, боты обслуживающие клиентов, беспилотные авто-

мобили и др.);  

̶ разрыв в цифровом образовании и уровне благосостояния людей.  

Кешалава А.В. к рискам цифровой экономики добавляет:  

̶ угрозу «цифровому суверенитету» страны;  

̶ вмешательство в частную жизнь вследствие потенциального наблю-

дения за хозяйствующими субъектами;  

̶ снижение уровня безопасности персональных данных. 

По итогам заседания президиума Совета при Президенте Российской 

Федерации по стратегическому развитию и национальным проектам 24 де-

кабря 2018 года утвержден паспорт национальной программы «Цифровая 

экономика Российской Федерации»
1
. Паспорт нацпрограммы разработан 

Минкомсвязи России во исполнение Указа Президента Российской Федера-

ции от 7 мая 2018 года № 204 «О национальных целях и стратегических зада-

чах развития Российской Федерации на период до 2024 года» 

В целях реализации Стратегии развития информационного общества в 

                                           
1
 Постановление Правительства РФ от 02.03.2019 № 234 «О системе управления 

реализацией национальной программы «Цифровая экономика Российской Федерации» // 

Российская газета. 2019. № 274.  

kodeks://link/d?nd=552449906
kodeks://link/d?nd=552449906
kodeks://link/d?nd=420397755&point=mark=000000000000000000000000000000000000000000000000007D60K4
kodeks://link/d?nd=420397755&point=mark=000000000000000000000000000000000000000000000000007D60K4
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Российской Федерации на 2017-2030 годы , утвержденной Указом Президен-

та Российской Федерации от 9 мая 2017 года № 203
1
,  настоящая Программа 

цели направлена на создание благоприятных условий для развития общества 

знаний в Российской Федерации. Повышение благосостояния и качества 

жизни граждан нашей страны путем повышения доступности, увеличения ас-

сортимента и качества товаров и услуг, с использованием современных циф-

ровых технологий, улучшение степени информированности и цифровой гра-

мотности, повышения доступности и качества государственных услуг для 

граждан, а также безопасности как внутри страны, так и за ее пределами. 

Цифровая экономика – деятельность связана с созданием, распростра-

нением и использованием цифровых технологий и связанных с ними товаров 

и услуг. 

Основными цифровыми технологиями, которые входят в рамки Про-

граммы, являются: 

̶ Большие данные или массивы «мегаданных»; «Большие данные – 

технологии сбора, обработки и хранения структурированных и не-

структурированных массивов информации, характеризующихся зна-

чительным объемом и высокой скоростью изменений (в том числе в 

режиме реального времени), что требует специальных инструментов 

и методов работы с ними». 

̶ нейротехнологии и искусственный интеллект; 

̶ системы распределенного реестра; 

̶ квантовые технологии; 

̶ новые производственные технологии; 

̶ промышленный интернет; 

̶ компоненты робототехники и сенсорика; 

̶ технологии беспроводной связи; 

̶ технологии виртуальной и дополненной реальностей.  

                                           
1
 Указ Президента Российской Федерации от 9.05.2017 № 203 «Стратегии развития 

информационного общества в РФ на 2017-2030 гг.» // СЗ РФ. 2017. № 20. Ст. 2901.  

kodeks://link/d?nd=420397755
kodeks://link/d?nd=420397755
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 Основные направления программы «Цифровая экономика Российской 

Федерации» представлены в таблице 1.1 в Приложении 1. 

Целями Программы «Цифровая экономика РФ» являются: 

̶ создание экосистемы цифровой экономики Российской Федерации, в 

которой данные в цифровой форме являются ключевым фактором производ-

ства во всех сферах социально-экономической деятельности и в которой 

обеспечено эффективное взаимодействие, включая трансграничное, бизнеса, 

научно-образовательного сообщества, государства и граждан; 

̶ создание необходимых и достаточных условий институционального 

и инфраструктурного характера, устранение имеющихся препятствий и огра-

ничений для создания и(или) развития высокотехнологических бизнесов и 

недопущение появления новых препятствий и ограничений как в традицион-

ных отраслях экономики, так и в новых отраслях и высокотехнологичных 

рынках; 

̶ повышение конкурентоспособности на всемирном рынке как в от-

дельных отраслях экономики Российской Федерации, так и в экономики в 

целом. 

Цифровая экономика представлена тремя разделами, которые тесно 

взаимодействую между собой и влияют на жизнь граждан и общества в це-

лом: 

̶ рынки и отрасли экономики (сферы деятельности), где осуществля-

ется взаимодействие конкретных субъектов (поставщиков и потребителей 

товаров, работ и услуг); 

̶ платформы и технологии, где формируются компетенции для разви-

тия рынков и отраслей экономики (сфер деятельности); 

̶ среда, которая создает условия для развития платформ и технологий 

и эффективного взаимодействия субъектов рынков и отраслей экономики 

(сфер деятельности) и охватывает нормативное регулирование, информаци-

онную инфраструктуру, кадры и информационную безопасность. 
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С использованием цифровых технологий изменяются повседневная 

жизнь человека, производственные отношения, структура экономики и обра-

зование, а также возникают новые требования к коммуникациям, вычисли-

тельным мощностям, информационным системам и сервисам. В настоящее 

время цифровые данные становятся новым –  активом, причем, главным об-

разом, за счет их альтернативной ценности, то есть по мере применения дан-

ных в новых целях и их использования для реализации новых идей. 

Для управления развитием цифровой экономики РФ Правительством 

РФ формируются дорожные карты, которые включают описание целей, клю-

чевых вех и задач Программы, а также сроки их достижения.   

Правительственной комиссией по использованию информационных 

технологий  для улучшения качества жизни и условий ведения предпринима-

тельской деятельности утвержден план мероприятий по основным направле-

ниям цифровой экономики РФ: 

̶ Формирование исследовательских компетенций и технологических 

заделов; 

̶ Нормативное регулирование; 

̶ Информационная безопасность; 

̶ Информационная инфраструктура; 

̶ Кадры и образование.  

В настоящее время идет разработка шестой по счету дорожной карты 

по направлению «Цифровое государственное управление»
1
.  

Для реализации программы «Цифровая экономика Российской Федера-

ции» 15 мая 2018 года указом Президента Российской Федерации №215 на 

базе Министерства связи и массовых коммуникаций Российской Федерации 

создано Министерство цифрового развития, связи и массовых коммуникаций 

Российской Федерации. Официальное сокращенное название – Минцифры 

                                           
1
 Индикаторы цифровой экономики: 2020: статистический сборник / Г. И. Абдрахманова, 

К. О. Вишневский, Л. М. Гохберг и др.; Нац. исслед. ун-т «Высшая школа экономики».  

М.: НИУ ВШЭ, 2020. С. 361. 

kodeks://link/d?nd=445129077
kodeks://link/d?nd=445129077
kodeks://link/d?nd=445129076
kodeks://link/d?nd=445129073
kodeks://link/d?nd=445129074
kodeks://link/d?nd=445129075
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201805150038
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России.    

Министерство цифрового развития, связи и массовых коммуникаций 

Российской Федерации. Орган исполнительной власти Российской федера-

ции. 

Направления деятельности: 

̶ Информационное государство; 

̶ Цифровизация субъектов РФ; 

̶ Электронное правительство; 

̶ «Цифровая экономика РФ»; 

̶ Телекоммуникации; 

̶ Медиа; 

̶ ИТ-отрасль; 

̶ Почта; 

̶ Международное сотрудничество; 

̶ Антимонопольный комплаенс. 

Влияющими факторами на развитие скорость цифровизации, являются: 

̶ быстрая тенденция развитие технологий и уменьшение затрат на 

применение новых технологий в связи с высокой конкуренцией на рынке; 

̶ уменьшение численности рабочих из-за демографических и иных 

изменений; 

̶ увеличение заработной платы работников. 

Для реализации программы «Цифровая экономика Российской Федера-

ции» в Министерстве экономического развития Российской Федерации соз-

дан Департамент развития цифровой экономики. 

Департамент обеспечивает и контролирует исполнение возложенной на 

Министерство функции по выполнению федерального проекта «Норматив-

ное регулирование цифровой среды» национальной программы «Цифровая 

экономика Российской Федерации». 

Главная задача федерального проекта – построение системы правового 

https://digital.gov.ru/ru/#direction1
https://digital.gov.ru/ru/#direction894
https://digital.gov.ru/ru/#direction484
https://digital.gov.ru/ru/#direction858
https://digital.gov.ru/ru/#direction169
https://digital.gov.ru/ru/#direction361
https://digital.gov.ru/ru/#direction418
https://digital.gov.ru/ru/#direction331
https://digital.gov.ru/ru/#direction247
https://digital.gov.ru/ru/#direction918
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регулирования цифровой экономики, основанной на индивидуальном подхо-

де в каждой сфере общественных отношений. 

Ключевым отраслями деятельности Департамента являются: 

̶ Формирование комплексного правового регулирования отношений, 

складывающихся в связи с развитием цифровой экономики. 

̶ Регулирование вопросов построения национальной системы управ-

ления данными, обеспечение благоприятного правового режима отдельных 

видов данных, создание правовых основ для долгосрочного архивного хра-

нения электронных документов. 

̶ Создание экспериментальных правовых режимов для применения 

цифровых инноваций, в том числе режима «правовой песочницы». 

̶ Создание благоприятных правовых условий для применения робото-

техники и работы технологий искусственного интеллекта. 

̶ Согласование взаимодействия других участников федерального про-

екта и формирование отдельных правовых институтов, направленных на раз-

витие цифровой экономики. 

Подготовка правовых актов ведется Департаментом по координации с 

другими участниками реализации национальной программы, включая Мини-

стерство цифрового развития, связи и массовых коммуникаций, автономную 

некоммерческую организацию «Цифровая экономика«, центр компетенций 

по нормативному регулированию Фонд «Сколково». 

 АНО «Цифровая экономика» разработана схема маршрутов движения 

к цифровой экономике  по направлениям «Информационная инфраструкту-

ра», «Информационная безопасность», «Цифровые технологии», «Кадры для 

цифровой экономики», «Нормативное регулирование», «Цифровое государ-

ственное управление». 

Движение по указанным направлениям стартовало в 2018 году. Плани-

руется дальнейшее расширение маршрутной сети и запуск составов по на-

правлениям цифровой трансформации приоритетных отраслей экономики и 

http://www.minsvyaz.ru/
http://www.minsvyaz.ru/
https://data-economy.ru/regulation
https://sk.ru/foundation/legal/
kodeks://link/d?nd=747417921
kodeks://link/d?nd=747417921
kodeks://link/d?nd=747417921
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социальной сферы.  

 Постановлением Правительства РФ от 02.03.2019 № 234  утверждено 

Положение «О системе управления реализацией национальной программы 

«Цифровая экономика Российской Федерации»
1
.  

В целях трансформации законодательства, направленного на регулиро-

вание отношений, возникающих в связи с тенденцией развития цифровой 

экономики, необходимо сконцентрироваться на изменениях трудового зако-

нодательства в части, касающейся правовой защиты граждан в условиях ин-

формационных технологических новаций в сфере труда и дистанционной за-

нятости. 

Заметим, что использование системы «дистанционной организации ра-

боты широко используется по всему миру, в Российской Федерации отноше-

ния в сфере дистанционной занятости находятся в стадии становления»
2
. 

Законом в российском законодательстве закрепляется само понятие 

«цифровые права» (новая статья 141.1 ГК РФ)
3
. 

Под цифровыми правами предлагается понимать особые «обязательст-

венные и иные права, содержание и условия осуществления которых опреде-

ляются в соответствии с правилами информационной системы, отвечающей 

установленным законом признакам; осуществление, распоряжение, в том 

числе передача, залог, обременение цифрового права другими способами или 

ограничение распоряжения им возможны только в информационной системе 

без обращения к третьему лицу». 

Разработка проблем законодательного регулирования правоотношений 

в сфере цифровой экономики вполне закономерна. 

                                           
1
 Постановлением Правительства РФ от 02.03.2019 № 234  утверждено Положение «О 

системе управления реализацией национальной программы «Цифровая экономика 

Российской Федерации» // Российская газета. 2019. № 27. 
2
 Васильева Ю.В., Шуралева С.В., Браун Е.А. Правовое регулирование дистанционной 

работы: проблемы теории и практики: монография / науч. ред. Ю.В. Васильева. Пермь: 

ПГНИУ, 2016. С. 18.   
3
 Гражданский кодекс Российской Федерации (часть первая) от 30.11.1994 № 51-ФЗ // 

Российская газета. 1994. № 289.  

kodeks://link/d?nd=553834855&point=mark=0000000000000000000000000000000000000000000000000064U0IK
kodeks://link/d?nd=553834855&point=mark=0000000000000000000000000000000000000000000000000064U0IK
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Проведенное в работе сравнительно-правовое исследование позволяет 

сформулировать ряд теоретических выводов: 

– цифровизация представляет собой процесс построения цифровой 

экономики и элемент модели Индустрии 4.0, который проникает во все сфе-

ры жизни общества, включая трудовые отношения; 

– цифровая экономика может пониматься как часть экономики, в кото-

рой процессы обмена, распределения, производства, и потребления прошли 

преобразование в цифровые данные с использованием информационно-

коммуникационных технологий; 

– рынок труда, а также сами трудовые отношения (как индивидуаль-

ные, так и коллективные) находятся под непосредственным воздействием 

цифровизации и требуют своей адаптации с точки зрения как актуальной 

теоретической конструкции и сущностных признаков, так и отвечающего 

веянию времени правового регулирования
1
. 

Исходя из всего выше перечисленного, делаем вывод, что цифровая 

экономика – это система производственно-экономических, социальных и 

культурных отношений, основанных на использовании цифровых техноло-

гий, формирующих все процессы, превращая их в логистические схемы. 

Цифровая экономика как система включает в себя три основные со-

ставляющие: 

̶ инфраструктуру, телекоммуникацию, программное обеспечение,  

включающую аппаратные средства и др.; 

̶ электронные деловые операции, охватывающие бизнес-процесс, реа-

лизуемые через компьютерные сети в рамках виртуальных взаимодействий 

между субъектами виртуального рынка; 

̶ электронную коммерцию, которая представляет собой поставку то-

варов при помощи Интернета и представляющую собой в настоящее время 

                                           
1
 К. Л. Томашевский. Цифровизация, ее влияние на рынок труда и трудовые отношения 

(теоретический и сравнительно-правовой аспекты). Вестник СПбГУ. Право. 2020. Т. 11. 

Вып. 2. С.7-11 
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самый крупный сегмент цифровой экономики. 

Позиция государственных органов власти Российской Федерации в оп-

ределении «цифровой экономики» отражена в государственной программе 

«Цифровая экономика Российской Федерации», где цифровая экономика оп-

ределяется «как хозяйственная деятельность, ключевым фактором производ-

ства в которой являются данные в цифровой форме, способствующая форми-

рованию информационного пространства с учетом потребностей граждан и 

общества в получении качественных и достоверных сведений, развитию ин-

формационной инфраструктуры Российской Федерации, созданию и приме-

нению российских информационно-телекоммуникационных технологий, а 

также формированию новой технологической основы для социальной и эко-

номической сферы».  

 Если смотреть с технологической стороны определение «цифровая 

экономика», где цифровую экономику определяют четыре новых направле-

ния: мобильные технологии, бизнес-аналитика, облачные вычисления и со-

циальные медиа; в глобальном плане – социальные сети, такие как Facebook, 

YouTube, Twitter, LinkedIn, Instagram и прочее. 

Вывод по параграфу. 

Цифровая экономика – деятельность по созданию, распространению и 

использованию цифровых технологий и связанных с ними продуктов и услуг. 

Цифровая экономика представляет собой форму организации хозяйственной 

деятельности общества и социально-экономических отношений внутри него, 

появившуюся в результате научно-технологического прогресса, направлен-

ную на повышение общественного благосостояния благодаря применению 

информационных технологий и обеспечивающую его долгосрочное устойчи-

вое развитие.  

Правовое регулирование цифровой экономики РФ осуществляется в 

согласовании с целями и задачами развития цифровой экономики в рамках 

ЕАЭС (Решение Высшего Евразийского экономического совета от 11.10.2017 
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№ 12 «Об Основных направлениях реализации цифровой повестки ЕАЭС до 

2025 г.»
1
, положениями Стратегии развития информационного общества в 

РФ на 2017-2030 гг., утвержденной Указом Президента РФ от 09.05.2017 № 

203
2
, Указа Президента РФ от 07.05.2018 № 204 «О национальных целях и 

стратегических задачах развития РФ на период до 2024 г.»
3
, Национальной 

стратегии развития искусственного интеллекта на период до 2030 г., утвер-

жденной Указом Президента РФ от 10.10.2019 № 490 «О развитии искусст-

венного интеллекта в РФ»
4
, Основных направлений деятельности Правитель-

ства РФ на период до 2024 г., утвержденных Правительством РФ 29.09.2018
5
, 

а также иных документов стратегического планирования РФ, указанных в 

постановлении Правительства РФ от 02.03.2019 № 234 «О системе управле-

ния реализацией национальной программы «Цифровая экономика РФ»
6
 (вме-

сте с «Положением о системе управления реализацией национальной про-

граммы «Цифровая экономика РФ»)». 

 

 

1.2 Дисциплина труда: понятие, методы обеспечения 

в условиях цифровой экономики 

 

                                           
1
 Решение Высшего совета ЕАЭС от 11.10.2017 № 12 «Об Основных направлениях реали-

зации цифровой повестки Евразийского экономического союза до 2025 года» // URL: 

http://www.government.ru (дата публикации 14.10.2017). 
2
 Указ Президента Российской Федерации от 9.05.2017 № 203 «Стратегии развития 

информационного общества в РФ на 2017-2030 гг.» // Собрание законодательства РФ. 

2017. № 20. Ст. 2901 
3
 Указ Президента Российской Федерации от 07.05.2018 г. № 204 «О национальных целях 

и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года» // 

Российская газета. 2018. № 157. 
4
 Указ Президента РФ от 10.10.2019 г. № 490 «О развитии искусственного интеллекта в 

Российской Федерации» // Российская газета. 2019. № 280. 
5
 Основные направления деятельности Правительства Российской Федерации на период 

до 2024 года от 29.09.2018 г. URL: http://www.government.ru (дата публикации 30.09.2018). 
6
 Постановлением Правительства РФ от 02.03.2019 № 234  утверждено Положение «О 

системе управления реализацией национальной программы «Цифровая экономика 

Российской Федерации» // Российская газета. 2019. № 27. 

kodeks://link/d?nd=553834855&point=mark=0000000000000000000000000000000000000000000000000064U0IK
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Трудовая дисциплина – это свод правил установленных определенной 

компании, соблюдение которые должен соблюдать каждый сотрудник, как 

начиная с обычного рабочего, так и вышестоящие. Ограничения могут ка-

саться корпоративной этики, правил охраны труда и внутреннего распорядка.  

Дисциплина труда – это обязательное для всех работников подчинение 

правилам поведения, определенным в соответствии с ТК РФ, иными феде-

ральными законами, коллективным договором, соглашением, локальными 

нормативными актами, трудовым договором. 

Перед законодательными органами ряда государств, в том числе и Рос-

сии, уже поставлен вопрос о возможности перевода всех документов, связан-

ных с трудовыми отношениями, в цифровом формате. Это означает, что в 

ближайшее время все заключения, а так же изменение и прекращение трудо-

вых договоров, ознакомление с локальными нормативными актами будет 

возможно в электронном виде
1
.  

«Актуальность поправок повышается в связи с массовым переходом 

работников на удаленную работу в условиях неблагоприятной эпидемиоло-

гической обстановки и возрастанием рисков эпидемий на будущее. В свою 

очередь, распространение дистанционной занятости порождает на практике 

ряд проблем, одной из которых является обеспечение дисциплины труда, по-

этому работодатели заинтересованы в использовании технических возмож-

ностей мониторинга; следовательно, повышается значение правовой регла-

ментации средств и способов контроля работодателя за трудовой дисципли-

ной работника, трудящегося удаленно»
2
. 

В связи с серьезным изменением условий наемного труда недостаточ-

ным будет формулирование отдельных норм права, потребуется трансфор-

мация целых правовых институтов: трудового договора, рабочего времени и 

                                           
1
 Костян И.А. Трудовое право и цифровая экономика: сочетаются ли они? // Трудовое 

право в России и за рубежом. 2017. № 4. С. 10-12. 
2
 Лескина Э.И . Об обеспечении дисциплины труда дистанционного работника средствами 

контроля работодателя // Российский юридический журнал. 2018. № 4. С. 125-131. 
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времени отдыха, охраны труда, надзора (контроля) за соблюдением трудово-

го законодательства. В институт трудоустройства необходимо включить 

нормы, ограничивающие возможности работодателя использовать системы 

искусственного интеллекта при процедурах, связанных с приемом на работу.  

Примером может служить принятый 09.08.2019 Закон штата Иллинойс, 

ограничивающий права работодателей на видео интервью с использованием 

искусственного интеллекта. По данному Закону работодатель, перед тем как 

приступить к процедуре должен предварительно ознакомить, как полностью 

работает система, по каким характеристикам она использует оценку лица на 

соответствие, каких требований установил работодатель, и получить согла-

сие на подобную оценку. Является необходимым и введение правовых огра-

ничений применения систем искусственного интеллекта, использующих та-

кую технологию как распознавания эмоций, жестов, психического здоровья и 

других внутренних состояний претендентов на работу и работников. 

