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ДИСТАНЦІЙНА РОБОТА ЯК ОДНА ІЗ ФОРМ АТИПОВОЇ ЗАЙНЯТОСТІ

У статті проаналізовано одну із форм атипової зайнятості – дистанційну роботу; вияв-
лено основні ознаки, види й обґрунтовано необхідність її правового регулювання в Україні.

Ключові слова: атипова зайнятість, дистанційна робота, телеробота, фріланс.

I. Вступ0

Поширення обсягів нестандартної (ати-
пової, нетипової) зайнятості в світовому
економічному просторі пов’язане не лише з
проявами економічної кризи та відповідним
скороченням попиту на робочу силу. Неста-
ндартна зайнятість – явище не тимчасове, в
умовах економічної кризи його застосування
дає підприємству змогу значно скорочувати
витрати на персонал протягом цього склад-
ного періоду. Однак не менш важливим ас-
пектом є можливість застосування цього
виду зайнятості навіть після закінчення пе-
ріоду рецесії, оскільки модель “індивідуа-
лізованої нестандартної зайнятості” відпові-
дає вимогам сучасних технологій виробниц-
тва [1, с. 80–81].

У науковій літературі нестандартна за-
йнятість визначається як “діяльність грома-
дян, заснована на такому правовідношенні,
в якому відсутня або видозмінена одна з
істотних ознак традиційного трудового пра-
вовідношення: особистісна, організаційна
або майнова” [2, с. 10].

Найбільш поширеними формами атипо-
вої зайнятості (варіанти відхилення від ти-
пової зайнятості або від типової моделі тру-
дового договору) [3] на сьогодні є: строко-
вий трудовий договір, включаючи обов’язок
роботодавця забезпечити навчання/пере-
навчання працівника; часткова зайнятість
або договори, які укладаються з умовою про
неповний робочий час; договори з надом-
ними працівниками, телепрацівниками, фрі-
лансерами; робота за викликом.

Отже, однією з форм нетипової зайнято-
сті є договори з надомними працівниками,
телепрацівниками та фрілансерами, до яких
часто застосовуються назви “віддалені або
дистанційні працівники”. Сутність такої ро-
боти полягає в тому, що особа працює вдо-
ма, а точніше, поза приміщенням роботода-
вця. В Україні така праця відома з радянсь-
ких часів як надомна робота.
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На сьогодні надомна робота не обмежу-
ється лише виробничою сферою, дистан-
ційною зайнятістю охоплені, передусім, ви-
сококваліфіковані представники інтелектуа-
льної праці – системні адміністратори, пере-
кладачі, веб-дизайнери, журналісти, опера-
тори комп’ютерного набору, консультанти,
бухгалтери, юристи, маркетологи та ін.

Вперше дистанційна зайнятість з’яви-
лася у США. У 1972 році професор Універ-
ситету Південної Каліфорнії Дж. Ніллес ввів
термін “телеком’ютінг” (слід зазначити, що в
зарубіжних країнах вживають синоніми дис-
танційної зайнятості – “телеробота” і “теле-
ком’ютінг”), обґрунтувавши його таким чи-
ном: у США ком’ютерами називають служ-
бовців, які щодня їздять до центрального
офісу з передмістя (“commute” в перекладі з
англійської – “їхати на роботу в місто”). Для
телеком’ютера дорогу до міста служби замі-
нює телекомунікаційний канал [4]. Так, за
даними досліджень Міжнародної асоціації та
Ради з віддаленої роботи, на 2011 р. у США
нараховувалося близько 21 млн віддалених
працівників [5].

Кількість віддалених працівників у всьому
світі збільшується кожного року приблизно на
20–30%. Країнами-лідерами такої зайнятості
є США, Канада, Фінляндія, Данія, Швеція.
Так, наприклад, у Фінляндії кількість віддале-
них працівників становить приблизно третину
всього працюючого населення [5].

У Росії віддалену роботу з використан-
ням комунікаційних мереж почали впрова-
джувати в 90-х рр. минулого сторіччя, а на
сьогодні дистанційно зайнятими є близько
2,6 млн осіб, що становить 1,7% чисельності
населення [6, с. 7]. Аналітики підраховують,
що довіра роботодавців до такої роботи
зростатиме приблизно на 5–10% на рік, а
фінансова криза тільки прискорює ці темпи.

Отже, наприкінці 2012 р. кількість відда-
лених працівників у всьому світі становила
46,6 млн осіб [7].