Внесение изменений в рабочее время и времени отдыха требуется для 

защиты работников от перегрузок как следствия развития современных тех-

нологий, дающих возможность работодателю в любое время связаться с ра-

ботником, обременив его рабочими проблемами. Риск перегрузок увеличива-

ется с размещением производственной и профессиональной сервисной робо-

тотехники рядом с работниками.  Так как роботы не устают им не требуется 

перерыв для отдыха, сон не нужен отпуск или же больничный. Увеличивает-

ся риск «размывания» фактического рабочего времени лица, контролирую-

щего производственный процесс с применением робототехники, когда ра-

ботнику необходимо будет отслеживать течение непрерывных автоматизиро-

ванных производственных процессов. 

Подвергнется изменений и дополнений в институт охраны труда, будет 

касаться целого ряда аспектов. Потребуется введение стандартов безопасно-

сти труда так как при совместной работе людей и профессиональных сервис-

ных и коллаборативных роботов может пострадать человек. Исходя из этого 
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могут возникнуть как физические, так и психосоциальные риски для работ-

ников. Примером физических рисков может служить сбой в работе системы  

робота, в результате уязвимостей безопасности в программном обеспечении, 

могут навлечь хакерские атаки. Примерами психосоциальных рисков явля-

ются необходимость для работника трудиться в темпе робота и стресс, испы-

тываемый от контакта с роботами. 

Порядок применения дисциплинарных взысканий происходит согласно 

ст. 193 ТК РФ
1
. 

Действующее трудовое законодательство было разработано в «доциф-

ровой» период развития общества и нацелено на регулирование трудовых 

отношений индустриальной эпохи. Маштабные изменения в правовом регу-

лировании сферы труда в ближайшие годы объективно неизбежны в связи: 

̶ с формированием новой среды (новых профессий, иной культуры 

коммуникаций вследствие нового технологического уклада); 

̶ с потребностью в новых стандартах безопасности из-за сосущество-

вания естественного и искусственного интеллекта на совместных рабочих 

местах, в установлении особенностей статуса работников с нейропротезамии 

т.д. 

«По мнению специалистов»
2
, необходима разработка международной 

системы регулирования платформ цифрового труда, которая обяжет факти-

ческих работодателей к соблюдению определенных минимальных прав ис-

полнителей работы и обеспечит меры их защиты.  

«В докладе Глобальной комиссии, по вопросам будущего сферы труда, 

подготовленном в 2019году для Международной организации труда. Отмеча-

ется, что технологические достижения требуют усовершенствования регули-

рования при использовании данных и введения алгоритмической ответствен-

                                           
1
 Трудовой кодекс РФ от 30.12.2001 № 197-ФЗ // СЗ РФ. 2001. № 1. Ст. 3. 

2
 Глоссарий по информационному обществу / Под общ. ред.Ю.Е.Хохлова. М.: Институт 

развития информационного общества, 2019. С. 160. 
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ности в сфере труда»
1
. Процесс формирования рабочего пространства, в ко-

тором взаимодействие с искусственным интеллектом становится частью тру-

дового процесса, происходит достаточно быстро. Например, уже к 2022 году 

более 80% компаний в развитых регионах мира планируют использовать чат-

боты которые заменяют реального человека написанием текста или же голо-

совым ответом. 

Примером трансформации рынка труда в промышленной сфере являет-

ся «компания Boeing, использующая на 1/3 меньше рабочих мест, чем в 90-е 

годы, но производящая на 20% больше самолетов»
2
. В 2015 г. в компании 

сотни работников были заменены роботами, это ускорило рабочий процесс и 

на 2/3 снизило процент брака и увеличило качество сборки. 

01 октября 2019 года вступил в силу Федеральный  закон  от  

18.03.2019 № 34-ФЗ «О внесении изменений в части первую, вторую и ста-

тью 1124 части третьей Гражданского кодекса Российской Федерации»
3
,  

создающий основу для регулирования отношений в рамках цифровой эконо-

мики. При этом развитие электронных форм передачи информации в рамках 

проходящих процессов цифровизации экономики затрагивают не только 

гражданско-правовые, но и другие виды отношений, в том числе трудовые. 

Проект федерального закона «О внесении изменений в Трудовой ко-

декс Российской Федерации» предлагает ввести в Трудовой кодекс Россий-

ской Федерации положения о юридически значимых сообщениях.  

Правила о юридически значимых сообщениях сейчас есть в ст. 165.1 

Гражданского кодекса Российской Федерации (далее – ГК РФ). Согласно 

правилам ГК РФ юридически значимые сообщения, с которыми закон или 

                                           
1
 Работать ради лучшего будущего – Глобальная комиссия по вопросам будущего сферы 

труда. Международное бюро труда. Женева: МБТ, 2019. С. 14. 
2
 Индикаторы цифровой экономики: 2020: статистический сборник / Г. И. Абдрахманова, 

К. О. Вишневский, Л. М. Гохберг и др.; Нац. исслед. ун-т «Высшая школа экономики». 

М.: НИУ ВШЭ, 2020. С. 361. 
3
 Федеральный  закон  от  18.03.2019 № 34-ФЗ «О внесении изменений в части первую, 

вторую и статью 1124 части третьей Гражданского кодекса Российской Федерации» // 

Российская газета. 2019. №  89. 
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сделка связывает гражданско-правовые последствия для другого лица, влекут 

для этого лица такие последствия с момента доставки соответствующего со-

общения ему или его представителю. На практике это правило позволяет ис-

ключить  гражданско-правовые споры о моменте возникновения, изменения 

и прекращения у лица соответствующих прав и обязанностей. В ТК РФ такой 

нормы нет, но юридически значимые сообщения и в трудовом правоотноше-

нии имеют большую практическую значимость как на стадии заключения 

трудового договора, так и в период его действия и прекращения.  

Сообщения юридически значимыми являются любые акты взаимодей-

ствия между сторонами трудового договора, совершаемые ими в целях пере-

дачи определенной юридически значимой информации. Передача одной сто-

роной трудового договора другой стороне сообщения любого содержания 

(заявление, уведомление, обращение, разрешение, требование и т.д.) влечет 

соответствующее юридическое последствие, предусмотренное трудовым за-

конодательством. Отсутствие в ТК РФ правил, определяющих порядок дос-

тавки юридически значимых сообщений, в том числе в случаях, когда такие 

сообщения направляются не в виде бумажного документа, создает опасную 

для трудового правоотношения неопределенность.   

 Исходя из новой статьи 15.1 ТК РФ было предложено утвердить общие 

положения о юридически значимых сообщениях, в том числе по вопросу об 

их форме. На данный момент очень энергично внедряются в практику взаи-

модействия  сторон трудового правоотношения. Новые способы коммуника-

ции, законопроектом предлагается установить, что обмен сообщениями мо-

жет быть произведен не только в личном присутствии в одном месте работ-

ника и работодателя или при направлении сообщения стороне трудового до-

говора в виде бумажного документа с использованием почтовой связи, но 

также и с использованием электронных или иных технических средств.  

В связи с тем, что работодатель является более сильной стороной тру-

дового договора и имеет возможности навязать работнику условия трудового 
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договора о юридически значимых сообщениях, которые могут каким-то об-

разом ущемить или умалять права работника, то для такого случая статья 

15.1 ТК РФ вводит специальное правило, в соответствии с которым правила о 

юридически значимых сообщениях, содержащиеся в трудовом договоре (а 

равно и в локальном нормативном акте, коллективном договоре или согла-

шении), не должны ухудшать положение работника по сравнению с прави-

лами, установленными Кодексом.  

Законопроект может регулировать два важных вопроса, связанных с 

доставкой юридически значимых сообщения.  

Первый вопрос берет в основу  момент, с которого юридически значи-

мое сообщение влечет за собой последствия. Таким моментом будет считать-

ся когда сообщение будет доставлено адресату. Проще говоря, сообщение 

влечет юридические последствия с момента, когда адресат получил возмож-

ность ознакомиться с содержанием сообщения.  

Второй вопрос, предлагается устанавливать личность отправителя лю-

бым способом, позволяющим достоверно определить лицо, того кто отправ-

ляет сообщение. Таким способом может быть, например, предварительное 

указание в трудовом договоре адрес электронной почты сторон для обмена 

сообщениями. Электронная цифровая подпись также может вступить в ис-

пользование (при входе простое сочетание логина и пароля или усиленной 

квалифицированной подписи), позволяющей точно установить личность от-

правителя.  

При этом законопроект предлагает предоставить работнику такую воз-

можность что бы он мог в одностороннем порядке отказаться от условия об 

обмене юридически значимыми сообщениями в электронной форме в любой 

момент после заключения трудового договора, поскольку не все работники 

могут или желают пользоваться различными электронными устройствами 

для приема таких сообщений. 

Есть еще одно важное новшество законопроекта в котором являются 
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поправки в статью 67 ТК РФ, согласно которой трудовой договор может 

быть заключен в том числе и путем обмена документами и информацией в 

иной форме посредством электронных и иных технических средств. Трудо-

вые договоры и сейчас нередко заключаются путем обмена сторонами по 

электронной почте отсканированными документами, содержащими образы 

подписей сторон, однако ввиду отсутствия прямого указания в ТК РФ на 

возможность использования электронных и иных технических средств в су-

дебной практике наблюдается различие в подходах к признанию таких дого-

воров заключенными.  

В целях предотвращения возможных злоупотреблений при ведении пе-

реговоров о заключении трудового договора путем обмена юридически зна-

чимыми сообщениями законопроектом предусмотрена обязанность работни-

ка и работодателя вести себя добросовестно, в том числе не вступать в пере-

говоры о заключении трудового договора при заведомом отсутствии намере-

ния достичь соглашения с другой стороной (поправка в статью 64 ТК РФ).  

Принятие данного законопроекта позволит разрешить вопросы, возни-

кающие в правоприменительной (в том числе – в судебной) практике, свя-

занные с обменом юридически значимыми сообщениями между сторонами 

трудового правоотношения. 

В Трудовом кодексе Российской Федерации № 197-ФЗ введены новые 

определения, чтобы регулировать трудовые отношения. Например, в статье 

312.1 дано определение: 

 Дистанционная (удаленная) работа - выполнение определенной трудо-

вым договором трудовой функции вне места нахождения работодателя, его 

филиала, представительства, иного обособленного структурного подразделе-

ния (включая расположенные в другой местности), вне стационарного рабо-

чего места, территории или объекта, прямо или косвенно находящихся под 

контролем работодателя, при условии использования для выполнения данной 

трудовой функции и для осуществления взаимодействия между работодате-
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лем и работником по вопросам, связанным с ее выполнением, информацион-

но-телекоммуникационных сетей, в том числе сети «Интернет», и сетей связи 

общего пользования. 

Для дистанционной (удаленной) работы характерны: 

1) выполнение работы вне места нахождения работодателя и вне ста-

ционарного рабочего места; 

2) выполнение работы на основании заданий или поручений работода-

теля, полученных с помощью сети Интернет или других информационно-

телекоммуникационных технологий. 

Установленных трудовым договором или дополнительное соглашение 

к трудовому договору может предусматриваться его выполнение трудовой 

функции дистанционно: 

1) Это может быть как на постоянной форме (в течение действия тру-

дового договора). 

2) Так и временно: 

̶ непрерывно в течение определенного трудовым договором или 

дополнительным соглашением к трудовому договору срока, не превы-

шающего 6 месяцев; 

̶ периодически при условии чередования периодов выполнения 

работником трудовой функции дистанционно и периодов выполнения им 

трудовой функции на стационарном рабочем месте. 

Под дистанционным (удаленным) работником понимается работник, 

заключивший трудовой договор и дополнительное трудовое соглашение к 

трудовому договору, а также работник, выполняющий трудовую деятель-

ность дистанционно в соответствии с локальным нормативным актом, приня-

тым работодателем в соответствии со статьей 312.9 Кодекса (далее – работ-

ник). На дистанционных работников в период выполнения ими трудовой 

функции дистанционно распространяется действие трудового законодатель-

ства и иных актов, содержащих нормы трудового права, с учетом особенно-

http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_381452/1880ce8a33d25b1dc3046956f12dd280ba59ecd5/#dst2479
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стей, установленных настоящей главой. 

Заключение и изменение условий трудового договора о дистанционной 

работе и дополнительного соглашения к нему представлено на рисунке 1.1 

Приложения 2. 

По письменному заявлению дистанционного работника работодатель 

не позднее 3 рабочих дней со дня получения заявления обязан направить 

дистанционному работнику оформленный надлежащим образом экземпляр 

трудового договора или дополнительного соглашения к трудовому договору 

на бумажном носителе. Особенности заключения трудового договора о дис-

танционной работе представлены на рисунке 1.2 Приложения 2. Порядок 

приема на дистанционную работу представлен на рисунке 1.3 в Приложении 

2. 

По желанию дистанционного работника сведения о его трудовой дея-

тельности вносятся работодателем в трудовую книжку при условии ее пре-

доставления им, в том числе путем направления по почте заказным письмом 

с уведомлением. 

Особенности порядка взаимодействия дистанционного работника и ра-

ботодателя  

1. Усиленная квалифицированная электронная подпись работодателя и 

усиленная квалифицированная электронная подпись или усиленная неквали-

фицированная электронная подпись работника используются: 

- при заключении в электронном виде трудовых договоров, дополни-

тельных соглашений к трудовым договорам, договоров о материальной от-

ветственности, ученических договоров на получение образования без отрыва 

или с отрывом от работы; 

- при внесении изменений в вышеуказанные договоры (дополнитель-

ные соглашения к трудовым договорам) и их расторжении путем обмена 

электронными документами. 

В иных случаях взаимодействие дистанционного работника и работо-
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дателя может осуществляться путем: 

1) обмена электронными документами с использованием других видов 

электронной подписи; 

2) в иной форме: 

- предусмотренной коллективным договором, локальным нормативным 

актом, принимаемым с учетом мнения выборного органа первичной профсо-

юзной организации, трудовым договором, дополнительным соглашением к 

трудовому договору; 

- позволяющей обеспечить фиксацию факта получения работником и 

(или) работодателем документов в электронном виде. 

2. При осуществлении взаимодействия дистанционного работника и 

работодателя: 

1) путем обмена электронными документами - каждая из сторон обяза-

на направлять в форме электронного документа подтверждение получения 

электронного документа от другой стороны в срок, определенный коллек-

тивным договором, локальным нормативным актом, принимаемым с учетом 

мнения выборного органа первичной профсоюзной организации, трудовым 

договором, дополнительным соглашением к трудовому договору; 

2) в иной форме - подтверждение действий дистанционного работника 

и работодателя, связанных с предоставлением друг другу информации, осу-

ществляется в порядке, определенном коллективным договором, локальным 

нормативным актом, принимаемым с учетом мнения выборного органа пер-

вичной профсоюзной организации, трудовым договором, дополнительным 

соглашением к трудовому договору. 

3. С непосредственно связанными с трудовой деятельностью дистанци-

онного работника локальными нормативными актами, приказами (распоря-

жениями) работодателя, уведомлениями, требованиями и иными документа-

ми, в отношении которых трудовым законодательством РФ предусмотрено 

их оформление на бумажном носителе и (или) ознакомление с ними работни-
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ка в письменной форме, в том числе под роспись, дистанционный работник 

должен быть ознакомлен в письменной форме, в том числе под роспись, либо 

путем обмена электронными документами между работодателем и дистанци-

онным работником, либо в иной форме, предусмотренной коллективным до-

говором, локальным нормативным актом, принятым с учетом мнения выбор-

ного органа первичной профсоюзной организации, трудовым договором, до-

полнительным соглашением к трудовому договору. 

4. Если работник вправе или обязан обратиться к работодателю с заяв-

лением, предоставить работодателю объяснения либо другую информацию, 

дистанционный работник делает это в форме электронного документа или в 

иной форме, предусмотренной коллективным договором, локальным норма-

тивным актом, принимаемым с учетом мнения выборного органа первичной 

профсоюзной организации, трудовым договором, дополнительным соглаше-

нием к трудовому договору. 

5. При подаче дистанционным работником заявления о выдаче заве-

ренных надлежащим образом копий документов, связанных с работой, рабо-

тодатель не позднее 3 рабочих дней со дня подачи заявления обязан напра-

вить дистанционному работнику эти копии: 

- на бумажном носителе (по почте заказным письмом с уведомлением); 

- в форме электронного документа, если это указано в заявлении работ-

ника. 

6. Для предоставления обязательного страхового обеспечения по обяза-

тельному социальному страхованию на случай временной нетрудоспособно-

сти и в связи с материнством дистанционный работник: 

- направляет работодателю оригиналы документов по почте заказным 

письмом с уведомлением; 

- представляет работодателю сведения о серии и номере листка нетру-

доспособности, сформированного медицинской организацией в форме элек-

тронного документа, в случае, если указанная медицинская организация и 
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работодатель являются участниками системы информационного взаимодей-

ствия по обмену сведениями в целях формирования листка нетрудоспособно-

сти в форме электронного документа. 

7. Порядок взаимодействия работодателя и работника, в том числе в 

связи с выполнением трудовой функции дистанционно, передачей результа-

тов работы и отчетов о выполненной работе по запросам работодателя, уста-

навливается коллективным договором, локальным нормативным актом, при-

нимаемым с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной орга-

низации, трудовым договором, дополнительным соглашением к трудовому 

договору. 

Формализация буквально каждого этапа взаимодействия работника и 

работодателя связано, кроме того, с императивностью большинства предпи-

саний в сфере трудового права, высоким уровнем нарушений прав работни-

ков, низкой правовой культурой населения, приемами государственного кон-

троля и надзора в данной сфере.  

Заинтересованность в максимально полном документировании трудо-

вых отношений обусловлено и фискальными интересами государства, необ-

ходимостью контролировать наполняемость бюджетов фондов социального и 

пенсионного обеспечения.  

Отметим, что рынок трудовых ресурсов в России подвергается струк-

турным изменениям: растет несвойственная ранее неформальная, разовая за-

нятость, удаленная или дистанционная занятость, трудовая деятельность на 

дому. 

Вывод по параграфу. 

На основании вышеизложенного можно сделать следующие выводы. 

В цифровой экономике работник может быть трудоустроен дистанци-

онно вне территориальных границ (государства, места нахождения работода-

теля), везде, где позволяют его конкурентоспособность и условия труда, и 

привлекательный для него доход. Цифровые технологии повышают уровень 
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автоматизации производства и сервиса, использование программного обес-

печения и робототехники влечет изменения в организации наемного труда.  

Меняется законодательно правовое регулирование наемного труда в 

условиях применения работодателем новых цифровых технологий для по-

вышения эффективности производства и осуществления контроля за выпол-

нением работниками трудовых обязанностей. 

Трудовое право возникло и сформировалось в период индустриального 

общества, многие его нормы и институты не рассчитаны на изменения, про-

исходящие в современном обществе в результате цифровизации. Это снижает 

возможности трудового права как регулятора системы трудовых отношений 

в новых условиях
1
. 

Сделаны выводы о неизбежном реагировании трудового права на из-

менения, связанные с процессами цифровизации. Изменения коснутся таких 

институтов трудового права, как трудовой договор, рабочее время, время от-

дыха, охрана труда, защита персональных данных работников, гарантии и 

компенсации работникам, социальное партнерство.  

В трудовом законодательстве должны появиться нормы, обязывающие 

работодателей переобучать работников при их замене системами искусст-

венного интеллекта, ограничивающие использование средств контроля за 

выполнением работниками трудовых обязанностей и применение систем ис-

кусственного интеллекта для интеллектуального анализа данных. Изменения 

коснутся также круга субъектов трудового права. 

 

 

1.3 Цифровые технологии и искусственный интеллект: понятие, виды,  

порядок применения работодателем 

 

Цифровые технологии – технологии сбора, хранения, обработки, поис-

                                           
1 

Филипова И.А. Трудовое право: вызовы информационного общества // Право . Журнал 

Высшей школы экономики. 2020. № 2. С. 162–182 . 
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ка, передачи и представления данных в электронном виде. 

В настоящее время в экономике используется множество цифровых 

технологий. Наиболее заметными из них являются системы анализа данных 

на основе искусственного интеллекта, алгоритмы повышения эффективности 

производственных и торговых процессов, виртуальные помощники, которые 

могут рассматриваться как реальные интеллектуальные помощники, доступ-

ные практически любому человеку (например, водителям Uber), программ-

ное обеспечение, выполняющее различные рутинные задачи, такие как обра-

ботка документов и запросы в службу поддержки клиентов.  

В некоторых странах существуют системы на основе цифровых техно-

логий и искусственного интеллекта, которые могут заменить человеческие 

ресурсы и использоваться в качестве постоянных работников. Наиболее за-

метными из них являются самоуправляемые автомобили, беспилотные лета-

тельные аппараты, доставляющие товары в дома людей, и автоматизирован-

ные сборочные линии. С другой стороны, рост цифровых технологий привел 

к новой волне автоматизации и роботизации во многих отраслях промыш-

ленности, что может привести к потере множества рабочих мест. В связи с 

этим требуется ввести ряд норм, предоставляющих возможность своевре-

менной переквалификации работников, а также жестко регулирующих воз-

можности и применение искусственного интеллекта.  