Не відстає в цьому напрямі й наша краї-
на, дистанційна форма роботи останніми
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роками постійно набирає оберти. Так, за
підрахунком найбільшої української біржі
праці дистанційної роботи Weblancer, лише
за 2003–2008 рр. кількість зареєстрованих
віддалених працівників збільшилася майже
у 30 разів [7]. На жаль, офіційна статистика
відсутня, оскільки дистанційна зайнятість
перебуває у тіні та поза правовим полем.

Застосування нестандартних форм за-
йнятості дає змогу посилювати гнучкість
ринку праці, але це відбувається переважно
за рахунок зменшення соціальної захище-
ності працівників, оскільки правова база для
регулювання нетипових трудових відносин у
нашій країні практично відсутня.

Поширення концепції гнучкості у сфері
праці змушує знаходити нові підходи до оці-
нювання соціального призначення трудово-
го права. Як слушно зазначає М. Шабанова,
“якщо розглядати гнучкість як один із спосо-
бів реалізації виробничої функції трудового
права, а захист та стабільність – як один зі
способів здійснення соціальної функції, то
можна констатувати, що концепція “гнуч-
кості” направлена на вирішення основного
завдання трудового законодавства – ство-
рення необхідних правових умов для досяг-
нення оптимального погодження інтересів
сторін нетипових трудових відносин, інтере-
сів держави” [8, с. 4].

Проблемам дистанційної зайнятості при-
свячено наукові праці вчених-економістів:
І. Бондар, Т. Буроменко, О. Волкова, А. Ко-
лота, Н. Куцай, Є. Лібанової, М. Лудани,
І. Моторної, Г. Салахєєвої та ін. Юридичним
аспектам такої праці приділяли увагу, в ос-
новному, російські фахівці: Н. Алімова, Д. Ан-
дрейцев, М. Беляєва, В. Васильєв, Н. Виш-
невська, Д. Вишневський, Є. Горбунова,
В. Ігнаткіна, І. Кисельов, А. Лушников, М. Луш-
никова, Д. Морозов, І. Погодіна, В. Сойфер,
М. Шабанова. Окремі питання нестандарт-
ної зайнятості висвітлювали в своїх працях
українські фахівці: М. Мельничук, С. Мороз,
В. Процевський, О. Ярошенко. Однак на
сьогодні у вітчизняній науці трудового права
форми нестандартної зайнятості залиша-
ються практично недослідженими.

II. Постановка завдання
Мета статті – визначити поняття дистан-

ційної роботи й обґрунтувати необхідність її
правового регулювання в Україні.

III. Результати
Зважаючи на те, що визначення поняття

“дистанційна робота”, “дистанційна зайня-
тість”, “віддалена робота”, “віддалена за-
йнятість” в українському законодавстві не
існує, у науковій літературі її визначають по-
різному. Так, дистанційна робота визнача-
ється як гнучка можливість працювати у мі-
сцевості, розташованій поза звичайним ро-
бочим місцем. Ця місцевість може бути
вдома, у допоміжному офісі та рухливому

офісі [9, с. 2]. І. Кисельов під терміном
“дистанційна праця” розумів різновид тру-
дової діяльності, який виконується у місті,
віддаленому від центрального офісу, що
виключає можливість спілкування працівни-
ка з керівництвом та співпрацівниками [10,
с. 123]. І. Бородін телероботою вважає про-
цес виконання роботи співробітником поза
традиційним офісом шляхом телекомуніка-
ційних засобів зв’язку [11, с. 14]. Тлумачний
словник Macmillan Dictionary роз’яснює, що
під “дистанційним працівником” необхідно
розуміти особу, яка працює вдома, викорис-
товуючи при цьому комп’ютер та спілкую-
чись з офісом або покупцями за допомогою
телефону, факсу або електронної пошти
[12].

А. Колот “дистанційною” називає роботу,
яка в результаті використання інформацій-
них та комунікаційних технологій віддаля-
ється від приміщень роботодавця (принай-
мні, відносно не менше ніж 20% робочого
часу) [13]. Під “телероботою” також розумі-
ють організацію праці та/або форму вико-
нання працівником трудових обов’язків, яка
б могла виконуватися у приміщеннях робо-
тодавця, однак регулярно виконується поза
цими приміщеннями, використовуючи для
спілкування з керівництвом та колегами ін-
формаційні технології [14, с. 3].

Існує значна різноманітність видів диста-
нційної роботи. О. Гулевич виділяє п’ять
основних видів: дистанційна зайнятість, що
розподілена на роботу вдома і роботу в
офісі; надомна робота; позаштатна дистан-
ційна робота; мобільна дистанційна робота;
робота у спеціальних робочих місцях [15,
с. 12–13].

Асоціація з промисловості в Інтернеті
(IIA) визначила чотири основних типа дис-
танційної роботи [16]: 1) робота, що здійс-
нюється працівниками вдома повний робо-
чий час, використовуючи при цьому деякі
телекомунікаційні технології, а також пра-
цівниками, котрі працюють неповний робо-
чий день; 2) робота, що здійснюється пра-
цівниками, які працюють не за наймом або
самозайнятими, використовуючи при цьому
деякі форми мобільних технологій; 3) мо-
більна “дистанційна” робота, що здійснює-
ться мобільними працівниками (mobile tele-
workers), які проводять принаймні 10 год на
тиждень поза місцем основної роботи та
використовують деякі форми телекомуніка-
ційних технологій; 4) працівники-розширники
(day extenders), які працюють повний робо-
чий час на своїх роботодавців, але іноді
працюють вдома після роботи або на вихід-
ні, використовуючи при цьому деякі форми
комунікаційних технологій.

Як зазначає О. Байков, класифікація те-
лероботи може здійснюватися за певними
підставами: залежно від часу її виконання
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(постійна чи тимчасова); залежно від місця
її виконання (телеробота вдома, мобільна
телеробота, різні форми децентралізованої
роботи, змішана телеробота).

Виходячи з викладеного вище, можна
зробити висновок про те, що телеробота
може здійснюватися в різних формах, кож-
ній з яких притаманні певні особливості, од-
нак у будь-якому випадку вона пов’язана з
використанням інформаційних та комп’ютер-
них технологій у процесі безпосереднього
виконання трудових обов’язків телепраців-
никами поза місцезнаходженням роботода-
вця.

Зазначимо, що на сьогодні ні законодав-
ство, ні практика не пропонує чітких критері-
єв розмежування таких видів роботи, як те-
лепрацівник, надомник, фрілансер.

Щодо правового оформлення відносин
“дистанційний працівник – роботодавець”,
фахівці вважають, що на практиці це відбу-
вається шляхом укладання трудового дого-
вору, цивільно-правового договору та “усної
чи віртуальної угоди”.

На думку І. Погодіної, аналіз російської
юридичної літератури дає підстави зробити
висновок про те, що роботу поза офісом
можна поділити на дві категорії: телеробота
та фріланс. При цьому підставою такого
розмежування є укладений з працівником
вид договору. У першому випадку (телеро-
бота) – укладається трудовий договір, а в
другому (фріланс) – цивільно-правовий. При
укладенні трудового договору діяльність
дистанційного працівника подібна до надо-
мної праці. Відносність цієї класифікації
очевидна, враховуючи те, що фрілансери
(або самозайняті) – це незалежні телепра-
цівники, які не мають трудоправового стату-
су, а тому на них не поширюються соціальні
гарантії (пенсії, допомоги тощо) [17, с. 16].

І. Бородін пропонує розмежовувати на-
домну роботу та телероботу, хоча не вказує
критеріїв, які можуть бути підставою такого
розподілення. Він визначає, що масове по-
ширення телероботи потребує розробки
“телетрудового” чи постіндустріального тру-
дового права, яке б містило норми, що ви-
значають особливості правового статусу
телепрацівника як суб’єкта трудового права,
відмінність телепрацівника від самостійного
працівника та від традиційного надомника
[11, с. 18].

Як зазначалося, оформлення відносин
дистанційної зайнятості можливо шляхом
укладання усної чи віртуальної угоди. Слу-
шною є думка М. Беляєвої про те, що нас-
лідком такої домовленості є взаємодія пра-
цівника та роботодавця поза правовим по-
лем. А прагнення роботодавця не оформ-
лювати трудові відносини належно поясню-
ється бажанням мінімізувати витрати, пов’я-
зані з наймом робочої сили [18, с. 23].

Дистанційна робота подібна до надомної
роботи. Як було вказано, праця поза примі-
щеннями роботодавця відома з радянських
часів як надомна робота. Суб’єктний склад
працівників, контрольно-дозвільний метод
організації роботи вдома, що ведуть початок
з організації праці “квартирників” 1920-х рр.
(Постанова РНК РРФСР “Про умови праці
квартирників” від 15.11.1928 р.) надовго
сформували стереотипи сучасної надомної
роботи [19, с. 16].