Официальное определением искусственного интеллекта находится в 

федеральном законе от 24 апреля 2020 г. № 123-ФЗ
1
 «О проведении экспе-

римента по установлению специального регулирования в целях создания не-

обходимых условий для разработки и внедрения 6 технологий искусственно-

го интеллекта в субъекте Российской Федерации – городе федерального зна-

чения Москве и внесении изменений в статьи 6 и 10 Федерального закона «О 

                                           
1
 Федеральный закон от 24.04.2020 г. № 123-ФЗ «О проведении эксперимента по установ-

лению специального регулирования в целях создания необходимых условий для разра-

ботки и внедрения 6 технологий искусственного интеллекта в субъекте Российской Феде-

рации – городе федерального значения Москве и внесении изменений в статьи 6 и 10 Фе-

дерального закона «О персональных данных» // Российская газета. 2020. № 115. 
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персональных данных»: 

«Искусственный интеллект – комплекс технологических решений, по-

зволяющий имитировать когнитивные функции человека (включая самообу-

чение и поиск решений без заранее заданного алгоритма) и получать при 

выполнении конкретных задач результаты, сопоставимые, как минимум, с 

результатами интеллектуальной деятельности человека. Комплекс техноло-

гических решений включает в себя информационно-коммуникационную ин-

фраструктуру (в том числе информационные системы, информационно-

телекоммуникационные сети, иные технические средства обработки инфор-

мации), программное обеспечение (в том числе в котором используются ме-

тоды машинного обучения), процессы и сервисы по обработке данных и по-

иску решений».  

Также есть и иное определение, упомянутое в данном федеральном за-

коне: «технологии искусственного интеллекта – технологии, основанные на 

использовании искусственного интеллекта (включая компьютерное зрение, 

обработку естественного языка, распознавание и синтез речи, интеллекту-

альную поддержку принятия решений и перспективные методы искусствен-

ного интеллекта)».  

В Указе Президента РФ от 10.10.2019 г. № 490 «О развитии искусст-

венного интеллекта в Российской Федерации»
1
 дается следующее определе-

ние искусственного интеллекта: 

«Комплекс технологических решений, позволяющий имитировать ког-

нитивные функции человека (включая самообучение и поиск решений без 

заранее заданного алгоритма) и получать при выполнении конкретных задач 

результаты, сопоставимые, как минимум, с результатами интеллектуальной 

деятельности человека. Комплекс технологических решений включает в себя 

информационно-коммуникационную инфраструктуру, программное обеспе-

чение (в том числе в котором используются методы машинного обучения), 

                                           
1
 Указ Президента РФ от 10.10.2019 г. № 490 «О развитии искусственного интеллекта в 

Российской Федерации» // Российская газета. 2019. № 280. 
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процессы и сервисы по обработке данных и поиску решений». 

ГОСТ 15971-90 «Системы обработки информации. Термины и опреде-

ления» от 26.10.1990 г. дает определение искусственному интеллекту – 

Artifical intelligence – как способности вычислительной машины моделиро-

вать процесс мышления за счет выполнения функций, которые обычно свя-

зывают с человеческим интеллектом. Такими функциями являются, напри-

мер, обучение и логический вывод. 

ГОСТ Р 43.0.7-2011 Информационное обеспечение техники и опера-

торской деятельности: Гибридно-интеллектуализированное человекоинфор-

мационное взаимодействие. Общие положения (от 13.12.2011) определяет 

искусственный интеллект в виде моделируемой (искусственно-

воспроизводимой) интеллектуальной деятельности мышления человека. 

Согласно ГОСТ 33707-2016 (ISO/IEC 2382:2015) «Информационные 

технологии. Словарь» от 22.09.2016 г. искусственный интеллект – AI – en ar-

tificial intelligence, AI – способность функционального блока выполнять 

функции, обычно ассоциирующиеся с интеллектом человека такие, как, на-

пример, рассуждения и обучение. 

Благодаря сокращению информационных затрат цифровые технологии 

значительно снижают стоимость экономических и социальных транзакций 

для фирм, физических лиц и государственного сектора. Они способствуют 

инновациям, при которых транзакционные издержки становятся практически 

нулевыми. Они резко повышают эффективность: существующие виды дея-

тельности и услуги становятся дешевле, быстрее или удобнее. И, наконец, 

они способствуют интеграции: люди получают доступ к ранее недоступным 

им услугам. 

Экономический рост, рабочие места и услуги – это сферы, в которых 

инвестиции в цифровые технологии дают особенно весомую отдачу. Цифро-

вые технологии помогают компаниям повышать производительность, лю-

дям– находить работу и расширять возможности, а государству – оказывать 
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всем гражданам более качественные государственные услуги. 

Инвестиции в цифровые технологии необходимо подкрепить норма-

тивной правовой базой, позволяющей фирмам использовать возможности 

интернета для конкуренции и инноваций, совершенствованием навыков, по-

зволяющих людям в полной мере использовать возможности цифровых тех-

нологий, и подотчетностью институтов, обеспечивающей оперативное реаги-

рование государства на нужды и требования граждан. В свою очередь, циф-

ровые технологии способны расширять и укреплять эти «дополнения», уско-

ряя темпы развития. 

В соответствии с Указом Президента Российской Федерации от 

07.05.2018 г. № 204 «О национальных целях и стратегических задачах разви-

тия Российской Федерации на период до 2024 года»
1
 сформирована нацио-

нальная программа «Цифровая экономика Российской Федерации». 

Одной из задач программы является создание системы правового регу-

лирования цифровой экономики, основанной на гибком подходе в каждой 

сфере. Реализации этой задачи посвящен федеральный проект «Нормативное 

регулирование цифровой среды», который курирует Министерство экономи-

ческого развития Российской Федерации. 

Федеральный проект предусматривает разработку и принятие ряда 

нормативных правовых актов, направленных на снятие первоочередных 

барьеров, препятствующих развитию цифровой экономики, в частности, в 

таких сферах как: гражданский оборот, финансовые технологии, интеллекту-

альная собственность, телекоммуникации, судопроизводство и нотариат, 

стандартизация и иных. 

Планируется также урегулировать сквозные для различных отраслей 

законодательства вопросы, связанные с идентификацией субъектов правоот-

ношений в цифровой среде, электронным документооборотом, оборотом 

                                           
1
 Указ Президента Российской Федерации от 07.05.2018 г. № 204 «О национальных целях 

и стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года» // 

Российская газета. 2018. № 157. 
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данных, в том числе персональных. 

Департамент развития цифровой экономики координирует работу уча-

стников федерального проекта. Кроме того, Департамент является ответст-

венным за разработку ряда документов, в числе которых законопроекты о 

долговременном хранении электронных документов, о регуляторных «песоч-

ницах», об упрощении идентификации клиентов для целей «антиотмывочно-

го» законодательства, об уточнении ответственности владельцев объектов 

критической информационной инфраструктуры, о национальной системе 

управления данными, концепция регулирования искусственного интеллекта 

и робототехники, концепция развития технологий машиночитаемого права, 

концепция упрощения кредитования под залог объектов интеллектуальной 

собственности и другие нормативно-правовые акты. 

В настоящее время в рамках федерального проекта: 

̶ урегулирован правовой статус самоисполняемых контрактов 

(«смарт-контрактов») и введено понятие цифровых прав (Федеральный закон 

от 18 марта 2019 г. № 34-ФЗ
1
 «О внесении изменений в части первую, вторую 

и статью 1124 части третьей Гражданского кодекса Российской Федерации» 

– нормативный акт, создающий основу для регулирования отношений в циф-

ровой экономике России); 

̶ российскому бизнесу предоставлены льготы по НДС при экспорте 

IT-услуг (Федеральный закон от 15 апреля 2019 г. № 63-ФЗ
2
); 

̶ урегулирован порядок привлечения инвестиций с помощью крауд-

                                           
1
 Федеральный закон от 18.03. 2019 г. № 34-ФЗ «О внесении изменений в части первую, 

вторую и статью 1124 части третьей Гражданского кодекса Российской Федерации» – 

нормативный акт, создающий основу для регулирования отношений в цифровой 

экономике России» // Российская газета. 2019. № 45 
2
 Федеральный закон от 15.04.2019 г. № 63-ФЗ «О внесении изменений в часть вторую 

Налогового кодекса Российской Федерации и статью 9 Федерального закона «О внесении 

изменений в части первую и вторую Налогового кодекса РФ и отдельные 

законодательные акты  о налогах и сборах» // // Российская газета. 2019. № 168. 

http://www.kremlin.ru/acts/bank/44088
http://www.kremlin.ru/acts/bank/44088
http://www.kremlin.ru/acts/bank/44088
http://www.kremlin.ru/acts/bank/44156
http://www.kremlin.ru/acts/bank/44088
http://www.kremlin.ru/acts/bank/44156
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фандинговых платформ (Федеральный закон от 2 августа 2019 г. № 259-ФЗ
1
); 

̶ внесены изменения в законодательство, предусматривающие переход 

от бумажных трудовых книжек к учету сведений о работниках в электронной 

форме (Федеральные законы от 16 декабря 2019 г. № 436-ФЗ и № 439-ФЗ, от 

1 апреля 2020 № 90-ФЗ, от 31 июля 2020 г. № 268-ФЗ
2
); 

̶ упрощено получение нотариальных услуг за 

счет цифровизации отдельных процедур, введения возможности  биометри-

ческой идентификации получателей таких услуг (Федеральный закон от 27 

декабря 2019 г. № 480-ФЗ
3
); 

̶ реформирована система удостоверяющих центров как гарантов безо-

пасности и надежности использования электронных подписей, создан инсти-

тут доверенной третьей стороны, предусмотрена возможность использования 

«облачной» электронной подписи  (Федеральный закон от 27 декабря 2019 г. 

№ 476-ФЗ
4
); 

̶ закреплен переход к «реестровой» модели предоставления государ-

ственных услуг в сфере лицензирования (Федеральный закон от 27 декабря 

2019 г. № 478-ФЗ) и оформления результатов работ (услуг) в области обеспе-

чения единства измерений (Федеральный закон от 27 декабря 2019 г. № 496-

ФЗ
5
); 

                                           
1
 Федеральный закон от 02.08.2019 г. № 259-ФЗ «О привлечении инвестиций с 

использованием инвестиционных платформ и о внесении изменений в отдельные 

законодательные акты Российской Федерации» //// Российская газета. 2019. № 173. 
2
 Федеральный закон от 31.07.2020 г. № 268-ФЗ «О внесении изменений в отдельные 

законодательные акты Российской Федерации «О внесении изменений в Основы 

законодательства Российской Федерации о нотариате и отдельные законодательные акты 

Российской Федерации» // // Российская газета. 2020. № 139. 
3
 Федеральный закон от 27.12.2019 г. № 480-ФЗ «О внесении изменений в Основы 

законодательства Российской Федерации о нотариате и отдельные законодательные акты 

Российской Федерации» // Российская газета. 2019. № 281. 
4
 Федеральный закон от 27.12.2019 г. № 476-ФЗ О внесении изменений в Федеральный 

закон «Об электронной подписи» и статью 1 Федерального закона «О защите прав 

юридических лиц и индивидуальных предпринимателей при осуществлении 

государственного контроля (надзора) и муниципального контроля» // Российская газета. 

2019. № 281. 
5
 Федеральный закон от 27.12.2019 г. № 496-ФЗ «О внесении  изменений в федеральный 

закон «Об обеспечении единства измерений» // СЗ РФ. 2019. № 12. Ст. 2513. 

http://www.kremlin.ru/acts/bank/44616
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912160075
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912160070
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280058
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280058
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280058
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280086
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280086
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280025
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280025
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280084
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280084
http://www.kremlin.ru/acts/bank/44616
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280058
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280086
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001201912280084
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̶ проводится эксперимент по внедрению кадрового документооборота 

в электронном виде (Федеральный закон от 24 апреля 2020 г. № 122-ФЗ
1
); 

̶ введена возможность выдавать патент на изобретение, на полезную 

модель или на промышленный образец в форме электронного документа 

(Федеральный закон от 20 июля 2020 № 217-ФЗ
2
); 

̶ урегулирован вопрос оборота цифровых финансовых активов 

(Федеральный закон от 31 июля 2020 № 259-ФЗ
3
). 

Правительство Российской Федерации распоряжением от 19 августа 

2020 г. № 2129-р утвердило Концепцию развития регулирования отношений 

в сфере технологий искусственного интеллекта и робототехники до 2024 года 

(далее – Концепция)
4
. Концепция разработана Министерством экономиче-

ского развития Российской Федерации во исполнение пункта 1.8 паспорта 

федерального проекта «Нормативное регулирование цифровой среды» на-

циональной программы «Цифровая экономика Российской Федерации». 

Концепция стала первым документом в Российской Федерации, фор-

мирующим основы нормативного регулирования технологий искусственного 

интеллекта и робототехники. 

В Концепции определяются основные подходы к трансформации сис-

темы нормативного регулирования в Российской Федерации для развития 

технологий искусственного интеллекта и робототехники (далее – ИИ и РТ) в 

различных сферах экономики с соблюдением прав граждан и обеспечением 

безопасности личности общества и государства. 

                                           
1
 Федеральный закон от 24.04.2020 г. № 122-ФЗ «О проведении эксперимента по 

использованию электронных документов, связанных с работой» // Российская газета. 2020. 

№ 131. 
2
 Федеральный закон от 20.07.2020 г. № 217-ФЗ «О внесении изменений в часть четвертую 

Гражданского кодекса Российской Федерации» // Российская газета. 2020. № 178.  
3
 Федеральный закон от 31.07.2020 г. № 259-ФЗ «О цифровых финансовых активах, циф-

ровой валюте и о внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Фе-

дерации» // Российская газета. 2019. № 281. 
4
 Распоряжение Правительства Российской Федерации от 19.08.2020 г. №2129-р «Об ут-

верждении Концепции развития регулирования отношений в сфере технологий искусст-

венного интеллекта и робототехники до 2024 года» // СЗ РФ. 2020. № 12. Ст. 3460.  

http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001202004240028
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001202007200027
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001202007310056
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001202004240028
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001202007200027
http://publication.pravo.gov.ru/Document/View/0001202007310056
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Концепция состоит из пяти смысловых блоков: 

̶ общие положения (цели Концепции, цели и задачи регулирования, 

принципы регулирования и проблемы, а также направления регулирования); 

̶ общеотраслевые вопросы: оборот данных, юридическая ответствен-

ность в случае применения систем ИИ и РТ, экспорт систем ИИ и РТ, страхо-

вые институты, безопасность (в том числе информационная), термины и оп-

ределения в сфере ИИ и РТ, разработка международных документов в сфере 

ИИ и РТ; 

̶ отраслевые направления совершенствования регулирования приме-

нения технологий ИИ и РТ, такие как медицина, промышленность, транс-

порт, государственное и муниципальное управление, градостроительство, 

космическая деятельность и финансовое законодательство; 

̶ регуляторные меры для финансового стимулирования развития от-

расли, в том числе механизм государственно-частного партнерства; 

̶ механизмы реализации Концепции, способствующие созданию ком-

фортной регуляторной среды для развития ИИ и РТ. 

В настоящий момент Минэкономразвития России осуществляет сбор 

предложений по реализации Концепции в рамках федеральных проектов на-

циональной программы «Цифровая экономика Российской Федерации». 

Вывод по разделу.  

В данной главе рассмотрены понятия «цифровизация», «цифровые тех-

нологии» и особенности трансформаций, которые переживают рынок труда, 

индивидуальные и коллективные трудовые отношения в контексте воздейст-

вия цифровых технологий на сферу труда. 

Процесс перехода общества от индустриальной экономики к цифровой 

меняет трудовые отношения. 

В России реализуется национальная программа «Цифровая экономика 

Российской Федерации», нацеленная на трансформацию российского го-

сударства и общества в связи с переходом от индустриального общества к 
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цифровому. Программа включает ряд федеральных проектов, выполнение 

которых позволит осуществить этот переход. Среди таких проектов: «Норма-

тивное регулирование цифровой среды», «Кадры для цифровой экономики», 

«Цифровое государственное управление». Реализация указанных проектов 

зависит от адаптации правового регулирования труда к новым условиям. 

С понятием цифровизации связан такой новый научно-

технологический уклад, который может быть назван «Индустрия 4.0», или 

«Экономика 4.0». В широком смысле Индустрия 4.0 – новое представление 

об организации производства и управлении всей цепочкой создания стоимо-

сти на протяжении всего жизненного цикла продукции на платформе разви-

тия автоматизации и обмена данными, в том числе создание киберфизиче-

ских систем. 

В ближайшие годы перед российским законодателем встанет вопрос об 

урегулировании использования работодателем высокотехнологичных 

средств контроля за работниками. Потребность в этом растет как вследствие 

меняющихся условий наемного труда, так и из-за увеличивающегося риска 

нарушения неприкосновенности частной жизни работников. 

Появилась новая социально-технической концепция – цифровая орга-

низации труда. Изменение условий труда происходит по следующим направ-

лениям:  

̶ переход на электронный документооборот, в том числе между рабо-

тодателями и работниками;  

̶ цифровизация контроля работодателя за выполнением трудовых обя-

занностей работниками путем использования высокотехнологичных средств 

контроля;  

̶ автоматизация рабочих процессов через делегирование части функ-

ций сложным компьютерным программам (программам-помощникам или 

виртуальным цифровым ассистентам, чат-ботам);  
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̶ автоматизация рабочих процессов через внедрение робототехники на 

рабочие места (оснащение производственных цехов и складов промышлен-

ными, в том числе коллаборативными роботами, рассчитанными на непо-

средственный контакт с работниками, и внедрение профессиональных сер-

висных роботов в сфере услуг);  

̶ интеллектуализация процессов управления через применение систем 

поддержки принятия решения с элементами искусственного интеллекта (ал-

горитмический менеджмент) и т.д. 

В действующем трудовом законодательстве имеются ограничения, не 

позволяющие полностью перевести отношения в цифровой формат.  

ТК РФ не содержит прямых ограничений на использование в локаль-

ных документах электронной подписи сторон трудовых отношений для 

большинства кадровых документов (кроме трудового, ученического, догово-

ра о полной материальной ответственности). Необходимо упростить проце-

дуру заключения трудовых договоров с дистанционными работниками, ми-

нимизировав направление бумажных договоров, а также (после проведения 

соответствующего эксперимента) предпринять меры по снятию ограничений 

на заключение упомянутых видов договоров с оформлением на бумажном 

носителе.  

Состояние и направления развития рынка труда и занятости представ-

лены в свете горизонтальной и вертикальной динамики профессий (должно-

стей). В современных производственных условиях наиболее уязвимыми бу-

дут работники с низким и средним уровнем квалификации (вертикальная ди-

намика ввиду высокой конкуренции рабочих мест) в противовес высококва-

лифицированным специалистам (горизонтальная динамика). 

Дистанционные работники – работники, заключившие трудовой дого-

вор или дополнительное соглашение к трудовому договору, а также работни-

ки, выполняющие трудовые функции дистанционно в соответствии с локаль-

ным нормативным актом, принятым работодателем. 
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Цифровизация трудовых отношений должна быть урегулирована таким 

образом, чтобы обеспечить их стабильность и предсказуемость оценки в слу-

чае возникновения правового спора. 
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2 ОБЕСПЕЧЕНИЕ ДИСЦИПЛИНЫ ТРУДА 

СРЕДСТВАМИ КОНТРОЛЯ РАБОТОДАТЕЛЯ В УСЛОВИЯХ 

ЦИФРОВОЙ ЭКОНОМИКИ 

 

2.1 Дисциплинарный проступок в цифровой экономике:  

понятие, обнаружение, процедура привлечения к ответственности 

 

Дисциплинарный проступок –  это неисполнение или ненадлежащее 

исполнение по вине работника возложенных на него трудовых обязанностей 

(ч. 1 ст. 192 ТК РФ; п. 35 пост. Пленума ВС РФ от 17.03.2004 г. № 2 «О при-

менении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Фе-

дерации»
1
 (далее — Постановление № 2)). 

Порядок применения дисциплинарных взысканий происходит согласно 

ст. 193 ТК РФ. Акт о совершении дисциплинарного проступка, Образец При-

каза о наложении дисциплинарного взыскания, образец Приказа о досрочном 

снятии дисциплинарного взыскания представлены в Приложениях 1-4. 

Работодателю важно в трудовом договоре или должностной инструк-

ции детально описать трудовые обязанности работника. Ведь если не закре-

пить документально соответствующие обязанности работника, при возник-

новении спора, правомерность применения мер дисциплинарного воздейст-

вия можно будет легко оспорить в судебном порядке
2
. 

Нормы трудовой дисциплины отражаются в локальных документах, 

среди них: Правила внутреннего трудового распорядка; коллективный дого-

вор; трудовой договор; должностные инструкции; инструкции по охране тру-

да.; прочие внутренние нормативные акты.  

При поступлении на должность новый сотрудник знакомится с прави-

                                           
1
 Постановление  Пленума ВС РФ от 17.03.2004 № 2 «О применении судами Российской 

Федерации Трудового кодекса Российской Федерации» // Российская газета. 2004. № 56. 
2
 Зайцева Л.В. Правовые аспекты применения локальных систем электронного докумен-

тооборота для регулирования трудовых отношений // Трудовое право в России и за рубе-

жом. 2018.  № 3.  С. 36 - 39.  
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лами трудовой дисциплины под роспись и, тем самым, обязуется соблюдать 

их (ст. 21, 189 ТК РФ). У работодателя есть возможность: Поощрять работ-

ника за добросовестное соблюдение этих требований и хороший результат 

работы. Наказывать при несоблюдении правил или ненадлежащим соблюде-

нии их (ст. 22, 192 ТК РФ). Таким образом, дисциплинарный проступок – это 

неисполнение или ненадлежащее (недобросовестное) исполнение работни-

ком своих трудовых обязанностей без уважительной причины, кроме того, 

нарушение правил, установленных в локальных нормативных актах. У каж-

дого сотрудника свой перечень должностных обязанностей. Соответственно, 

основанием для дисциплинарного взыскания могут быть разные нарушения 

(действия и бездействия).  

Примером дисциплинарного проступка генерального директора явля-

ется ненадлежащая организация деятельности предприятия, заключение «ка-

бальных договоров». Главный бухгалтер может плохо организовывать учет-

ную работу, не обеспечивать своевременное перечисление налогов и сборов в 

бюджет и т.д. 

Юридические признаки дисциплинарного проступка. Под дисципли-

нарным проступком в трудовом праве понимается не всякое спорное дейст-

вие сотрудника. Чтобы привлечь к ответственности, важно соблюдение фор-

мальных условий:  

̶ Должны быть локальные документы, которые подтверждают, что 

определенную обязанность действительно возлагали на работника (должно-

стная инструкция, трудовой договор или др.).  

̶ Сотрудник до того, как совершил дисциплинарный проступок, был 

ознакомлен с перечнем обязанностей. В подтверждение имеется его роспись 

и дата на документе (или в журнале).  

̶ Действие или бездействие работника можно признать виновным 

(совершенным без уважительных причин).  

Если хотя бы один из перечисленных юридических признаков отсутст-
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вует, работника нельзя привлечь к ответственности за дисциплинарное на-

рушение. 

Важный момент – работодатель должен не только создать и утвердить 

комплекс правил, но и позаботиться о создании условий для их надлежащего 

исполнения. Если же работодатель не создает благоприятных условий для 

соблюдения трудовой дисциплины, ответственность в случае нарушений ле-

жит на нем, а не на подчиненных. В соответствии с Трудовым кодексом РФ 

работник обязан:  

̶ соблюдать нормы, действующие у работодателя;  

̶ заботиться о добросовестном исполнении должностных обязанно-

стей; помнить о правилах охраны труда, внутреннем трудовом распорядке и 

соблюдать все нормы;  

̶ работать в соответствии с Положением о коммерческой тайне и 

требованиями иной нормативной документации, принятой в компании;  

̶ заботиться о целостности имущества организации; моментально со-

общать руководителю о возникновении на предприятии угроз для жизни и 

здоровья.  

Если сотрудник фирмы нарушает какой-либо пункт из перечисленных-

выше, он не соблюдает трудовую дисциплину.  

Виды нарушения трудовой дисциплины работником. Невыполнение 

работником своих трудовых обязанностей может носить разный характер. 

Нарушения можно разделить по следующим критериям: место; сроки и вре-

мя; объем; форма; способ; субъект. Существует три вида нарушений работ-

ником трудовой дисциплины:  

̶ технологическое, или невыполнение технологических правил и 

норм; 

̶ режимное, когда сотрудник нарушает рабочий режим и время от-

дыха; 

̶ управленческое, при котором работник нарушает субординацию и 
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координацию при управлении трудом.  

Следует различать виды нарушений трудовой дисциплины. К примеру, 

если работник выпускает бракованный товар в процессе производства, это 

технологический дисциплинарный проступок. Прогул считается нарушением 

режима работы предприятия. Чтобы установить причины нарушения трудо-

вой дисциплины, в компаниях проводятся расследования со сбором соответ-

ствующей документации. Законодательно нарушения трудовой дисциплины 

делятся по объектам. Виды дисциплинарных проступков представлены в 

Приложении. 

Нарушением трудовой дисциплины не являются ситуации, в которых 

сотрудник отказывается:  

̶ выполнять поручения, не связанные с выполнением трудовых обя-

занностей, если это не производственная необходимость (к примеру, если ра-

ботник не едет выполнять сельхозработы, нарушения трудовой дисциплины 

в этом нет);  

̶ работать по выходным дням и праздникам (исключения составляют 

случаи, о которых сказано в трудовом законодательстве); 

̶ выполнять общественные обязанности в процессе рабочей деятель-

ности; 

̶ выполнять сверхурочные работы.  

Нарушение трудовой дисциплины наступает только тогда, когда в сло-

жившейся ситуации виноват сам сотрудник. Если же человек не смог выпол-

нить трудовые обязанности вследствие причин, не зависящих от него по ува-

жительным обстоятельствам (речь идет о плохих условиях и организации 

труда, недостаточной квалификации), его вины в этом нет.  

Так, работодатель вправе привлечь работника к дисциплинарной ответ-

ственности за нарушения.  

Все виды дисциплинарной ответственности предусмотрены статьей 192 

Трудового кодекса РФ. Работодатель не вправе расширять этот список. 
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Виды дисциплинарной ответственности представлены в Приложении 5. 

Организациям важно помнить, что это полный перечень видов дисцип-

линарного наказания, которые можно применить к работнику. Других видов 

ответственности Трудовой кодекс не предусматривает. Исключения состав-

ляют только ситуации, специально предусмотренные законами. На практике 

коммерческие организации также используют такой вид ответственности, как 

строгий выговор. Чаще всего он применяется за грубое нарушение, когда ра-

ботодатель хочет строго наказать работника, но не увольнять его. Строгий 

выговор трудовым законодательством не предусмотрен, поэтому работник 

сможет оспорить данный вид наказания в судебном порядке. 

Грубые проступки, перечисленные в таблице влекут не только дисцип-

линарные взыскания, но и более серьезную ответственность – материальную 

(возмещение убытков при разглашении коммерческой тайны), администра-

тивную или даже уголовную (например, за кражу, подделку документов и 

т.д.).  

Закрытого перечня видов дисциплинарных проступков нет. В зависи-

мости от должности, сферы деятельности, специфики условия труда возмож-

ны правонарушения различного характера. Поэтому, как уже было сказано 

выше, при определении факта дисциплинарного проступка нужно оценивать 

те требования, которые установлены для конкретного работника в трудовом 

договоре, должностной инструкции и других локальных актах организации. 

В соответствии с ТК РФ сотрудник обязан соблюдать дисциплину, а с 

правилами должен быть ознакомлен заблаговременно под подпись. Перед 

исполнением трудовых обязанностей работник должен быть ознакомлен с 

требованиями и должностными инструкциями.  

У работодателя есть все полномочия выбрать взыскания, применяемые 

за нарушение трудовой дисциплины, на свое усмотрение. Все зависит от то-

го, насколько серьезно действие, совершенное подчиненным. Обязательные 

условия наступления дисциплинарной ответственности следующие. К нару-
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шениям трудовой дисциплины относится ситуация, в которой работник дей-

ствительно виноват. Если вины сотрудника нет, дисциплинарные взыскания 

за нарушение трудовой дисциплины в отношении него невозможны.  

На практике в качестве меры дисциплинарного воздействия работода-

тели лишают работников премии. Насколько это правомерно? Здесь важно не 

путать дисциплинарную ответственность и необходимость выплаты сотруд-

нику стимулирующих или поощрительных выплат. Так, лишение премии не 

может быть применено в качестве меры дисциплинарной ответственности.  

Такой вид наказания не предусмотрен трудовым законодательством. 

Вместе с тем, премия – это стимулирующая выплата. И порядок таких вы-

плат работодатель прописывает в локальном акте, чаще всего – в Положении 

о премировании. И в Положении работодатель вправе предусмотреть, что 

тем сотрудникам, которые совершили дисциплинарный проступок или име-

ют дисциплинарное взыскание, премии не выплачиваются. Также можно 

предусмотреть, что при таких обстоятельствах премии выплачиваются в по-

ниженном размере.  

Иными словами, работодатель вправе не выплачивать сотруднику пре-

мию, если он совершит дисциплинарный проступок. Но такое условие вы-

платы (или невыплаты) премии в обязательном порядке должно быть преду-

смотрено в Положении о премировании. Если Положение подобное условие 

не содержит, лишать премии сотрудника, совершившего дисциплинарный 

проступок, организация не может. Фактически это означает, что за соверше-

ние дисциплинарного проступка сотрудника можно привлечь к дисципли-

нарной ответственности в виде замечания, выговора или увольнения. Поми-

мо этого работник может быть лишен премии, если такое условие преду-

смотрено Положением об оплате труда или Положением о премировании. 

ТК РФ предусматривает два вида дисциплинарной ответственности со-

трудников. Это:  

̶ общая, предусмотренная ТК РФ и нормами, прописанными во 
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внутреннем трудовом распорядке организации;  

̶ специальная, предусмотренная отдельными федеральными закона-

ми.  

Статья 192 ТК РФ гласит, что у работодателя есть полномочия для 

применения следующих дисциплинарных взысканий: замечаний; выговора; 

увольнения по определенным основаниям.  

Дисциплинарные проступки в соответствии с ТК РФ – это различные 

правонарушения. Приведем примеры.  

1. Однократное грубое нарушение трудовых обязанностей: прогул (на-

рушение трудовой дисциплины), появление на предприятии в состоянии опь-

янения, разглашение тайны государственного, служебного или коммерческо-

го характера, нарушение треований об охране трудовой деятельности. Здесь у 

руководителя есть право применить любую меру взыскания и даже уволить 

работника за нарушение трудовой дисциплины.  

2. Неисполнение трудовых обязанностей без уважительных причин. 

Здесь речь идет о таком проступке, как, к примеру, опоздание. Если вы – ру-

ководитель, помните: уволить за нарушение трудовой дисциплины сотруд-

ника нельзя, если проступок был совершен им впервые. Работодатель может 

сделать замечание, а если человек повторно совершит проступок – выговор 

за нарушение трудовой дисциплины. При неоднократном совершении про-

ступка применяют увольнение работника за нарушение трудовой дисципли-

ны (статья 81 пункт 5 ТК РФ);  

3. Совершение виновных действий работником, отвечающим за товар-

но-материальные ценности. Меры взыскания в данном случае могут быть 

любыми, в том числе увольнение за нарушение трудовой дисциплины (в со-

ответствии с пунктом 7 статьи 81 ТК РФ). При этом взыскание можно при-

менить только к сотрудникам, несущим определенную материальную ответ-

ственность, к примеру к бухгалтеру, кассиру, кладовщику. Взыскания, при-

меняемые за нарушение трудовой дисциплины, уместны тогда, когда вслед-
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ствие поступков сотрудников руководство теряет к ним доверие.  

4. Необоснованное решение, принятое руководителем филиала (пред-

ставительства), заместителем руководителя организации (филиала, предста-

вительства) и главным бухгалтером. В случае возникновения подобных си-

туаций уместны любые взыскания, применяемые за нарушение трудовой 

дисциплины. Если вы приняли решение об увольнении, для начала нужно 

выявить причинно-следственную связь. Вы должны удостовериться в том, 

что организация понесла потери и убытки именно по причине необоснован-

ного решения ответственных лиц. При этом, если подобное решение было 

принято, но негативных последствий за собой не повлекло, увольнение ра-

ботника за нарушение трудовой дисциплины (основание – пункт 9 статьи 81 

ТК РФ) со ссылкой на неэффективную работу и недобросовестное выполне-

ние обязанностей недопустимо.  

5. Грубое нарушение руководителем филиала (представительства) или 

заместителем руководителя организации (филиала, представительства) своих 

трудовых обязанностей. Оно наступает в том случае, если руководство на-

несло ущерб компании или навредило здоровью сотрудников. Речь здесь 

идет о превышении служебных полномочий, их применении с корыстными 

целями, выпуске товаров при отсутствии лицензии, нарушении требований 

охраны труда. Мера взыскания может быть любой, в том числе увольнение за 

нарушение трудовой дисциплины (пункт 10 статья 81 ТК РФ).  

Дисциплинарные взыскания за нарушение трудовой дисциплины до-

пускаются не позже чем через один месяц с того момента, как был обнару-

жен проступок.  

Пример 1. Увольнение правомерно, если работодатель учел тяжесть 

проступка, обстоятельства его совершения
1
. 

                                           
1
 Решение Видновского городского суда Московской области от 10.06.2020 по делу № 2–

3218/2020, апелляционное определение Московского областного суда от 12.10.2020 

по делу № 33–25877/2020. URL:  https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 
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Обстоятельства дела. 15 апреля директора по работе с ключевыми кли-

ентами уволили за прогул. Она сочла это незаконным, так как с 31 марта 

по 15 апреля работала удаленно. Директор утверждала, что не выходила 

в офис, поскольку опасалась за свое здоровье и здоровье членов семьи. При 

этом работница не отрицала, что руководство на еѐ просьбу об удаленной ра-

боте ответило отказом. Работодатель же считал, что поступил правомерно. 

В период объявленной Президентом самоизоляции предприятие работало.  

Работница занимала руководящую должность и была обязана присут-

ствовать на предприятии. Согласие на иное ей не давали.  

Роспотребнадзор проконтролировал санитарную обстановку, все меры 

санитарной защиты на предприятии были соблюдены. С учетом занимаемой 

работником должности взыскание соответствует тяжести проступка. 

Позиция судов. Районный суд признал увольнение законным. 

На работников предприятия указы Президента о нерабочих днях 

не распространялись. Предприятие продолжало работу, распоряжений рабо-

тать удаленно работодатель работнику не давал. Доводы истца о выполнении 

трудовой функции и представленные им информационные письма партнеров 

на выводы суда не повлияли. Апелляция решение первой инстанции поддер-

жала, подчеркнув, что при наложении взыскания работодатель учел тяжесть 

проступка. 

 Пример 2. Работодатель должен достоверно вести учет рабочего вре-

мени своих сотрудников. Сведения, которые содержит в себе система учета 

рабочего времени, не могут противоречить данным табелей учета. Если в од-

ном источнике значится одна информация, а в другом – совершенно иная, 

руководитель не может доказать факт прогула работника. В Московском го-

родском суде определенного решения по данному вопросу вынести не смог-

ли. В чем заключался спор? Сотрудника одной из организаций в сфере обра-

зования, занимавшего должность завкафедрой, уволили в связи с прогулами 
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по статье 81 ТК РФ
1
.  

Руководитель посчитал, что подчиненного не было на месте работы в 

течение нескольких дней в период с 12 до 18 часов. Эту информацию под-

твердили данные автоматизированной системы контроля пропусков и слу-

жебные записки ректора.  

При этом сам сотрудник прогулов не признал и выступил с обращени-

ем в районный суд с иском о восстановлении в должности, выплате заработ-

ной платы за время вынужденного прогула и признании незаконной меры 

взыскания со стороны руководства. Президиум Мосгорсуда тщательно изу-

чил материалы дела и отправил их на повторное рассмотрение в суд первой 

инстанции.  

Стало известно, что в часть дней, в которые истцу инкриминировали 

прогулы, автоматизированная система контроля пропусков не работала. Но 

материалы дела содержали в себе табели учета рабочего времени, которые 

подписал истец, что подтвердило его нахождение на месте работы в спорные 

дни. Помимо заведующего кафедрой, табели подписали и другие ответствен-

ные лица, в связи с чем суд принял их как доказательство.  

Каждый факт дисциплинарного проступка должен быть зафиксирован 

документально. Процедура привлечения к ответственности сотрудника пред-

полагает:  

̶ наличие документальных доказательств (служебная записка не-

посредственного начальника и (или) акт о совершении проступка);  

̶ получение объяснений от работника;  

̶ рассмотрение всех документов руководителем;  

̶ принятие решения о привлечении или непривлечении к дисцип-

линарной ответственности;  

̶ оформление приказа руководителя.  

Кроме того, дополнительные основания для увольнения по инициативе 

                                           
1
 Апелляционное определение Московского областного суда от 17.05.2020 г. по делу № 

33-4312/2020. URL:  https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 
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работодателя обязательно должны быть связаны с функциями, обязанностя-

ми сотрудника. Практика выработала несколько типичных оснований уволь-

нения дистанционного работника, которые наиболее часто включают в тру-

довые договоры. Это, в частности: 

– неоднократное, более трех раз, несоблюдение сроков выполнения по-

рученной сотруднику работы или несоответствия ее результатов требовани-

ям, закрепленным в трудовом договоре; 

– неоднократное, более трех раз, нарушение сроков представления от-

четов о выполненной работе; 

– отказ сотрудника от использования в работе средств защиты инфор-

мации, предоставленных или рекомендованных работодателем, и др. 

Представляется крайне сложным уволить дистанционного работника за 

прогул, что объясняется невозможностью доказать сам факт прогула. Дис-

танционная работа предполагает выполнение трудовой функции вне места 

нахождения работодателя и вне стационарного рабочего места. Здесь глав-

ным условием является использование сотрудником интернета для взаимо-

действия с организацией (ч. первая ст. 312.1 ТК РФ). 

Фактически характер дистанционных трудовых отношений приближен 

к договору возмездного оказания услуг, когда оплачивается результат рабо-

ты, а не время, затраченное на ее исполнение. Дистанционный работник 

вправе самостоятельно определять режим рабочего времени и времени отды-

ха, если иное не предусмотрено в трудовом договоре (ч. первая ст. 312.4 ТК 

РФ). То есть все зависит от того, какой режим рабочего времени и его кон-

троля установлены трудовым договором для дистанционного работника. 

Нередко возникает ситуация, когда необходимо обеспечить участие 

дистанционного сотрудника в производственном процессе одновременно с 

работниками на стационарных рабочих местах. Тогда в трудовом договоре 

можно конкретизировать режим рабочего времени (ч. первая ст. 312.4 ТК 

РФ). Например, установить пятидневную рабочую неделю (40 часов) с двумя 

https://www.glavbukh.ru/edoc/guid/0D7BC5D8-A3E6-427D-B91E-9D3007359B70
https://www.glavbukh.ru/edoc/guid/CE7C2126-3B90-4BB1-8690-1CDBC35ED806
https://www.glavbukh.ru/edoc/guid/CE7C2126-3B90-4BB1-8690-1CDBC35ED806
https://www.glavbukh.ru/edoc/guid/CE7C2126-3B90-4BB1-8690-1CDBC35ED806
https://www.glavbukh.ru/edoc/guid/59A725FB-EB4A-4238-BC67-3B9BD76C36D7
https://www.glavbukh.ru/edoc/guid/59A725FB-EB4A-4238-BC67-3B9BD76C36D7
https://www.glavbukh.ru/edoc/guid/59A725FB-EB4A-4238-BC67-3B9BD76C36D7
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выходными днями. В таком случае работодатель может уволить сотрудника 

за прогул при условии, что будет соблюдена процедура такого увольнения 

(ст. 84.1, 193 ТК РФ). 

Принимая во внимание изложенное, предлагаем следующую дефини-

цию дисциплинарного проступка, которую следовало бы закрепить в ст. 192 

ТК РФ:  

– дисциплинарный проступок – это виновное противоправное действие 

либо бездействие субъекта трудового правоотношения, выразившееся в не-

исполнении или ненадлежащем исполнении возложенных на него обязанно-

стей с применением цифровых технологий или без. 

Такая формулировка отражает основные, существенные свойства (при-

знаки) дисциплинарного проступка и в то же время достаточно лаконична.  

В противном случае расширительное толкование дисциплинарного 

проступка, предложенное, в частности, Ц.А. Ямпольской, не вполне отражает 

его сущность. 

Кроме того, для формирования целостного представления о природе 

дисциплинарного проступка следует отметить следующее: во-первых, он яв-

ляется разновидностью трудового правонарушения, выступающего основа-

нием для привлечения не только к дисциплинарной, но и иным видам юри-

дической ответственности; во-вторых, его следует отличать от нарушений 

воинской и учебной дисциплины, которые относятся к числу административ-

ных деликтов и находятся в сфере административного права. 

Таким образом, в процессе совершенствования трудового законода-

тельства необходимо уделять пристальное внимание вопросам повышения 

эффективности правовых норм посредством создания четко разработанной 

понятийной базы и своевременного реагирования на выявленные недостатки 

ныне действующих законодательных формулировок. Именно такой подход 

обеспечит качественное правовое регулирование общественных отношений в 

сфере труда. 

https://www.glavbukh.ru/edoc/guid/CCCC3410-DB72-47F8-AD22-EFBEC0D0FDE6
https://www.glavbukh.ru/edoc/guid/FF53788F-37CD-4A65-8CF9-AE74931F43F1


56 

 

 

В параграфе рассматривается вопрос о влиянии процесса цифровиза-

ции экономики на правовое регулирование дисциплинарной ответственности 

работников в контексте развития понятия «дисциплинарный проступок» как 

фактического основания применения данного вида юридической ответствен-

ности. 

Таким образом, дисциплинированность работника в цифровой эконо-

мике – это способность соблюдать правила, нормы, инструкции с примене-

нием цифровых технологий. 

Обнаружение дисциплинарного проступка в цифровой экономике про-

исходит через компьютерные коммуникации и методами соответствующими 

трудовому законодательству. 

Процедура привлечения работника к ответственности в цифровой эко-

номике предполагает наличие или отсутствие доказательств с помощью циф-

ровых технологий. 

 

 

2.2 Наблюдение за работником как основание привлечения его 

к ответственности и поощрению 

 

Рассмотрим, каковы правила осуществления видеонаблюдения в отно-

шении работников организации. 