На сьогодні в Україні чинне Положення
про умови праці надомників, затверджене
Постановою Госкомпраці СРСР та Секрета-
ріата ВЦРПС від 29.09.1981 р. № 275/17-99,
котре закріплює переважне право працюва-
ти на дому жінок, які мають дітей у віці до
15 років, інвалідів та пенсіонерів, осіб, які
володіють майстерністю виготовлення ви-
робів народних промислів тощо.

Відповідно до п. 1 вказаного Положення,
надомниками вважаються особи, які уклали
трудовий договір з об’єднанням, комбіна-
том, підприємством, установою, організаці-
єю про виконання роботи на дому особис-
тою працею з матеріалів та з використанням
знаряддя і засобів праці, що виділені під-
приємством, або які придбаються за раху-
нок цього підприємства. Однак адміністрація
може дозволити надомникам виготовлення
виробів із власних матеріалів, або з викори-
станням особистих механізмів та інструмен-
тів.

Отже, робочим місцем надомного пра-
цівника слід вважати його жиле приміщення,
тоді як дистанційний працівник може здійс-
нювати свою діяльність не тільки вдома, а і
в іншому приміщенні.

У західних країнах інститут надомної
праці використовується ширше та продукти-
вніше, що не дає змоги зараховувати трудо-
вий договір з надомними працівниками до
нетипових угод про працю. Керуючись Кон-
венцією МОП “Про надомну працю” № 177
(1996 р.), багато західних країн законодавчо
забезпечили умови для зарахування надо-
мної праці до звичайної трудової діяльності
працівника, чим було створено умови для
збереження трудових відносин із різними
категоріями працівників, які прагнули піти в
іншу сферу зайнятості.

У 2003 році на 91-й сесії Генеральної
конференції МОП, присвяченій проблемам
розвитку трудових відносин, було звернуто
увагу на те, що у країнах відбуваються пе-
ретворення у структурі праці, які призводять
до змін її форм як у межах, так і поза межа-
ми трудових відносин. У Резолюції конфе-
ренції вказувалося на тенденцію збільшення
категорій працівників, які по суті є наймани-
ми, однак є позбавленими захисту трудових
прав у рамках трудових відносин. Тому слід
запобігати уявній самозайнятості, коли ме-
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жа між найманими та незалежними праців-
никами залишається нечіткою [20].

На 100-й сесії МОП у Женеві 16.06.2011 р.
була прийнята Конвенція МОП “Про гідну
працю домашніх працівників” № 189 та Ре-
комендація № 201, що доповнює її.

Вказані Конвенція та Рекомендація по-
ширюють на домашніх працівників дію всіх
основних трудових стандартів: право на
об’єднання, колективні переговори, захист
від примусової праці, заборону на викорис-
тання праці дітей, а також мають ряд інших
гарантій: право на укладання письмового
договору, регулювання тривалості робочого
часу, заходи із забезпечення безпеки та гігі-
єни праці, соціальні гарантії, включаючи
право на відпустку по вагітності та пологах,
механізми захисту працівників-мігрантів, мо-
ніторінгу агенств зайнятості.

На сьогодні жодну із вказаних Конвенцій
Україною не ратифіковано.

Зазначимо, що європейська модель за-
йнятості, в цілому, спрямована на поєднан-
ня стабільних робочих місць, стандартної
зайнятості, що опосередкована трудовими
договорами, які укладаються на невизначе-
ний строк та визнання позитивного впливу
гнучкості на зайнятість [21, с. 89].

Не можна не погодитись з думкою експе-
ртів МОП відносно того, що “певний рівень
гнучкості праці припустимий у тих випадках,
коли він не руйнує стандартних трудових
відносин та спирається на гарантії ринку
праці, що забезпечує захист при переході на
інше місце роботи, оскільки це сприяє зміц-
ненню добробуту працівника, а не руйнує
його. Уряди мають формувати ефективну
систему гарантій ринку праці, що заснована
на політиці в галузі праці, а також в першу
чергу на праці, і тільки потім – соціального
захисту” [22, с. 76].

У сусідніх державах – Росії та Білорусі –
визнане існування та стрімке поширення
атипових форм зайнятості. Керівництво дер-
жав намагається врегулювати ці відносини
на законодавчому рівні.

Так, депутати Державної Думи Російської
Федерації у жовтні 2012 р. розглянули по-
правки до Трудового кодексу РФ відносно
дистанційної роботи. Міністерство праці РФ
розробило проект Закону “Про електронний
підпис”, який було рекомендовано до роз-
гляду в першому читанні 16.10.2012 р. Так,
відповідно до цього проекту, при укладанні
трудового договору в електронній формі
можна використовувати електронний підпис.
Роботодавець повинен направити дистан-
ційному працівникові засвідчену копію тру-
дового договору поштою, рекомендованим
листом. На засвідчення договору буде від-
водитися триденний строк. Дистанційні пра-
цівники будуть мати ті самі права, що й інші
співробітники роботодавця згідно із Трудо-

вим кодексом РФ, але розподіляти свій ро-
бочий час та час відпочинку самостійно, як-
що інше не передбачено договором [23].

У Республіці Білорусь 31.12.2010 р. було
прийнято Директиву Президента “Про роз-
виток підприємницької ініціативи та стиму-
лювання ділової активності в Республиці
Білорусь” № 4, у п. 7 якої приписувалося
виключити зайве регулювання ринку праці
та розширити застосування гнучких форм
зайнятості населення. На думку К. Тома-
шевського, у Рекомендаціях Міністерства
труда та соціальної політики Республіки Бі-
лорусь слід відобразити такі гнучкі форми
зайнятості, як дистанційна робота (включа-
ючи працю телепрацівників або комп’ютер-
них надомників) і фріланс (труд вільних аге-
нтів за цивільно-правовими договорами).
При розробці цих Рекомендацій доцільно
використати досвід країн Заходу та публіка-
ції юристів, які вивчають вітчизняний і зару-
біжний досвід використання гнучких форм
зайнятості [24, с. 54].

Безумовно, дистанційна робота має свої
позитивні аспекти: для роботодавця – це
економія коштів на створення нових робо-
чих місць, для працівника – зменшення ви-
трат на дорогу, більше часу для спілкування
із сім’єю, самореалізація, гнучкий робочий
час, постійний доступ до робочого облад-
нання тощо. Водночас, така робота спричи-
нює послаблення соціального захисту пра-
цівників, часто призводить до можливого
пригноблення відносно заробітної плати,
кар’єрного зростання, нестабільності їх по-
ложення. Певні негативні ознаки виникають і
для роботодавців: погіршується професійна
підготовка працівників, що може призвести
до зниження якості продукції та послуг, до-
даткові ускладнення в управлінні тощо.

Отже, на сьогодні чинне законодавство
не в змозі адекватно регулювати відносини,
що фактично склалися на сучасному ринку
праці.

Додамо, що у липні 2012 р. було прийня-
то новий Закон України “Про зайнятість на-
селення”, але питання, що стосуються дис-
танційної зайнятості, у ньому не врегульо-
вані. Д. Семенова й О. Пищуліна – фахівці
відділу соціальної політики Національного
інституту стратегічних досліджень при Пре-
зидентові України – в Аналітичній записці
“Щодо регулювання надання першого робо-
чого місця” у Законі України “Про зайнятість
населення” вказали на те, що Закон не ре-
гулює питання віддаленої роботи, яка дає
змогу підключити до робочого процесу гар-
них спеціалістів з різних регіонів країни зі
значною економією коштів роботодавця для
створення нового робочого місця. Крім того,
віддалені робочі місця є досить популярни-
ми саме серед молоді, і врегулювання за-
значеної сфери дало б змогу пом’якшити
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складну ситуацію із молодіжною зайнятістю.
Закон не містить положень щодо соціально-
го захисту працівників, які виконують “робо-
ту на дому”, а це залишає складним стано-
вище, зокрема, сільської молоді, молодих
осіб із сімейними зобов’язаннями та моло-
дих фрілансерів [25].

IV. Висновки
У зв’язку з процесами глобалізації, мігра-

ції населення, науково-технічним прогресом
поширюються нові форми нестандартної за-
йнятості, однією з яких є дистанційна робота.

На нашу думку, дистанційна робота – це
така форма виконання працівником трудо-
вих обов’язків, яка здійснюється поза при-
міщеннями роботодавця, використовуючи
для спілкування з керівництвом та колегами
інформаційні технології.

Сучасний етап управління трудовими ре-
сурсами висуває завдання пошуку нового
адекватного механізму правового регулю-
вання дистанційної роботи, що потребує як
коректування норм трудового законодавст-
ва, так і диференціації режиму правового
регулювання праці. Як слушно зазначав
І. Кисельов, “з великою ймовірністю можна
припустити, що трудове право XXI ст. буде
містити в собі потужний масив норм, які ре-
гулюватимуть різні аспекти телероботи” [26,
с. 15].
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Свечкарева Я.В. Дистанционная работа как одна из форм атипичной занятости
В статье исследована одна из форм атипичной занятости – дистанционная работа; вы-

явлены основные черты, виды и обоснована необходимость ее правового регулирования в
Украине.
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