Если в одном из подразделений будет установлено видеонаблюдение, 

то каким образом и какие документы необходимы для этого по отношению к 

работникам. И какие нормативные документы регламентируют эту процеду-

ру?  

В случаях, когда система видеонаблюдения позволяет отслеживать дея-

тельность сотрудников на рабочем месте или в иных помещениях, закрытых 

для общего доступа, такое наблюдение будет считаться обработкой персо-

нальных данных. 
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В соответствии с требованием ч. 3 ст. 86 ТК РФ все персональные дан-

ные работника следует получать у него самого. Работодатель должен сооб-

щить работнику о целях, предполагаемых источниках и способах получения 

персональных данных, а также о характере подлежащих получению персо-

нальных данных и последствиях отказа работника дать письменное согласие 

на их получение. 

В свою очередь, работники и их представители должны быть ознаком-

лены под роспись с документами работодателя, устанавливающими порядок 

обработки персональных данных работников, а также об их правах и обязан-

ностях в этой области. 

Таким образом, видеонаблюдение на рабочих местах, в производствен-

ных помещениях, на территории работодателя является правомерным, если 

работодателем соблюдены следующие условия: 

̶ видеонаблюдение осуществляется только для конкретных и зара-

нее определенных правомерных целей, связанных с исполнением работником 

его должностных (трудовых) обязанностей; 

̶ работники поставлены в известность о ведении видеонаблюдения 

(таким образом реализовано право работника на полную и достоверную ин-

формацию об условиях труда); 

̶ видеонаблюдение ведется открыто, в помещениях, где установ-

лены видеокамеры, имеются соответствующие информационные таблички в 

зонах видимости камер. 

Для указанных целей необходимо: 

1. Оформить приказ на установку систем видеонаблюдения. Работода-

тель должен предоставить полную информацию своему сотруднику о рабо-

чем месте и условиях его труда. Поэтому руководители, обязательно под 

подпись уведомляют своих работников об установленных скрытых или не 

скрытых видеокамерах. 

Оговорку об этом необходимо включить в трудовой договор со всеми 
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вновь принимаемыми работниками. А тех работников, которые уже работают 

на момент монтажа видеокамер, в соответствии со ст. 74 Трудового кодекса 

РФ необходимо письменно уведомить о планируемых изменениях условий 

труда за два месяца до их введения.  

2. Ознакомить под роспись с документами работодателя, устанавли-

вающими порядок обработки персональных данных работников, а также об 

их правах и обязанностях в этой области. 

3. Утвердить внутренние документы, в которых обозначить порядок и 

сроки хранения видеозаписей, и ответственных лиц, имеющих доступ к сис-

теме видеонаблюдения. 

4. В тех помещениях, где будет вестись видеонаблюдение, разместить 

информационные таблички. 

Сотрудника можно уволить за прогул, если он без уважительных при-

чин в течение всего рабочего дня или более четырех часов подряд отсутство-

вал на рабочем месте. При этом рабочим местом признают место, где работ-

ник должен находиться или куда ему необходимо прибыть в связи с его ра-

ботой и которое прямо или косвенно находится под контролем работодателя, 

ст. 209 ТК РФ. 

Дистанционная работа предполагает, что работник трудится вне како-

го-либо места, которое прямо или косвенно находится под контролем рабо-

тодателя, ст. 312.1 ТК. Это следует из самого определения дистанционной 

работы. 

В трудовом договоре о дистанционной работе указывают, что сотруд-

ник работает вне места нахождения компании или ее обособленного подраз-

деления, ст. 312.1 ТК. При этом договор должен содержать условие о месте 

работы, в котором дистанционный работник непосредственно исполняет тру-

довые обязанности, письмо Роструда от 07.10.2013 № ПГ/8960-6-1. Это место 

его нахождения, то есть город, где работник будет выполнять трудовую 

функцию, письмо Минфина от 01.08.2013 № 03-03-06/30978. 
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Условие о месте работы дистанционного работника имеет значение 

в двух случаях. Первый — когда сотрудника отправляют в командировку, 

в том числе к месту нахождения работодателя, и нужно оплатить командиро-

вочные расходы. Второй — если работник трудится в местности 

с неблагоприятными климатическими условиями и ему положены особые га-

рантии, например районный коэффициент и процентная надбавка 

к заработной плате. 

У дистанционного работника нет рабочего места, подконтрольного ра-

ботодателю 

Рабочего места, подконтрольного работодателю, у дистанционного ра-

ботника нет. Указать в договоре адрес помещения или здания, где работник 

должен трудиться, можно, но рабочим местом по смыслу статьи 209 ТК оно 

не будет. Работодатель вправе контролировать самого работника, например 

с помощью средств связи или специальных компьютерных программ, 

но не помещение, откуда сотрудник выполняет свои обязанности. 

Тем не менее возможна ситуация, когда в течение рабочего дня со-

трудник отсутствует в том месте, где, по мнению работодателя, должен на-

ходиться. Тогда компания предпринимает попытку уволить его за прогул. 

Будет ли она успешной, зависит от формулировки трудового договора. 

В договоре указали, где работник должен исполнять обязанности. 

В условиях пандемии многие компании были вынуждены перевести сотруд-

ников на дистанционную работу. Произошло это не потому, что работники 

и работодатели так захотели, а из-за необходимости обеспечить социальное 

дистанцирование и позволить работникам соблюдать режим самоизоляции. 

Поэтому в дополнительное соглашение о временной работе из дома могли 

включить условие, что работник должен выполнять обязанности по адресу 

своего проживания. В спорной ситуации работодатель может ссылаться 

на то, что сотрудник в рабочее время отсутствовал в этом месте. Формально 

основание для этого есть, однако какое решение примет конкретный судья, 
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спрогнозировать сейчас нельзя. 

Суды иногда широко трактуют понятие рабочего места, например ко-

гда рассматривают споры об увольнении за прогул работников с разъездным 

характером работы. У таких сотрудников, как и у дистанционщиков, нет ста-

ционарного рабочего места. 

Однако есть случаи, когда работодателю удалось доказать, что работ-

ник фактически не находился в том месте, где должен был исполнять свои 

обязанности, хотя оно и не являлось его рабочим местом по смыслу статьи 

209 ТК. 

Пример. Медицинский представитель не пришла на встречу 

с клиентом. Сотрудницу уволили за прогул, хотя встреча должна была прой-

ти не на территории работодателя. Суд признал увольнение законным. Довод 

сотрудницы о том, что при разъездном характере работы не может быть про-

гула, суд не принял, поскольку о дате, времени и месте встречи сотрудница 

знала
1
. 

Доказать, что работника не было в месте проживания будет сложнее, 

чем в отношении сотрудника, которому установили разъездной характер ра-

боты. В последнем случае работодатель может использовать, к примеру, дан-

ные геолокации или ссылаться на показания свидетелей — клиентов, контр-

агентов. Когда сотрудник работает из дома, это сделать не получится. 

Если компания все же сможет доказать, что сотрудник на удалѐнной 

работе в рабочее время отсутствовал по адресу, который оговорили в его до-

говоре в качестве места работы, суд может занять сторону работодателя. Од-

нако в таком деле многое будет зависеть от усмотрения судьи, так как фор-

мально такое нарушение дистанционным работником трудовой дисциплины 

все равно нельзя считать прогулом. 

В договоре не указали, где работник должен исполнять обязанности. 

Работодатель может попытаться уволить сотрудника на удалѐнной работе  

                                           
1
 Определение Краснодарского краевого суда от 07.06.2018 № 33-16435/2018. URL: 

//https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 
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за прогул и в том случае, если в трудовом договоре не указали, по какому ад-

ресу тот должен исполнять обязанности. В таком случае ссылаются на то, что 

сотрудник весь день не выходил на связь. Однако аналогичная докризисная 

практика показывает, что суды не считают, что данный факт подтверждает 

отсутствие сотрудника на рабочем месте. 

Пример. С Некрасовым заключили договор о дистанционной работе. 

В рабочий день он с 9.00 до 18.00 не отвечал на звонки, не составлял план 

работы и отчет о его выполнении. Поэтому сотрудника уволили за прогул, 

ссылаясь на то, что его не было в рабочее время по месту жительства. Суд 

восстановил сотрудника. Судьи указали, что согласно трудовому договору 

место работы истца определено по адресу места жительства. То, что работ-

ник не выходил на связь, не доказывает, что он отсутствовал по месту жи-

тельства, поэтому увольнение за прогул незаконно
1
. 

Таким образом, доказать, что удаленный работник отсутствовал 

в месте своего нахождения, проблематично. Поэтому если сотрудник плохо 

работал на удалѐнной работе, безопаснее его увольнять не за прогул, 

а за систематическое неисполнение обязанностей, п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК. 

Как при удаленной работе обмениваться с работником документами. 

Если в трудовом договоре предусмотрели, что дистанционный сотрудник 

и работодатель взаимодействуют путем обмена электронными документами, 

стороны должны использовать усиленные квалифицированные электронные 

подписи. То есть электронной подписью работодатель должен заверить акт 

о проступке, запрос объяснений и приказ о взыскании, а работник – свое объ-

яснение. 

Если в договоре не прописали, что взаимодействуют путем обмена 

электронными документами с использованием электронной подписи, доку-

менты, которые работник должен подписать, направляйте ему по почте или 

с курьером. Соответственно, сотрудник вернет вам документ с подписью 

                                           
1
 Апелляционное определение Волгоградского областного суда от 23.03.2018 по делу 

№ 33-3223/2018. URL:  https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 
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и вышлет оригинал объяснений, если согласится их предоставить. 

В нерабочие дни Минтруд разрешил упрощенный порядок обмена до-

кументами с удаленными работниками – с использованием скан-копий. Ве-

домство разъяснило, что при необходимости после окончания нерабочих 

дней можно оформить документы в установленном порядке, п. 3 письма 

Минтруда от 27.03.2020 № 14-4/10/П-2741
1
. 

С учетом этих разъяснений работодателям, которые экстренно переве-

ли работников на удаленную работу, следовало утвердить порядок упрощен-

ного обмена документами и довести его до сведения сотрудников. В любом 

случае учитывайте, что при обмене скан-копиями работник может утвер-

ждать, что его подпись подделали, поэтому в конфликтной ситуации реко-

мендуем по возможности обмениваться с работником документами 

в бумажном виде. 

Уволить сотрудника на удалѐнной работе за неоднократное неисполне-

ние обязанностей можно в том же порядке, как и офисного. Чтобы суд 

не восстановил его на работе, для начала надо убедится, что в трудовом до-

говоре, должностной инструкции или другом локальном акте прописали обя-

занности, за неисполнение которых можно наказать работника. Из-за особого 

характера работы дистанционных сотрудников безопаснее детально закре-

пить в трудовых договорах, какие действия с их стороны приравниваются 

к неисполнению трудовых обязанностей. Например, можно обязать дистан-

ционного работника подтверждать получение информации от работодателя 

по электронной почте, предоставлять отчеты и т. п. 

Пример. Марченко несколько дней не выходил на связь. Компания 

объявила ему выговор. В суде сотрудник ссылался на то, что у него изъяли 

рабочий компьютер, поэтому он не имел технической возможности выпол-

нять задания и быть на связи. Но оспорить взыскание работнику не удалось. 

                                           
1
 Письмо Минтруда России от 27.03.2020 № 14-4/10/П-2741 «О дополнении Рекомендаций 

работникам и работодателям в связи с Указом Президента РФ от 25.03.2020 № 206» // Рос-

сийская газета. 2020. № 58. 
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Суд отметил, что в трудовом договоре не закрепляли обязанность работода-

теля обеспечить сотрудника рабочей техникой
1
. 

Работодатели столкнулись с тем, что сотрудники на удаленной работе 

злоупотребляют спиртным, выходят на связь с коллегами в нетрезвом виде. 

Однако уволить дистанционного работника за появление на работе 

в состоянии опьянения не получится. И это связано не только с тем, что 

у него отсутствует рабочее место. 

Основная сложность заключается в том, что сотрудника нужно напра-

вить на медицинское освидетельствование или составить акт о появлении 

на рабочем месте в состоянии опьянения в присутствии свидетелей. При уда-

ленной работе компания не имеет возможности освидетельствовать работни-

ка на состояние опьянения и точно зафиксировать важные признаки опьяне-

ния – пошатывание при ходьбе, учащенное дыхание и пр. 

Такие признаки, по мнению Минздрава, указывают, что человек нахо-

дится в состоянии опьянения, приложение № 2 к Порядку проведения меди-

цинского освидетельствования на состояние опьянения, утвержденному при-

казом Минздрава от 18.12.2015 № 933н
2
. Бессвязнную речь или заторможен-

ность работник может объяснить плохим самочувствием или проблемами 

со связью. 

Поэтому до отмены режима самоизоляции мы рекомендуем 

не увольнять сотрудников по подпункту «б» пункта 6 части 1 статьи 81 ТК. 

Если не готовы мириться с таким поведением работника, запускайте проце-

дуру увольнения за неоднократное неисполнение обязанностей. После того 

как накопите взыскания, сможете уволить по пункту 5 части 1 статьи 81 ТК. 

Но не забудьте про правило, что тяжесть наказания должна соответствовать 

тяжести проступка. 

                                           
1
 Апелляционное определение Санкт-Петербургского городского суда от 16.09.2019 № 33-

19910/2019. URL: // https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 
2
 Приказ Минздрава России от 18.12.2015 № 933н «О порядке проведения медицинского 

освидетельствования на состояние опьянения (алкогольного, наркотического или иного 

токсического)» // Российская газета. 2019. № 98. 
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Дополнительные основания увольнения. 

В трудовой договор о дистанционной работе закон допускает включать 

дополнительные обязанности работника по информированию работодателя о 

процессе выполнения работы. Например, работодатель вправе обязать со-

трудника присылать регулярные отчеты о работе, отвечать на письма 

в определенное время. 

Пример. Соболева работала в компании менеджером по работе 

с клиентами, с ней заключили договор о дистанционной работе. Компания 

уволила сотрудницу, ссылаясь на основания, указанные в договоре, — нару-

шение сроков предоставления отчетов и изменение стратегии развития из-за 

неудовлетворительных результатов деятельности работника в регионе. Собо-

лева обратилась в суд и просила восстановить ее на работе. В суде компания 

подтвердила, что сотрудница не присылала отчеты. Также работодатель 

представил протокол, подтверждающий изменение стратегии развития 

в регионе. В результате суд занял сторону компании и даже признал закон-

ным, что в приказе об увольнении сослались сразу на два основания, указан-

ных в трудовом договоре
1
. 

Если сотрудник не будет этого делать, можно его уволить 

по дополнительному основанию, которое указали в договоре. Правда, только 

в том случае, когда это связано с недобросовестным поведением работника, 

информация Роструда от 27.04.2020. Главное – фиксировать нарушения. 

Если при переводе на работу из дома не оформлено соглашение 

с работниками надлежащим образом, в частности, не использовали 

в соглашении слова «дистанционная работа», применять дополнительные ос-

нования увольнения не рекомендуется. Велик риск, что в этом случае суд 

признает увольнение незаконным. 

Для дистанционной работы дополнительные основания не должны 

быть размытыми, противоречить законодательству и носить дискриминаци-

                                           
1
 Апелляционное определение Московского городского суда от 12.04.2017 № 33-

4427/2017. URL:  https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 
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онный характер. Например, нельзя указывать, что работник может быть уво-

лен в связи с отсутствием у работодателя достаточного объема работ, произ-

водственной необходимостью, сменой семейного положения, места житель-

ства и т. п. 

При увольнении по специальным основаниям надо соблюдать порядок, 

предусмотренный при увольнении за грубый проступок. То есть нужно дей-

ствовать так же, как при применении дисциплинарного взыскания, ст. 

193 ТК. В частности, если работник не отправляет отчеты или не связывается 

с работодателем, то перед увольнением надо затребовать письменные объяс-

нения. 

Пример. Гаврилова уволили в связи с неоднократным нарушением ра-

ботником сроков предоставления отчетов о выполненной работе, ч. 

1 ст. 312.5 ТК. Сотрудник обратился в суд и заявил, что у начальника раньше 

не было вопросов по отчетам. Гаврилову не сообщили о докладных 

и служебных записках и не запросили объяснения, поэтому его увольнение 

незаконно. Представитель работодателя настаивал, что нет оснований при-

менять статью 193 ТК и запрашивать объяснения, ведь Гаврилова увольняют 

не по инициативе работодателя. Однако суд признал увольнение незакон-

ным
1
. 

Если у работника есть бумажная трудовая книжка, внесите в нее запись 

об увольнении. Отправьте в ПФР отчет СЗВ-ТД не позднее следующего дня, 

после того как издали приказ об увольнении. 

Рассмотрим, как изменилось понятие «дисциплинарный проступок» в 

цифровой экономике. 

Дистанционная занятость порождает на практике ряд проблем, одной 

из которых является обеспечение дисциплины труда дистанционных работ-

ников. Важнейшим средством обеспечения дисциплины труда дистанцион-

ных работников служит контроль со стороны работодателя.  

                                           
1
 Апелляционное определение Нижегородского областного суда от 21.11.2017 по делу 

№ 33-12948/2017. URL:  https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 
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Наложение на работника дисциплинарного взыскания возможно только 

в порядке, установленном ст. 193 ТК РФ. Соблюдение процедуры, приведен-

ной в этой статье, имеет большое практическое значение для работодателя, 

поскольку невыполнение указанных требований может повлечь за собой при-

знание приказа о привлечении работника к дисциплинарной ответственности 

незаконным даже в том случае, если будет установлено, что дисциплинарный 

проступок действительно имел место. 

В процедуре применения дисциплинарного взыскания выделяют сле-

дующие этапы: 

1) фиксация дисциплинарного проступка; 

2) истребование у работника письменного объяснения по факту совер-

шенного им проступка, получение такого объяснения либо составление акта 

о непредоставлении работником объяснения; 

3) учет тяжести совершенного проступка и обстоятельств, при которых 

он был совершен; 

4) получение согласия государственной инспекции труда и комиссии 

по делам несовершеннолетних и защите их прав (при применении дисципли-

нарного взыскания в виде увольнения в отношении работника в возрасте до 

18 лет, ст. 269 ТК РФ); 

5) учет мнения представительного органа работников (в случаях, пре-

дусмотренных статьями 39, 373, 374, 405 ТК РФ); 

6) издание приказа о привлечении работника к дисциплинарной ответ-

ственности. 

За время действия норм трудового законодательства, регулирующих 

дистанционную занятость, вопросы дисциплины труда дистанционных ра-

ботников освещались лишь фрагментарно в рамках научных статей, посвя-

щенных, как правило, правовому статусу дистанционного работника в целом, 

порядку оформления с ним трудовых отношений. В связи с этим разработка 

способов обеспечения работодателем дисциплины труда работников пред-

http://ivo.garant.ru/#/document/12125268/entry/193
http://ivo.garant.ru/#/document/12125268/entry/269
http://ivo.garant.ru/#/document/12125268/entry/39
http://ivo.garant.ru/#/document/12125268/entry/373
http://ivo.garant.ru/#/document/12125268/entry/374
http://ivo.garant.ru/#/document/12125268/entry/405
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ставляется особенно актуальной. К настоящему моменту накоплена и база 

судебной практики, связанная с разрешением споров о привлечении дистан-

ционных работников к дисциплинарной ответственности
1
. 

Увеличилась дистанционная занятость на рынке труда, на основе пра-

воприменительной практики выделяет специфические правила привлечения к 

дисциплинарной ответственности работника, выявляет способы контроля ра-

ботодателя за трудовой дисциплиной удаленного работника (в частности, 

технические средства, программное обеспечение). 

Прежде всего, отметим, что хотя дистанционная работа и подразумева-

ет контроль со стороны работодателя, само понятие дисциплины труда в 

данном случае претерпевает определенные изменения. Классическое понятие 

дисциплины труда не может быть использовано для конструирования трудо-

вых отношений при нетипичных формах занятости, в частности при дистан-

ционной работе. В связи с этим возникают вопросы о фиксации, например, 

опозданий работника или его прогула, а также иных моментов, касающихся 

нарушения режима рабочего времени, если такой определен соглашением 

сторон. 

Так, дистанционного работника проблематично уволить за прогул, если 

он отсутствовал в месте нахождения работодателя более четырех часов под-

ряд. На практике возникают случаи, когда в трудовом договоре нет указания 

на дистанционный характер работы и работодатель, воспользовавшись дан-

ным пробелом, увольняет удаленного сотрудника за прогул. Однако в суде 

работник может доказать фактическое наличие дистанционной работы, в ча-

стности с помощью скриншотов электронной переписки с представителем 

работодателя. И если все признаки, присущие дистанционной работе (ст. 

312.1 ТК РФ), нашли отражение в конкретных правоотношениях, суд примет 

сторону работника. 

                                           
1
 Бочарникова М.А. Особенности правового регулирования трудовых отношений отдель-

ных категорий работников: Учеб. пособие // Отв. ред. Ю.Л. Орловский. М.: Проспект, 

2014. С. 19. 
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Прогул дистанционного работника – одно из самых сложно доказуе-

мых дисциплинарных нарушений. Связано это в первую очередь с тем, что в 

трудовом договоре о дистанционной работе рабочее место сотрудника часто 

не указано или обозначено неточно. Например, встречаются такие формули-

ровки: «адрес фактического проживания работника», «г. Москва», «г. Санкт-

Петербург и Ленинградская область» и т.п.  

Прогулом считается отсутствие работника на рабочем месте без уважи-

тельных причин более четырех часов подряд (ст. 81 ТК РФ). Возникает во-

прос: как работника уволить за прогул, если его рабочее место не установле-

но или не конкретизировано?  

На примере одного из судебных актов рассмотрим ситуацию, когда за 

прогул уволили дистанционного работника, в трудовом договоре которого 

рабочее место было установлено так – «адрес фактического проживания». В 

этом деле рассматривался вопрос законности увольнения сотрудника из-за 

того, что он не явился в офис на назначенную с руководителем встречу, ко-

торый прождал его четыре часа.  

В трудовом договоре работника была прописана обязанность испол-

нять поручения руководителей. Также был установлен разъездной характер 

работы, т.е. сотрудник не всегда работал дома, несмотря на указание в дого-

воре «адреса фактического проживания» в качестве рабочего места.  

Суд первой инстанции встал на сторону работодателя. Решение было 

обосновано тем, что рабочее место работника – это место, где он должен на-

ходиться или куда ему необходимо прибыть для выполнения рабочих обя-

занностей и которое прямо или косвенно находится под контролем работода-

теля (п. 6 ст. 209 ТК РФ).  

Суд апелляционной инстанции с таким выводом не согласился, но при 

этом установил, что работник не исполнил свою трудовую обязанность. Суд 

изменил основание увольнения в порядке ст. 394 ТК РФ: им стало неиспол-

нение поручения работодателя. Оно было зафиксировано в трудовом догово-
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ре как одно из дополнительных оснований, по которым работник может быть 

уволен.  

Рассмотренный пример показывает, что необходимо четко фиксировать 

в трудовом договоре обязанности работника, за неисполнение которых его 

можно уволить 

Пример. Увольнение незаконно, если «прогул» был в нерабочие дни 

и на компанию распространялись указы Президента
1
. 

Обстоятельства дела. По словам работницы, с 1 апреля по 11 мая она 

работала дистанционно по устному согласованию с работодателем. Однако 

сам работодатель расценил эти дни как прогулы и 12 мая уволил работницу. 

В табеле учета рабочего времени дни с 1 по 10 апреля, за исключением вы-

ходных, были отмечены как отработанные, а с 13 апреля по 11 мая, 

за исключением выходных и праздников, – как дни, в которые работница 

не явилась по невыясненным причинам. Работодатель объяснил это тем, что 

только 13 апреля обнаружил отсутствие работницы
2
. 

Позиция суда. Апелляция признала увольнение незаконным и взыскала 

с работодателя зарплату работницы с 13 апреля по 11 мая. Вопреки утвер-

ждениям работодателя на него распространялись указы Президента 

о нерабочих днях. В таких условиях невыход работницы на работу нельзя на-

звать отсутствием без уважительных причин. Кроме того, о необходимости 

выйти на работу работницу не извещали.  

Доказательств того, что работница не подлежит переводу          

на удаленную работу в связи с необходимостью ее непосредственного уча-

стия в обеспечении непрерывного технологического и иных процессов, необ-

ходимых для обеспечения функционирования компании, в деле нет. 

                                           
1
 Указ Президента РФ от 02.04.2020 г. № 239 «О мерах по обеспечению санитарно-

эпидемиологического благополучия населения на территории Российской Федерации в 

связи с распространением новой коронавирусной инфекции (COVID-19)» // Российская 

газета. 2020. № 128. 
2
 Апелляционное определение ВС Чувашской Республики от 14.10.2020 по делу № 33-

3479/2020. URL:  https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 
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Режим рабочего времени и времени отдыха обычно устанавливается 

дистанционным работником самостоятельно (ст. 312.4 ТК РФ). Это общее 

правило, работник вправе по своему усмотрению организовать свой труд, ис-

пользовать необходимые оборудование, инструменты. Однако правило ст. 

312.4 ТК РФ носит диспозитивный характер.  

Соответственно, в ряде случаев в целях осуществления контроля со-

глашением сторон могут быть предусмотрены и конкретные формы органи-

зации труда, что весьма распространено в зарубежной практике и постепенно 

имплементируется в нашей стране. Так, в трудовой договор с работником 

может включаться условие о том, что работник должен находиться на связи с 

работодателем в течение рабочего времени, установленного в организации 

правилами трудового распорядка. При этом данное правило может быть ак-

туально не только для так называемых компьютерных надомников. Некото-

рые работодатели могут передавать дистанционным работникам планшеты 

для связи с организацией с установленными на них техническими средствами 

контроля. 

Однако, даже если работник самостоятельно организует время своего 

труда и отдыха, контроль со стороны работодателя обеспечивать можно и 

нужно. Такой контроль мотивирует работника к соблюдению трудовой дис-

циплины и одновременно минимизирует риски работодателя при привлече-

нии дистанционного работника к дисциплинарной ответственности. Удален-

ность работника от работодателя не должна становиться непреодолимым 

препятствием для осуществления указанного контроля. 

В разных странах контроль работодателя осуществляется по-разному. 

Например, в Австрии работник обязан в течение рабочего дня с определен-

ной периодичностью направлять работодателю отчеты, в которых, помимо 

прочего, указываются место нахождения работника, конкретная деятель-

ность, осуществляемая им в данный момент. В Болгарии работники обязаны 

наряду с отчетами направлять работодателю хронометраж дня; кроме того, 
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представитель работодателя контролирует удаленных сотрудников посредст-

вом телефонной связи. В Германии и Люксембурге коллективные соглаше-

ния предусматривают периодические контакты представителей работодателя 

с удаленными сотрудниками в течение рабочего дня в определенное время
1
. 

Таким образом, при дистанционной занятости можно говорить о со-

вершенно иной категории дисциплины труда, когда организация труда осу-

ществляется дистанционным работником самостоятельно. Здесь дисципли-

нарная ответственность, на наш взгляд, приобретает черты гражданско-

правовой ответственности в силу частноправового регулирования. В то же 

время при установлении трудовым договором определенных правил подчи-

нения работника распорядку либо четкого алгоритма контроля со стороны 

работодателя категория дисциплины труда дистанционного работника, не-

смотря на трансформацию понятия, остается в русле трудоправового регули-

рования. 

В настоящее время информационно-коммуникационные технологии 

достигли такого уровня, что они вполне могут служить в том числе обеспе-

чению дисциплины труда работников. Особую роль здесь необходимо отвес-

ти программному обеспечению, позволяющему работодателю контролиро-

вать исполнение обязанностей работником.  

Интересны разработки в данном направлении ведущих фирм в области 

высоких технологий. Так, компания Apple предлагает специальное про-

граммное обеспечение, с помощью которого происходит отслеживание дви-

жений курсора на компьютере дистанционного работника, и эти данные пе-

редаются представителю работодателя. Если определенное время курсор не 

движется, то удаленному работнику направляется сообщение. Для ответа на 

такое сообщение работнику дается 30 сек., и если ответа не последовало, то 

работника могут проконтролировать с помощью звонка, включения веб-

                                           
1
 Томашевский К.Л. Цифровизация, ее влияние на рынок труда и трудовые отношения 

(теоретический и сравнительно-правовой аспекты) // Вестник СПбГУ. Право. 2020. Т. 11. 

Вып. 2. С. 7-11. 
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камеры и т.д.
1
 

В июне 2017 г. в США (Калифорния) прошла конференция Legalweek, 

на которой были представлены технологии для юристов, в том числе про-

граммы для обеспечения дисциплины труда дистанционных работников. В 

частности, речь идет о биллинговых программах, производящих учет и син-

хронизацию затраченного пользователем времени на тот или иной вид рабо-

ты
2
. 

Таким образом, проблему обеспечения дисциплины труда дистанцион-

ного работника, контроля со стороны работодателя вполне успешно можно 

решить при помощи специального программного обеспечения и необходи-

мых для него технических средств. Это не будет противоречить общему пра-

вилу, закрепленному в ст. 312.4 ТК РФ. Более того, зарубежные страны, где 

дистанционный труд используется гораздо более продолжительное время, 

активно разрабатывают и внедряют технические средства работодательского 

контроля. 

Подобные компьютерные технологии могут быть использованы для 

поддержания дисциплины труда не только надомников, но и иных дистанци-

онных работников, которые используют информационно-коммуникационные 

технологии для связи с работодателем. Речь, в частности, идет о коворкинге 

(от англ. coworking - совместно работающие), при котором труд дистанцион-

ных работников организуется в едином пространстве, например в торговом 

центре, где работодатель арендует рабочие места
3
. Наибольшее распростра-

нение коворкинг получил среди дизайнеров, программистов, фрилансеров.  

В данном случае установить необходимое программное обеспечение и 

наладить контроль за состоянием оборудования гораздо проще, поскольку 

                                           
1
 Указ Президента Российской Федерации от 9.05.2017 № 203 «Стратегии развития ин-

формационного общества в РФ на 2017-2030 гг.» // СЗ РФ. 2017. № 20. Ст. 2901 
2
 Legalweek-2017: новые инструменты для работы юриста // Право.ру. 2017. 14 июля. URL: 

https://pravo.ru/opinions/view/142474 (дата обращения 20.05.2021). 
3
 Городнянская К.А. Дистанционные работники: проблема организации труда // Science 

Time. 2017. № 2. С. 112. 
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работодатель сам организует рабочее место сотрудника. 

Работодателю своими силами необходимо поддерживать работоспо-

собность технических средств и программного обеспечения, используемых 

дистанционным работником. Работодатель не вправе привлекать к дисцип-

линарной ответственности дистанционного работника в случае, когда неис-

полнение либо ненадлежащее исполнение трудовых обязанностей было вы-

звано неисправностью оборудования или программного обеспечения. Так, в 

соответствии с условием трудового договора о дистанционной работе работ-

нику N. был предоставлен планшетный компьютер и время нахождения N. на 

работе фиксировалось посредством введения им данных учета своего време-

ни в информационную базу предприятия с помощью предоставленных рабо-

тодателем технических средств. N. отчеты не предоставил ввиду неисправно-

сти указанных технических средств, после чего был привлечен к дисципли-

нарной ответственности в виде выговора. После повторения аналогичной си-

туации N. был уволен, а затем обратился в суд с требованием о восстановле-

нии на работе. Суд отклонил доводы работодателя о том, что при неисправ-

ности оборудования дистанционный работник должен был представлять от-

четы посредством своего персонального компьютера и личной электронной 

почты, и иск N. был удовлетворен
1
. 

Для привлечения дистанционного работника к дисциплинарной ответ-

ственности по дополнительным основаниям следует зафиксировать эти осно-

вания и порядок привлечения к дисциплинарной ответственности, например, 

в локальных нормативных актах и ознакомить с ними работника, проверить 

требуемые подписи в трудовом договоре. О необходимости соблюдения дан-

ных правил свидетельствует и судебная практика
2
. 

Соглашением сторон, а также локальными актами работодателя может 

                                           
1
 Решение Красносельского районного суда (г. Санкт-Петербург) от 23 марта 2017 г. по 

делу № 2-10722/2016. URL:  https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 25.05.2021). 
2
 Апелляционное определение Курганского областного суда от 11 июня 2015 г. по делу № 

33-1534/2015. URL: https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 25.05.2021). 
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быть установлен особый режим рабочего времени для дистанционных работ-

ников. Нарушение такого режима может служить основанием для привлече-

ния дистанционного работника к дисциплинарной ответственности. Так, в 

соответствии с трудовым договором о дистанционной работе работник N. 

должен был присутствовать в офисе работодателя в определенные дни и в 

определенное время. N. нарушил данную обязанность, что повлекло приме-

нение к нему дисциплинарного взыскания в виде увольнения. В суде, оспа-

ривая указанную меру, N. заявлял, что он как дистанционный работник впра-

ве самостоятельно организовывать свое рабочее время. Суд приведенные до-

воды отклонил, поскольку в трудовом договоре закреплялись согласованные 

условия режима труда, несоблюдение которых выступает основанием при-

влечения к дисциплинарной ответственности
1
. 

Кроме того, дистанционная занятость предусматривает снижение или 

полное отсутствие контроля работника со стороны работодателя. Данное по-

ложение также не свойственно трудовому законодательству РФ. Судебная 

практика показывает, что традиционное понимание трудовых отношений ос-

новано на осуществлении управления и контроля работодателем процесса 

труда. Поэтому при отсутствии условий в трудовом договоре о выполнении 

работы именно дистанционно, посредством сети «Интернет» работодатель 

вправе требовать фактического присутствия работника на рабочем месте в 

соответствии с правилами трудового распорядка
2
. 

Таким образом, установленная система видеонаблюдения может яв-

ляться вариантом обеспечения контрольной функции и анализа полученной 

информации для проведения необходимых профилактических мероприятий, 

рационализации рабочего времени и эффективности труда персонала пред-

приятия, а также служить доказательной основой для привлечения работника 

                                           
1
 Решение Центрального районного суда г. Волгограда от 22.05.2014 г. по делу № 2-

1156/2014. URL:  https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 25.05.2021). 
2
 Постановление Президиума Санкт-Петербургского городского суда от 16.11.2016 № 44г-

132/2016 //Трудовое право России и за рубежом 2018. № 1. 
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к дисциплинарной ответственности. 

2.3 Совершенствование трудового законодательства при применении  

инновационных способов применения дисциплинарных взысканий  

и поощрений в условиях цифровизации экономики 

 

Изменение условий наемного труда происходит по следующим направ-

лениям:  

̶ переход на электронный документооборот, в том числе между 

работодателями и работниками;  

̶ цифровизация контроля работодателя за выполнением трудовых 

обязанностей работниками путем использования технологичных средств 

контроля;  

̶ автоматизация рабочих процессов через внедрение робототехни-

ки на рабочие места (оснащение производственных цехов и складов про-

мышленными, и внедрение профессиональных сервисных роботов в сфере 

услуг);  

̶ интеллектуализация процессов управления через применение 

систем поддержки принятия решения с элементами искусственного ин-

теллекта (алгоритмический менеджмент) и т.д. 

ап 

В ТК РФ потребуется установить требования к электронному формату 

указанных выше документов и процедуре издания локальных нормативных 

актов работодателем.  

К изменениям в трудовом законодательстве приведет и расширение ис-

пользования работодателями цифровых инструментов для контроля за вы-

полнением трудовых обязанностей работниками.  

Работник должен добросовестно исполнять обязанности, возложенные 

трудовым договором, соответственно, работодатель вправе проверять, на-

сколько добросовестно работник выполняет трудовую функцию. К примеру, 
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работник не вправе в рабочее время и на рабочем оборудовании заниматься 

личными делами, вести личную переписку, а работодатель имеет право кон-

троля за контентом и за передачей работником информации посредством 

электронных коммуникаций.  

Специальные компьютерные программы, установленные на рабочем 

оборудовании, отслеживают и собирают информацию в режиме реального 

времени. Российскими судами признано право работодателей мониторить 

рабочие компьютеры сотрудников.  

Как, например, это было в деле, рассмотренном Мосгорсудом в апреле 

2015 г. (Апелляционное определение Московского городского суда от 20 ап-

реля 2015 г. по делу № 33-12843 и Определение Московского городского су-

да от 20 октября 2015 г. № 4г/8-9884/2015)
1
: 

П. отправила на личную почту несколько файлов со служебной инфор-

мацией, а затем сбросила их на флешку. Уже на следующий день на имя ру-

ководителя поступила служебная записка от специалиста по информацион-

ной безопасности о выявлении факта копирования на флеш-носитель файлов, 

содержащих конфиденциальную информацию с указанием времени копиро-

вания и наименования файлов. С работницы потребовали объяснений, а за-

тем уволили по подп. "в" п. 6 ч. 1 ст. 81 ТК РФ (разглашение охраняемой за-

коном коммерческой тайны). По-видимому, работодатель не поверил словам 

П. о том, что копировала она файлы для работы на дому, в том числе и во 

время болезни, а намерений разглашать информацию не имела. Увольнение 

работница обжаловала в суде. 

Суд встал на сторону работодателя, поскольку работник и работодатель 

в обязательстве о неразглашении сведений предусмотрели запрет работника 

на производство несанкционированных выписок и копий документов с ин-

формацией, составляющую коммерческую и банковскую тайну. Скопировав 

конфиденциальную информацию на флеш-носитель и отправив ее на почто-

                                           
1
 Определение Московского городского суда от 20 октября 2015 г. № 4г/8-9884/2015). 

URL: https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 

http://base.garant.ru/134643383/
http://base.garant.ru/134643383/
http://base.garant.ru/12125268/13/#p_4521
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вый сервер, работник тем самым создал условия по выводу данной информа-

ции из-под контроля работодателя, что повлекло нарушение принятых на се-

бя обязательств по неразглашению охраняемой тайны 

Как видим, отслеживание активности компьютеров позволило работо-

дателю применить столь радикальные меры за привычное копирование фай-

лов на флеш-носитель. 

Согласно действующему законодательству, такой контроль будет на-

рушением закона только если работодатель использует технические средства, 

применение которых запрещено, или производит наблюдение без предупре-

ждения, либо такой контроль явно не соответствует трудовой функции ра-

ботника. 

Современные цифровые инструменты – программы, сканеры, сенсор-

ные датчики существенно расширяют возможности работодателей кон-

тролировать работников. Это объясняется техническим прогрессом парал-

лельно в трех направлениях: в совершенствовании инструментов проверки, 

их удешевлении, в быстроте передачи и обработки информации. Большую 

роль в распространении этих технологий сыграло и повышение внимания к 

вопросам безопасности в общественных местах.  

Подобным образом реализуемый контроль со стороны работодателя м-

няет условия труда: работники постоянно находятся «на виду», их действия 

записываются и могут быть просмотрены и проанализированы в любое вре-

мя; налицо увеличивающееся с развитием технологических возможностей 

нарушение баланса интересов в системе отношений «работодатель – работ-

ник», зафиксированного трудовым законодательством. 

Распространению алгоритмического управления на производстве спо-

собствуют не только экономические факторы, но и социальные вызовы, по-

добные пандемии COVID-19. 

Исследователи из университетов Огайо и Калифорнии Р. Бейлсом и К. 

Стоун, доказывают что электронный мониторинг, проводимый с помощью 
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систем искусственного интеллекта, превращает рабочее место в безгранич-

ное, угрожает частной жизни работников, усугубляет дискриминацию в сфе-

ре занятости и уничтожает защиту со стороны трудового законодательства. 

Технологии меняют не только условия и содержание труда, но и повы-

шают риск вторжения работодателей в частную жизнь работников. Институт 

защиты персональных данных работников нуждается во включении норм, 

ограничивающих возможности использования работодателем арсенала со-

временных средств мониторинга. Нарушение неприкосновенности частной 

жизни работника происходит, например, когда средства мониторинга не раз-

деляют рабочее и нерабочее время, накапливая данные для последующего 

интеллектуального анализа. Стремительное развитие сенсорных технологий, 

прогнозируемое инженерами в течение 2020–2025 годов, добавит возможно-

стей работодателю и увеличит остроту проблемы.  

Анализ подхода Европейского суда по правам человека к защите трудо-

вых прав демонстрирует, что Европейская конвенция по правам человека яв-

ляется важным инструментом защиты права на уважение частной жизни со-

трудника на работе и защиты персональных данных. В европейской судебной 

практике разработана система оценки действий работодателя по контролю за 

выполнением работником своей трудовой функции
1
. Допустимым считается 

выбор работодателем эффективного и при этом наименее навязчивого вари-

анта контроля. Российские суды, рассматривая подобные дела, исходят из 

права работодателя контролировать исполнение работниками трудовых обя-

занностей и не анализируют ситуацию в свете возможности принятия рабо-

тодателем других мер для достижения этой цели.      

В трудовом законодательстве необходимо предусмотреть нормы, обес-

печивающие неприкосновенность частной жизни работников в условиях 

цифровизации и увеличивающие степень «гуманизации рабочих мест».         

                                           
1
 Постановление Европейского Суда по правам человека от 5 сентября 2017 г. Дело «Бэр-

булеску (Barbulescu) против Румынии» (Жалоба № 61496/08) (Третья секция). URL: 

https://base.garant.ru/71826442/ (дата обращения 29.05.2021). 
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Итак, на стадии оформления трудовых отношений с дистанционным 

работником представляется необходимым включение в трудовой договор 

следующих положений: 

̶ способы связи с работодателем в течение рабочего времени 

(в частности, периодичность поддержания связи, программное обеспе-

чение и иные технические средства, необходимые для этого); 

̶ порядок, виды и периодичность предоставления отчетов о 

проделанной работе; 

̶ порядок дачи объяснений по тем или иным вопросам по-

средством электронного документооборота; 

Так, суд указал на нарушение ответчиком процедуры применения вы-

говора. Работодатель в суде не представил доказательств затребования от ра-

ботника письменных объяснений, а также доказательств принятия мер для 

ознакомления дистанционного работника с приказом об увольнении (реше-

ние Приволжского районного суда г. Казани от 11.06.2014 г. по делу № М2-

3092/14)
1
. 

̶ особенности расторжения трудового договора с дистанци-

онным работником; 

̶ другие положения, не противоречащие трудовому законо-

дательству (например, порядок уведомления в связи с неисправностью 

технических средств, режим работы, график работы и др.). 

При привлечении дистанционного работника к дисциплинарной ответ-

ственности следует учитывать и течение сроков как для привлечения к ответ-

ственности (до месяца со дня обнаружения проступка до шести месяцев со 

дня его совершения), так и для защиты работником своих прав (три месяца с 

момента получения приказа о дисциплинарном взыскании по почте). Так, су-

ды отказывают в удовлетворении исковых заявлений при пропуске истцами 

(дистанционными работниками) установленных законом сроков обращения в 

                                           
1
 Решение Приволжского районного суда г. Казани от 11 июня 2014 г. по делу № М2-

3092/14. URL:  https://sudact.ru/regular/doc (дата обращения 29.05.2021). 
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суд даже при неверном определении подсудности споров
1
. 

Что же касается почтовых отправлений, то суды признают, что направ-

ление приказов о наложении дисциплинарных взысканий заказными письма-

ми с описью вложения не противоречит нормам об электронном документо-

обороте между дистанционным работником и работодателем и, более того, 

подтверждает соблюдение требований ст. 193 ТК РФ
2
. 

Таким образом, при привлечении дистанционного работника к дисцип-

линарной ответственности необходимо учитывать как правила, предусмот-

ренные гл. 30 ТК РФ, так и специфику дистанционной работы, правила, ус-

тановленные соглашением сторон, локальными нормативными актами рабо-

тодателя. Взаимодействие с работником, в том числе затребование объясне-

ний, ознакомление с приказами, локальными нормативными актами, должно 

вестись с точным соблюдением правил электронного документооборота. 

Можно сделать вывод о существенной трансформации понятия дисци-

плины труда в сфере дистанционной занятости и о законодательных пробе-

лах в этой области, которые должны восполняться посредством закрепления 

соответствующих положений в локальных нормативных актах, а также в 

трудовых договорах с дистанционными работниками. Самоорганизация тру-

да дистанционного работника должна дополняться не противоречащими за-

конодательству методами контроля со стороны работодателя, которые явля-

ются основным способом обеспечения дисциплины труда работника в сфере 

дистанционной занятости. 

В последние годы цифровые технологии создали принципиально новый 

тип трудового процесса, преобразовав все его основные элементы: предмет 

труда, средства труда, результат труда. 

                                           
1
 Апелляционное определение Судебной коллегии по гражданским делам Кемеровского 

областного суда от 7 апреля 2016 г. по делу № 33-4370. URL: https://sudact.ru/regular/doc 

(дата обращения 29.05.2021). 
2
 Решение Черкесского городского суда от 4 мая 2017 г. № 2-1323/2017_2-1323/2017~М-

425/2017_М-425/2017 по делу N 2-1323/2017. URL: https://sudact.ru/regular/doc (дата обра-

щения 29.05.2021). 
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Так, в цифровой экономике предмет труда все чаще приобретает элек-

тронную форму. В его качестве выступает информация, первоначальные 

данные, необходимые для осуществления трудовой деятельности, которые 

предоставляются в цифровом формате. Именно на работу с ними направлена 

деятельность современного специалиста, который благодаря своим знаниям и 

опыту, умению продуцировать инновации вносит необходимые изменения. 

Средствами же труда становятся различные цифровые устройства, а резуль-

татом труда является готовый информационный продукт. 

Поскольку сам процесс труда приобретает сетевой характер и осущест-

вляется с обязательным использованием информационно-коммуникационных 

технологий, а взаимодействие работодателя с работником происходит все 

чаще дистанционно, включая процесс получения исполнителем задания, кон-

троль над сроками и качеством исполнения, передачу результата труда заказ-

чику и оплату – все это позволяет говорить о переходе к цифровой организа-

ции труда.  

В широком смысле ей можно дать следующее определение: цифровая 

организация труда – это комплексная динамическая система организацион-

ного обеспечения и использования труда на основе цифровых технологий. 

Следовательно, цифровой можно считать такую организацию труда, которая, 

основываясь на современных информационно-коммуникационных техноло-

гиях, позволяет обеспечивать эффективное функционирование системы «че-

ловек-техника-знание-среда» (трудовой системы) любого уровня и наилуч-

шее исполнение трудовых процессов. 

Вывод по разделу.  

Дисциплинарный проступок – это неисполнение или ненадлежащее ис-

полнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанно-

стей. 

1. За подобное деяние установлена дисциплинарная ответствен-

ность. Список дисциплинарных наказаний в ТК РФ закрытый. Самым стро-
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гим является увольнение. 

2. Существуют взыскания, касающиеся отдельных групп работни-

ков. Они устанавливаются специальными нормативными актами, федераль-

ными законами. 

3. Документирование дисциплинарного проступка обязательно. Оно 

включает докладную записку, объяснения работника в письменном виде и 

приказ о применении взыскания. 

4. Нарушение порядка и сроков применения взыскания (ст. 193 ТК 

РФ) делает его незаконным. Наряду с дисциплинарным, могут применяться 

иные взыскания за нарушение трудового законодательства. 

Установленная система видеонаблюдения может являться вариантом 

обеспечения контрольной функции и анализа полученной информации для 

проведения необходимых профилактических мероприятий, рационализации 

рабочего времени и эффективности труда персонала предприятия, а также 

служить доказательной основой для привлечения работника к дисциплинар-

ной ответственности при нарушении требований трудового права. 

Изменения в трудовом праве коснутся в первую очередь институтов 

рабочего времени, времени отдыха, охраны труда, защиты персональных 

данных работников, гарантий и компенсаций работникам.  

В трудовом законодательстве появятся нормы, регламентирующие ис-

пользование работодателями высокотехнологичных средств контроля за вы-

полнением трудовых обязанностей работниками и ограничивающие приме-

нение систем интеллектуального анализа данных, а также нормы, обязываю-

щие работодателей осуществлять переобучение работников при их замене 

системами искусственного интеллекта и расширяющие круг субъектов тру-

дового права (законодательство ЕС уже движется в этом направлении). 

Сделаем выводы на основе просмотренных судебных споров. 

1. Работодатель вправе контролировать исполнение работником 

трудовой функции любыми законными способами, в том числе и осуществ-
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лять контроль за использованием служебной техники, корпоративной почты. 

При этом риск раскрытия личной переписки лежит на работнике, если он ве-

дет ее со служебного компьютера и с использованием рабочего почтового 

ящика, иных средств связи, предоставленных работодателем. Отметим, что 

работодатель при этом не вправе использовать технические и программные 

средства, применение которых разрешено только ограниченному кругу лиц в 

специальных условиях (спецслужбы, правоохранительные органы и т. п.), 

например, средств дистанционной прослушки или дистанционного доступа к 

личным мобильным и иным устройствам работника. В этом плане более пра-

вильным выглядит применение программных средств основанных на анализе 

интернет-траффика, использования приложений, аппаратных ресурсов, но 

весьма сомнительно использование средств перехвата по типу кейлоггеров. 

2. Работник согласно ч. 1 ст. 21 ТК РФ имеет право на полную дос-

товерную информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на ра-

бочем месте, поэтому работодатель обязан уведомить работника под роспись 

о возможности проведения контрольных мероприятий. В частности, в обяза-

тельном порядке работников уведомляют о ведении видео- и аудио-

наблюдения. Нарушение данного требования дает право работнику требовать 

компенсации морального вреда за нарушение его трудовых прав, а именно 

права на получение достоверной и полной информации об условии труда и 

мерах по охране труда. В этом плане, на мой взгляд, работник имеет право 

знать и о ведении контроля за активностью рабочих компьютеров, прочих 

мониторинговых действий, так как они также являются составляющими ус-

ловий труда и охраны труда. Правда, на практике, работники редко обраща-

ют на это внимание и редко предъявляют претензии работодателю при от-

слеживании активности пользователей на рабочих компьютерах, т. к. работ-

ники не воспринимают это как угрозу, в отличии от видеонаблюдения. 

И все же работодателю рекомендуется разработать (и ознакомить с ним 

под роспись работников) специальный ЛНА, в котором бы регулировались 

http://base.garant.ru/12125268/2/#block_21001


84 

 

 

вопросы использования средств мониторинга за поведением работника (ви-

деонаблюдение, системы отслеживания активности пользователя и т. п.). 

3. Работникам не рекомендуется использовать корпоративную ра-

бочую почту, рабочие аккаунты в социальных сетях и т. п. для личной пере-

писки и личных дел, так как это может расцениваться как нарушение трудо-

вой дисциплины. Работодатель вправе привлечь работника за такие действия 

к дисциплинарной ответственности. Однако, работодатель не вправе исполь-

зовать полученную информацию о личной переписке гражданина в каких-

либо целях, кроме установления факта нарушения трудовой дисциплины. 

Также работникам рекомендую ограничить доступ широкого круга лиц 

к своим личным страницам в социальных сетях, а также ответственно подхо-

дить к размещению информации в Интернете.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В современных условиях хозяйствования в экономической теории и 

практической деятельности многих государств приобрело актуальность по-

нятие «цифровая экономика», когда ключевую роль во многих сферах дея-

тельности общества стали играть информационные и коммуникационные 

технологии, которые являются составной частью цифровой экономики. 

 Актуальность исследуемой темы обусловлена активным внедрением 

информационных технологий во все сферы жизнедеятельности человека. Об-

ласть трудовых отношений не является исключением, что подтверждается 

включением в трудовое законодательство норм, регулирующих труд дистан-

ционных работников. Однако именно в процессе практики реализации циф-

ровых технологий в трудо-правовой сфере обнаруживается  много проблем. 

В настоящее время значительная часть трудовых отношений оцифро-

вывается. Вместе с тем сам процесс цифровизации общественных отношений 

несет в себе риски для их участников, особенно это касается физических лиц, 

в частности работников.  

Их интересы как интересы слабой стороны правоотношения должны 

быть защищены средствами правового характера. 

В целях развития цифровой экономики в Российской Федерации распо-

ряжением Правительства РФ от 28.07.2017 № 1632-р утверждена программа 

«Цифровая экономика Российской Федерации». Эта программа развивает ос-

новные положения Стратегии развития информационного общества в Рос-

сийской Федерации на 2017–2030 годы, утвержденной Указом Президента 

РФ от 09.05.2017 № 203. 

Цифровизация трудовых отношений должна быть урегулирована таким 

образом, чтобы обеспечить их стабильность и предсказуемость оценки в слу-

чае возникновения правового спора. 

В России реализуется национальная программа «Цифровая экономика 
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Российской Федерации», нацеленная на трансформацию российского го-

сударства и общества в связи с переходом от индустриального общества к 

цифровому. Программа включает ряд федеральных проектов, выполнение 

которых позволит осуществить этот переход. Среди таких проектов: «Норма-

тивное регулирование цифровой среды», «Кадры для цифровой экономики», 

«Цифровое государственное управление». Реализация указанных проектов 

зависит от адаптации правового регулирования труда к новым условиям. 

В рамках реализации Стратегии и программы «Цифровая экономика 

Российской Федерации» предполагается активное внедрение информацион-

ных технологий во все сферы жизни и соответствующее изменение правово-

го регулирования. 

Можно сделать вывод о существенной трансформации понятия дисци-

плины труда в сфере дистанционной занятости и о законодательных пробе-

лах в этой области, которые должны восполняться посредством закрепления 

соответствующих положений в локальных нормативных актах, а также в 

трудовых договорах с дистанционными работниками. Самоорганизация тру-

да дистанционного работника должна дополняться не противоречащими за-

конодательству методами контроля со стороны работодателя, которые явля-

ются основным способом обеспечения дисциплины труда работника в сфере 

дистанционной занятости. 

Электронный мониторинг, проводимый с помощью систем искусствен-

ного интеллекта, превращает рабочее место в безграничное, угрожает част-

ной жизни работников, усугубляет дискриминацию в сфере занятости и 

уничтожает защиту со стороны трудового законодательства. 

Технологии меняют не только условия и содержание труда, но и повы-

шают риск вторжения работодателей в частную жизнь работников. Институт 

защиты персональных данных работников нуждается во включении норм, 

ограничивающих возможности использования работодателем арсенала со-

временных средств мониторинга.  
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На основании проведенного исследования делается вывод о том, что 

проводимая государственная политика и действующее трудовое законода-

тельство создают необходимые предпосылки для использования информаци-

онных технологий в таких сферах, как организация труда, заключение трудо-

вого договора, дистанционная занятость, однако реализация данных норм на 

практике свидетельствует о многочисленных неотрегулированных пробле-

мах. 

При дистанционной занятости можно говорить о совершенно иной ка-

тегории дисциплины труда, когда организация труда осуществляется дистан-

ционным работником самостоятельно. Здесь дисциплинарная ответствен-

ность, на наш взгляд, приобретает черты гражданско-правовой ответственно-

сти в силу частноправового регулирования. В то же время при установлении 

трудовым договором определенных правил подчинения работника распоряд-

ку либо четкого алгоритма контроля со стороны работодателя категория дис-

циплины труда дистанционного работника, несмотря на трансформацию по-

нятия, остается в русле трудоправового регулирования. 

Компьютерные технологии могут быть использованы для поддержания 

дисциплины труда работников, которые используют информационно-

коммуникационные технологии для связи с работодателем. Речь, в частности, 

идет не только о надомном или дистанционном труде, но и о коворкинге (от 

англ. coworking - совместно работающие), при котором труд дистанционных 

работников организуется в едином пространстве, например в торговом цен-

тре, где работодатель арендует рабочие места
1
. Наибольшее распространение 

коворкинг получил среди дизайнеров, программистов, фрилансеров.  

Правовое регулирование цифровой экономики РФ осуществляется в 

согласовании с целями и задачами развития цифровой экономики в рамках 

ЕАЭС (Решение Высшего Евразийского экономического совета от 11.10.2017 

№ 12 «Об Основных направлениях реализации цифровой повестки ЕАЭС до 

                                           
1
 Городнянская К.А. Дистанционные работники: проблема организации труда // Science 

Time. 2017. № 2. С. 112. 
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2025 г.», положениями Стратегии развития информационного общества в РФ 

на 2017-2030 гг., утвержденной Указом Президента РФ от 09.05.2017 № 203, 

Указа Президента РФ от 07.05.2018 № 204 «О национальных целях и страте-

гических задачах развития РФ на период до 2024 г.», Национальной страте-

гии развития искусственного интеллекта на период до 2030 г., утвержденной 

Указом Президента РФ от 10.10.2019 № 490 «О развитии искусственного ин-

теллекта в РФ», Основных направлений деятельности Правительства РФ на 

период до 2024 г., утвержденных Правительством РФ 29.09.2018, а также 

иных документов стратегического планирования РФ, указанных в постанов-

лении Правительства РФ от 02.03.2019 № 234 «О системе управления реали-

зацией национальной программы «Цифровая экономика РФ» (вместе с «По-

ложением о системе управления реализацией национальной программы 

«Цифровая экономика РФ»)». 

В работе рассматривается вопрос о влиянии процесса цифровизации 

экономики на правовое регулирование дисциплинарной ответственности ра-

ботников в контексте развития понятия «дисциплинарный проступок» как 

фактического основания применения данного вида юридической ответствен-

ности. 

Таким образом, дисциплинированность работника в цифровой эконо-

мике – это способность соблюдать правила, нормы, инструкции с примене-

нием цифровых технологий. 

Обнаружение дисциплинарного проступка в цифровой экономике про-

исходит через компьютерные коммуникации и методами соответствующими 

трудовому законодательству. 

Процедура привлечения работника к ответственности в цифровой эко-

номике предполагает наличие или отсутствие доказательств с помощью циф-

ровых технологий. 

Установленная система видеонаблюдения может являться вариантом 

обеспечения контрольной функции и анализа полученной информации для 
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проведения необходимых профилактических мероприятий, рационализации 

рабочего времени и эффективности труда персонала предприятия, а также 

служить доказательной основой для привлечения работника к дисциплинар-

ной ответственности при нарушении требований трудового права. 

Изменения в трудовом праве коснутся в первую очередь институтов 

рабочего времени, времени отдыха, охраны труда, защиты персональных 

данных работников, гарантий и компенсаций работникам.  

В трудовом законодательстве появятся нормы, регламентирующие ис-

пользование работодателями высокотехнологичных средств контроля за вы-

полнением трудовых обязанностей работниками и ограничивающие приме-

нение систем интеллектуального анализа данных, а также нормы, обязываю-

щие работодателей осуществлять переобучение работников при их замене 

системами искусственного интеллекта и расширяющие круг субъектов тру-

дового права (законодательство ЕС уже движется в этом направлении). 

Предлагаем внести в ст. 312. 4 ТК РФ изменения:  за более напряжен-

ный интеллектуальный уровень работы удаленно, с применением цифровых 

технологий, предусмотреть увеличение длительности отпуска на 2 дня. Дан-

ное положение определяется коллективным договором, локальным норма-

тивным актом, принятым с учетом мнения выборного органа первичной 

профсоюзной организации, трудовым договором, дополнительным соглаше-

нием к трудовому договору. 

Предлагаем внести в ст. 312.6. ТК РФ правило: в целях организации 

труда предусмотреть телекоммуникационные системы наблюдения, при не-

обходимости на рабочем месте дистанционного работника. Это положение 

прописать в трудовом договоре. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1 

 

Таблица 1.1 – Направления программы «Цифровая экономика Российской 

Федерации» 

 

Направление про-

граммы  

Ответствен-

ный ФОИВ 

Центр ком-

петенций 

Руководитель Центра 

компетенций 

Руководитель рабо-

чей группы 

Нормативное регу-

лирование  

Минэконом-

развития РФ 

Фонд Скол-

ково 

Игорь Дроздов (Фонд 

Сколково) 

Руслан Ибрагимов 

(ПАО «МТС») 

Кадры и образова-

ние  

Минэконом-

развития РФ 

АНО АСИ Дмитрий Песков 

(Агентство стратегиче-

ских инициатив) 

Борис Нуралиев 

(«1С») 

Формирование ис-

следовательских 

компетенций и тех-

нических заделов  

Минком-

связь РФ 

ГК Ростех 

ГК Росатом 

Василий Бровко (ГК 

«Ростех») 

Кирилл Комаров (ГК 

«Росатом») 

Александр Повалко 

(АО «РВК») 

Информационная 

инфраструктура  

Минком-

связь РФ 

ПАО Росте-

леком 

Борис Глазков 

(ПАО «Ростелеком») 

Анна Серебряникова 

(ПАО «Мегафон») 

Информационная 

безопасность  

Минком-

связь РФ 

ПАО Сбер-

банк 

Станислав Кузнецов 

(«ПАО Сбербанк») 

Наталья Касперская 

(ГК «Infowatch») 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 2 

 
С помощью обмена электронными документами могут заключаться  

  
Трудовой договор о дистанционной 

работе  

Дополнительное соглашение к трудовому дого-

вору, предусматривающие выполнение работни-

ком трудовой функции дистанционно  

 

Рисунок 1.1 – Заключение и изменение условий трудового договора о дис-

танционной работе и дополнительного соглашения к нему 

 

 
Особенности заключения трудового договора  

   

Документы, предъявляемые 

при заключении трудового 

договора  

 При заключении трудового договора путем обмена 

электронными документами они могут быть предъяв-

лены в форме электронных документов, если иное не 

предусмотрено законодательством РФ. 

По требованию работодателя лицо, поступающее на 

дистанционную работу, обязано представить нотари-

ально заверенные копии документов на бумажном но-

сителе. 

   

Заключение трудового дого-

вора путем обмена электрон-

ными документами с лицом, 

впервые заключающим тру-

довой договор  

 Данное лицо должно получить документ, подтвер-

ждающий регистрацию в системе индивидуального 

(персонифицированного) учета, в том числе в форме 

электронного документа, самостоятельно. 

   

Ознакомление с правилами 

внутреннего трудового рас-

порядка, иными локальными 

нормативными актами, непо-

средственно связанными с 

трудовой деятельностью ра-

ботника, и коллективным до-

говором  

 Ознакомление лица, поступающего на дистанцион-

ную работу, с данными документами может осущест-

вляться путем обмена электронными документами. 

 

Рисунок 1.2 – Особенности заключения трудового договора о дистан-

ционной работе 
 

 
Порядок приема на дистанционную работу  

   

 Получение от работника необходимых документов   

   

 Ознакомление работника с локальными нормативными актами, непосредст-  
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венно связанными с его трудовой деятельностью  

   

 Оформление трудового договора и приема на работу   

   

 Оформление трудовой книжки и внесение информации в сведения о трудо-

вой деятельности  

 

   

 Заполнение личной карточки работника   

 

Рисунок 1.3 – Порядок приема на дистанционную работу 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 3 

Таблица 1 – Основные подходы к определению термина «цифровая экономи-

ка» 
Автор, источники Определение термина «цифровая экономика» 

 

Толковый словарь по 

информационному 

обществу и новой эко-

номике  

Экономика, осуществляемая с помощью цифровых телекоммуни-

каций  

Всемирный банк [3]  Система экономических, социальных и культурных отношений на 

основе основанная использования ИКТ  

Стратегия развития 

информационного об-

щества в РФ на 2017-

2030 годы  

Экономическая деятельность, для которой ключевым фактором 

производства являются цифровые данные, их обработка и исполь-

зование результатов анализа, позволяющих существенно повысить 

эффективность различных видов производства, технологий, обо-

рудования, хранения, продажи, доставки товаров и услуг  

Глобальная экономика 

в оцифрованном виде  

Широкой спектр видов экономической деятельности, в которых 

оцифрованная информация и знания являются ключевым факто-

ром производства, а эффективное использование ИКТ важнейшим 

драйвером роста производительности и структурной экономиче-

ской оптимизации  

Профессор, член РАН, 

д.э.н., В. Иванов 

Виртуальная среда, дополняющая нашу реальность  

Профессор, член РАН, 

д.э.н., Р. Мещеряков 

Первый подход «классический»: цифровая экономика -это эконо-

мика, основанная на цифровых техно-логиях, характеризующих 

исключительно область электронных товаров и услуг (телемеди-

цина, дистанционное обучение, продажа товаров, кино, книги, ТВ). 

Второй подход  расширенный: «цифровая экономика» – это эко-

номическое производство с использованием цифровых техноло-

гий. 

Кешелава А.В. [22, с. 

6]  

Экономика, существующая в условиях гибридного мира, пред-

ставляющая собой слияние реального и виртуального миров, когда 

все «жизненно необходимые» действия в реальном мире осущест-

вляется через виртуальный мир  

Бабкин А.В., Буркаль-

цева Д.Д., Костень 

Д.Г., Воробьев Ю.Н. 

[14, с. 9-25]  

- Экономика, в основе которой лежит активное использование 

ИКТ сбора, хранения, обработки и передачи информации в раз-

личных сферах деятельности общества;  

- Система социально-экономических и организационно-

технических отношений на основе использования ИКТ;  

- Совокупность технических, инфраструктурных, организацион-

ных, программных, нормативных, законодательных и др. элемен-

тов на основе взаимного использования экономическими агентами 

ИКТ для обмена знаниями в условиях перманентного развития.  

Родионов Д.Г., Схве-

диани А.Е., Бондарев 

А.А. [31, с.73]  

Экономика, основанная на производстве электронной продукции и 

сервисов высокотехнологичным бизнесом и распространение этой 

продукции с помощью электронной коммерции  

Димитрова И. [18]  Совокупность общественных отношений, основанных на исполь-

зовании ИКТ, цифровой инфраструктуры, анализе большого объе-

ма данных в целях оптимизации производственной деятельности и 

повышения уровня социально-экономического развития стран  
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 Семячков К.А. [39]  Современный тип хозяйствования, характеризующийся усилением 

роли больших объемов данных и методов управления ими как 

важнейших ресурсов в сферах производства, распределения, обме-

на и потребления благ  

Плуготаренко С. [35]  Сферы рынка, в которых добавленная стоимость создается при 

помощи ИКТ  

Сорокин Д.С. [24, 

с.36-40]  

Экономика, основанная на создании и использовании качественно 

новых бизнес моделей в торговле, логистике, производстве, новых 

форматов в образовании, здравоохранении, государственном 

управлении, коммуникациях между людьми, новой концепции 

развития государства, экономики и общества в целом  
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ПРИЛОЖЕНИЕ 4 

 

Таблица 1 – Виды дисциплинарных проступков 
Общие дисциплинарные проступки 

№ Название Пояснение 

1 Отсутствие на рабочем месте 

без уважительной причины 

(прогул) 

Прогулом считается отсутствие на рабочем месте без 

уважительных причин больше 4 часов подряд, прихо-

дящихся на рабочее время.  

2 Уклонение от медосвидетель-

ствования, если для занимае-

мой должности это обязатель-

но 

Медосмотр обязателен для работников, занятых на 

вредных и опасных производствах, а также на рабо-

тах, связанных с движением транспорта (ч. 1 ст. 213 

ТК РФ). 

3 Отказ работника проходить 

обучение по охране труда и 

технике безопасности/сдавать 

экзамены по этой теме, если 

такие мероприятия проходят в 

рабочее время. 

Согласно ст. 76 ТК РФ, работодатель должен отстра-

нить от работы сотрудника, который не прошел обу-

чение и проверку знаний по охране труда и ТБ. 

 

4 Отказ работника проходить 

обучение для повышения ква-

лификации, когда дальнейшая 

рабочая деятельность невоз-

можна без этого. 

Обязанность регулярно повышать квалификацию мо-

жет быть предусмотрена законом или трудовым дого-

вором. Есть категорий работников, например, медики, 

фармацевты, педагоги, для которых это условие обя-

зательно. 

5 Сотрудник выразил несогласие 

подписать договор о матери-

альной ответственности в слу-

чае, когда его работа тесно 

связана с обслуживанием цен-

ных вещей.  

Договор о материальной ответственности подписыва-

ется, например, с кассиром, кладовщиком, экспедито-

ром, водителем и т.д.  

 

Грубые дисциплинарные проступки 

6 Нахождение на рабочем месте 

в состоянии наркотического 

или алкогольного опьянения 

Взыскание можно наложить и за нахождение в алко-

гольном опьянении на рабочем месте и за распитие 

алкогольных напитков в рабочее время. 

7 Аморальное поведение. ТК РФ дает право работодателю увольнять педагоги-

ческих сотрудников, совершивших аморальный про-

ступок (поведение, выходящее за рамки приличия, 

участие в драках, факты физического или психологи-

ческого насилия над воспитанниками и т.д.). 

8 Предъявление фальшивых до-

кументов работодателю 

Может повлечь также уголовную ответственность. 

Работодатель вправе заявить в правоохранительные 

органы при обнаружении подложных документов (ст. 

159 УК РФ). 

9 Разглашение коммерческой 

тайны. 

Помимо дисциплинарного взыскания на сотрудника 

можно наложить материальную ответственность. То 

есть он должен возместить убытки, которые причинил 
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предприятию. При умышленном разглашении ком-

мерческой тайны возможна уголовная ответствен-

ность. 

10 Зафиксированный факт кражи 

на предприятии 

Хищение на рабочем месте также влечет граждан-

скую, административную и уголовную ответствен-

ность 

11 Несоблюдение правил охраны 

труда, повлекшие за собой 

тяжкие последствия. 

Деяние предусмотрено ст. 143 УК РФ. Помимо дис-

циплинарной, влечет уголовную ответственность 

12 Необоснованно принятое ре-

шение, вследствие которого 

компания понесла существен-

ный ущерб. 

По данному основанию могут быть уволены только 

сотрудники руководящих должностей: генеральный 

директор, замы, главный бухгалтер. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 5. 

 

Таблица 2 – Виды дисциплинарной ответственности 
Виды дисципли-

нарной ответст-

венности 

 

За какое нарушение применяется 

 

Замечание 

 

Применяется за незначительное нарушение трудовой дисциплины. В 

частности, можно применить, в случае разового опоздания на рабо-

ту. 

 

Выговор 

 

Более серьезный вид ответственности. Применяется при более зна-

чительном или повторяющемся нарушении.  

 

Увольнение 

 

Самый строгий вид дисциплинарного взыскания. Можно применить 

только, если имеет место грубое нарушение со стороны работника. 

Или же нарушения носят регулярный характер, и ранее сотрудник 

подвергался мерам дисциплинарного воздействия.  
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ПРИЛОЖЕНИЕ 3 

 

 

 

 



106 

 

 

 
 



107 

 

 

 
 

 



108 

 

 

 

ПРИЛОЖЕНИЕ 

 

Согласно Трудовому кодексу Российской Федерации от 30.12.2001 № 

197-ФЗ (ред. от 05.04.2021) Статья 312.6. Особенности организации труда 

дистанционных работников (введена Федеральным законом от 08.12.2020 № 

407-ФЗ)
1
 определены особенности организации и охраны труда дистанцион-

ных работников.  

1. Работодатель обязан: 

̶ обеспечить дистанционного работника необходимыми для выполнения 

трудовой функции оборудованием, программно-техническими средства-

ми, средствами защиты информации и иными средствами; 

̶ выплатить дистанционному работнику компенсацию за использование 

принадлежащих ему или арендованных им оборудования, программно-

технических средств, средств защиты информации и иных средств, а так-

же возместить расходы, связанные с их использованием, в порядке, сроки 

и размерах, которые определяются коллективным договором, локальным 

нормативным актом, принятым с учетом мнения выборного органа пер-

вичной профсоюзной организации, трудовым договором, дополнительным 

соглашением к трудовому договору. 

2. Дистанционный работник вправе с согласия или ведома работодате-

ля и в его интересах использовать для выполнения трудовой функции при-

надлежащие работнику или арендованные им оборудование, программно-

технические средства, средства защиты информации и иные средства. 

3. В случае направления работодателем дистанционного работника для 

выполнения служебного поручения в другую местность (на другую террито-

рию), отличную от местности (территории) выполнения трудовой функции, 

на дистанционного работника распространяется действие статей 166-168 

Трудового кодекса РФ. 

 

В сфере охраны труда работодатель обязан обеспечить  

 
1. Расследование и учет несчастных случаев на производстве и профза-

болеваний. 

2. Выполнение предписаний уполномоченных должностных лиц и рас-

смотрение представлений органов общественного контроля в уста-

новленные сроки. 

3. Обязательное социальное страхование работников от несчастных 

случаев на производстве и профзаболеваний. 

4. Ознакомление дистанционных работников с требованиями охраны 

труда при работе с оборудованием и средствами, рекомендованными 

или предоставленными работодателем. 

                                           
         

1
 Федеральный закон от 08.12.2020 № 407-ФЗ 

http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_370070/3d0cac60971a511280cbba229d9b6329c07731f7/#dst100046
http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_370070/3d0cac60971a511280cbba229d9b6329c07731f7/#dst100046
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Другие обязанности работодателя по обеспечению безопасных условий 

труда и охраны труда на дистанционных работников в период выполнения 

ими трудовой функции дистанционно не распространяются, если иное не 

предусмотрено коллективным договором, локальным нормативным актом, 

принимаемым с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной 

организации, трудовым договором, дополнительным соглашением к трудо-

вому договору. 

Особенности режима рабочего времени и времени отдыха. Оплата труда  
 

Особенности режима рабочего времени и времени отдыха  

   

Режим рабочего времени 

и времени отдыха  
 Может определяться: 

 

- коллективным договором; 

- локальным нормативным актом, принятым с уче-

том мнения выборного органа первичной профсо-

юзной организации; 

- трудовым договором и дополнительным соглаше-

нием к трудовому договору. 

При временной дистанционной работе также могут 

определяться продолжительность и (или) периодич-

ность выполнения работником трудовой функции 

дистанционно. 

По общему правилу режим рабочего времени дис-

танционного работника устанавливается им по сво-

ему усмотрению. 

Коллективным договором, локальным нормативным 

актом, принятым с учетом мнения выборного органа 

первичной профсоюзной организации, трудовым до-

говором и дополнительным соглашением к трудо-

вому договору могут быть определены условия и 

порядок: 

- вызова работодателем дистанционного работника, 

выполняющего дистанционную работу временно, 

для выполнения им трудовой функции на стацио-

нарном рабочем месте; 

- выхода дистанционного работника на работу по 

своей инициативе для выполнения трудовой функ-

ции на стационарном рабочем месте. 

   

Предоставление отпусков   1. Порядок предоставления дистанционному работ-

нику, выполняющему дистанционную работу на по-

стоянной основе в соответствии с трудовым догово-

ром или дополнительным соглашением к трудовому 

договору, ежегодного оплачиваемого отпуска и 

иных видов отпусков определяется коллективным 

договором, локальным нормативным актом, приня-

тым с учетом мнения выборного органа первичной 

профсоюзной организации, трудовым договором. 
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2. Предоставление ежегодного оплачиваемого от-

пуска и иных видов отпусков дистанционному ра-

ботнику, выполняющему дистанционную работу 

временно, осуществляется в порядке, предусмотрен-

ном главой 19 Трудового кодекса РФ. 
 

Время взаимодействия дистанционного работника с работодателем включается в рабо-

чее время. 

 

Временный перевод работника на дистанционную работу по ини-

циативе работодателя в исключительных случаях  
 

Особенности временного перевода  
   

Основания для временно-

го перевода  
 В случае катастрофы природного или техногенного 

характера, производственной аварии, несчастного 

случая на производстве, пожара, наводнения, земле-

трясения, эпидемии или эпизоотии и в любых ис-

ключительных случаях, ставящих под угрозу жизнь 

или нормальные жизненные условия всего населе-

ния или его части, работник может быть временно 

переведен по инициативе работодателя на дистан-

ционную работу на период наличия указанных об-

стоятельств (случаев). 

 

Временный перевод работника на дистанционную 

работу по инициативе работодателя также может 

быть осуществлен в случае принятия соответствую-

щего решения органом государственной власти и 

(или) органом местного самоуправления. 

   

Необходимость получе-

ния согласия работника 

на временный перевод  

 1. Согласие работника на перевод не требуется. 

 

2. Работодатель должен: 

 

- обеспечить работника, временно переведенного на 

дистанционную работу по инициативе работодателя, 

необходимыми для выполнения трудовой функции 

дистанционно оборудованием, программно-

техническими средствами, средствами защиты ин-

формации и иными средствами 

 

либо 

 

- выплатить дистанционному работнику компенса-

цию за использование принадлежащих ему или 

арендованных им оборудования, программно-

технических средств, средств защиты информации и 

иных средств, возместить расходы, связанные с их 

использованием; 
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- возместить дистанционному работнику другие рас-

ходы, связанные с выполнением трудовой функции 

дистанционно. 

 

При необходимости работодатель должен провести 

обучение работника применению оборудования, 

программно-технических средств, средств защиты 

информации и иных средств, рекомендованных или 

предоставленных работодателем. 

   

Сведения, которые долж-

ны содержаться в ЛНА о 

временном переводе ра-

ботников на дистанцион-

ную работу  

 Работодатель с учетом мнения выборного органа 

первичной профсоюзной организации должен при-

нять локальный нормативный акт о временном пе-

реводе работников на дистанционную работу, со-

держащий: 

 

1. Указание на обстоятельство (случай), послужив-

шее основанием для принятия решения о временном 

переводе работников на дистанционную работу. 

 

2. Список работников, временно переводимых на 

дистанционную работу. 

 

3. Срок, на который работники временно переводят-

ся на дистанционную работу (но не более чем на пе-

риод наличия обстоятельства (случая), послуживше-

го основанием для принятия работодателем решения 

о временном переводе работников на дистанцион-

ную работу). 

 

4. Порядок обеспечения работников, временно пере-

водимых на дистанционную работу, за счет средств 

работодателя необходимыми для выполнения ими 

трудовой функции дистанционно оборудованием, 

программно-техническими средствами, средствами 

защиты информации и иными средствами, порядок 

выплаты дистанционным работникам компенсации 

за использование принадлежащего им или арендо-

ванного ими оборудования, программно-

технических средств, средств защиты информации и 

иных средств и возмещения расходов, связанных с 

их использованием, а также порядок возмещения 

дистанционным работникам других расходов, свя-

занных с выполнением трудовой функции дистан-

ционно. 

 

5. Порядок организации труда работников, временно 

переводимых на дистанционную работу, в том чис-

ле: 
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- режим рабочего времени, включая определение 

периодов времени, в течение которых осуществля-

ется взаимодействие работника и работодателя (в 

пределах рабочего времени, установленного прави-

лами внутреннего трудового распорядка или трудо-

вым договором); 

 

- порядок и способ взаимодействия работника с ра-

ботодателем (при условии, что порядок и способ 

взаимодействия позволяют достоверно определить 

лицо, отправившее сообщение, данные и другую 

информацию); 

 

- порядок и сроки представления работниками рабо-

тодателю отчетов о выполненной работе). 

 

6. Иные положения, связанные с организацией труда 

работников, временно переводимых на дистанцион-

ную работу. 

 

Работник, временно переводимый на дистанцион-

ную работу, должен быть ознакомлен с локальным 

нормативным актом способом, позволяющим досто-

верно подтвердить получение работником локально-

го нормативного акта. 

   

Необходимость внесения 

изменений в трудовой 

договор  

 При временном переводе на дистанционную работу 

по инициативе работодателя по данным основаниям 

внесение изменений в трудовой договор с работни-

ком не требуется. 

 

По окончании срока перевода (но не позднее окон-

чания периода наличия обстоятельства (случая), по-

служившего основанием для принятия работодате-

лем решения о временном переводе работников на 

дистанционную работу) работодатель обязан пре-

доставить работнику прежнюю работу, предусмот-

ренную трудовым договором, а работник обязан 

приступить к ее выполнению. 

 

На период временного перевода на дистанционную работу по инициативе работодателя 

на работника распространяются гарантии, предусмотренные для дистанционного работ-

ника, включая гарантии, связанные с: 

 

- охраной труда; 

 

- обеспечением работника за счет средств работодателя необходимыми для выполнения 

трудовой функции дистанционно оборудованием, программно-техническими средствами, 

средствами защиты информации и иными средствами; 
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- выплатой работнику компенсации в связи с использованием работником принадлежа-

щих ему или арендованных им оборудования, программно-технических средств, средств 

защиты информации и иных средств; 

 

- возмещением работнику других расходов, связанных с выполнением дистанционной 

работы. 

 

 

Если специфика работы, выполняемой работником на стационарном рабочем месте, 

не позволяет осуществить его временный перевод на дистанционную работу по 

инициативе работодателя либо работодатель не может обеспечить работника необ-

ходимыми для выполнения им трудовой функции дистанционно оборудованием, 

программно-техническими средствами, средствами защиты информации и иными 

средствами, время, в течение которого работник не выполняет свою трудовую 

функцию, считается временем простоя по причинам, не зависящим от работо-

дателя и работника, с оплатой времени простоя согласно части второй статьи 157 

Трудового кодекса РФ, если больший размер оплаты не предусмотрен коллектив-

ными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами  

 

 

 

Рекомендуем ознакомиться: 

 

- письмо Минтруда России от 23.04.2020 N 14-2/10/П-3710 «О направлении реко-

мендаций по применению гибких форм занятости в условиях предупреждения рас-

пространения новой коронавирусной инфекции на территории Российской Федера-

ции»; 

 

- сводная таблица вопросов и ответов по итогам вебинара с Министерством труда 

и социальной защиты РФ, состоявшегося 07.04.2020 в ТПП РФ; 

 

- вопросы-ответы Минтруда России по организации удаленной работы и оформ-

лению больничных в период кампании по противодействию распространению ко-

ронавируса; 

 

- памятка Минтруда России о том, как организовать работу в офисе или перевести 

сотрудников на удаленку; 

 

- информация ФНПР о дистанционной (удаленной) работе сотрудников в период 

распространения коронавируса; 

 

- комментарий «Актуальные вопросы организации режима работы сотрудников в 

период кампании по противодействию распространения коронавирусной инфек-

ции». 

 

О необходимости соблюдения трудового законодательства образовательными ор-

ганизациями высшего образования при переводе работников на дистанционную ра-

боту в связи с распространением новой коронавирусной инфекции см. письмо Об-

щероссийского Профсоюза образования от 09.04.2020 N 190. 

  

 

По общему правилу изменение определенных сторонами условий трудового дого-

вора допускается только по соглашению сторон. 
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Соглашение об изменении условий трудового договора должно быть заключено в 

письменной форме. 

 

Принудительный перевод сотрудников на дистанционную работу недопустим, 

поскольку условие о месте работы является обязательным условием трудового до-

говора, что не позволяет изменять его в одностороннем порядке (в качестве исклю-

чения может рассматриваться ситуация, предполагающая изменение условий трудо-

вого договора по причинам, связанным с изменением организационных или техно-

логических условий труда). 

 

 

Как отмечено Минтрудом России, при переводе сотрудников на дистанционную ра-

боту работодателю необходимо определить: 

 

- порядок организации работы сотрудников; 

 

- график и способы обмена информацией о заданиях и их выполнении. 

 

В частности, в дополнительном соглашении с работником могут быть определе-

ны: 

 

1) продолжительность рабочей недели и рабочего дня (время его начала и окон-

чания, перерывы в течение рабочего дня); 

 

2) порядок чередования рабочих и выходных дней; 

 

3) условия о предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска и иных видов 

отпусков; 

 

4) порядок обеспечения работника необходимым оборудованием, программным 

обеспечением и техническими средствами или порядок возмещения работнику рас-

ходов, связанных с использованием личного имущества для выполнения должност-

ных обязанностей, и иных необходимых расходов, обусловленных выполнением 

дистанционной работы; 

 

5) порядок и способы направления работнику заданий на выполнение работ, а 

также порядок, периодичность и способы уведомления работником работодателя о 

начале и окончании своей работы, выполнении поставленных задач, в том числе по-

средством предоставления отчетов о проделанной работе; 

 

6) средства связи, которые используются работодателем и работником, и порядок 

обмена документами на период дистанционной работы; 

 

7) порядок отзыва сотрудника с дистанционной работы в случае, если необходи-

мость в ней отпала до наступления определенной даты или события; 

 

8) иные необходимые условия. 

  

 

Важно помнить, что перевод на дистанционную работу сам по себе не является ос-

нованием для снижения зарплаты сотрудников, в том числе предусмотренных сти-

мулирующих и компенсационных выплат. 
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Дополнительное соглашение к трудовому договору о переводе на дистанционную 

работу в связи с неблагополучной эпидемиологической обстановкой и рисками рас-

пространения новой коронавирусной инфекции. 

 

Положение о временном порядке работы в организации в связи с предупреждени-

ем распространения новой коронавирусной инфекции. 

 

Приказ о переводе на дистанционную работу в связи с распространением новой 

коронавирусной инфекции. 

  

 

Если трудовые функции работников, а также производственные процессы не изме-

нялись, то после перевода работников с дистанционной работы целесообразно про-

вести с ними внеплановый инструктаж (письмо Минтруда России от 24.04.2020 N 

15-2/ООГ-1373). 
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