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Аннотация
Произошедший в пандемию быстрый переход к удалённой ра-
боте беспрецедентен, в связи с чем актуальным становит-
ся вопрос, как этот переход влияет на качество трудовой 
жизни людей. Оценка качества трудовой жизни удалённых 
работников будет способствовать выработке управлен-
ческих решений по регулированию удалённой работы на 
государственном и корпоративных уровнях. В статье сде-
лан обзор теоретико-методологических положений в обла-
сти качества трудовой жизни, обобщён опыт зарубежных и 
российских исследований в этой сфере. Проанализированы 
современные инициативы, подходы и предложения междуна-
родных организаций. Предложена система показателей (ха-
рактеристик) для описания компонентов качества трудовой 
жизни удалённых работников, сделаны выводы что таковые 
во многом зависят от личных обстоятельств (семейной 
ситуации, наличия детей, возможности работы дома и обо-
рудования рабочего места), а значит характеристики каче-
ства трудовой жизни могут быть дополнены персональны-
ми показателями, влияющими на общий уровень качества 
трудовой жизни. На основании данных опросов по Европе и 
России показаны риски снижения качества трудовой жизни 
удалённых сотрудников, обусловленные стиранием границ 
между работой и личной жизнью. Предложены меры по орга-
низации работы удалённых команд (прежде всего на уровне 
компаний и в развитие принятого в России нового законода-
тельства по дистанционной работе), направленные на по-
вышение качества трудовой жизни удалённых сотрудников 
и снижение издержек и роста прибыли для работодателя. 
Выявлены проблемные поля, требующие дальнейшего ис-
следования в части развития концепции качества трудовой 
жизни.
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Abstract
The article reviews the theoretical and methodological provisions 
in the field of the quality of working life, summarizes the 
experience of foreign and Russian research in this area. Analyzed 
modern initiatives, approaches and proposals of international 
organizations. A system of indicators (characteristics) is 
proposed to describe the components of quality of working life 
of remote workers, it is concluded that these largely depend 
on personal circumstances (family situation, the presence 
of children, the ability to work at home and equipment of the 
workplace), which means that the characteristics of quality of 
working life can be supplemented with personal indicators that 
affect to the general level of quality of working life. Based on 
survey data in Europe and Russia, the risks of a decrease in the 
quality of working life of remote employees are shown, due to 
the blurring of the boundaries between work and personal life. 
Measures are proposed to organize the work of remote teams 
(primarily at the company level and in the development of the 
new legislation on remote work adopted in Russia) aimed at 
increasing the quality of working life of remote employees and 
reducing costs and profit growth for the employer. The problem 
areas are identified that require further research in terms of the 
development of the concept of the quality of working life.
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Введение
В последние годы отечественные и зарубеж-

ные исследователи обратились к проблематике 
качества трудовой жизни (далее – КТЖ), идея 
которой заключается в том, чтобы человеку были 
созданы такие условия занятости, которые позво-
ляли бы в полной мере не только поддерживать 
экономическое благополучие, но и реализовать 
духовные потребности, иметь возможность уде-
лять достаточное внимание семье, заниматься 
воспитанием детей, поддерживать свой личност-
ный рост, осуществлять профессиональное раз-
витие и строить карьеру [Головина С.Ю., 2019]. В 
условиях все более усложняющихся и многооб-
разных отношений по поводу использования тру-
да, все большего внимания к человеку труда и его 
интересам, интегральный показатель КТЖ позво-
ляет раскрыть многообразные характеристики 
трудовой жизни как через систему объективных 
измеряемых показателей, так и через оценку са-
мого работника. 

Пандемия COVID-19 оказала огромное вли-
яние на глобальный рынок труда, на социаль-
но-трудовую сферу. Если такие следствия панде-
мии как рост безработицы и снижение доходов 
занятого населения характерны и для кризисов в 
экономике, то стремительное изменение форм и 
особенностей использования рабочей силы стало 
уникальной особенностью влияния пандемии на 
мир труда. Речь, во-первых, о масштабировании 
удалённой работы, которая стала новой нормой 
и реальностью, вначале вследствие глобальных 
локдаунов, а затем из-за ряда её плюсов как со-
временной формы занятости (уже в первые ме-
сяцы пандемии многие работодатели заявили о 
намерении сохранить полностью или частично 
удалённый формат работы). Во-вторых, панде-
мия ускорила существующие тенденции пере-
хода от долгосрочных трудовых отношений к 
краткосрочному разовому выполнению заданий 
на интернет-платформах или удалённой работе 
«цифровых кочевников» [Cook, D, 2020], которые 
также можно рассматривать в качестве форм уда-
лённого труда. 

Произошедший в пандемию быстрый пере-
ход к удалённой работе беспрецедентен, в связи с 
чем актуальным становится вопрос, как этот пе-
реход влияет на качество трудовой жизни людей. 
Оценка КТЖ удалённых работников будет спо-
собствовать выработке управленческих решений 
по регулированию удалённой работы на государ-
ственном и корпоративных уровнях.

Объектом исследования, результаты кото-
рого представлены в настоящей статье, является 
качество трудовой жизни. Предметом исследова-
ния выступают особенности качества трудовой 

жизни дистанционных (удалённых) работников 
в связи с последствиями пандемии COVID-19. 
Цель исследования состоит в анализе влияния 
пандемии и ее социально-экономических послед-
ствий на качество трудовой жизни удалённых 
работников в мире и в Российской Федерации. 
Реализация данной цели, а также объект исследо-
вания предусматривают обзор исследований по 
тематике КТЖ. 

Для целей настоящего исследования мы ис-
пользуем в качестве синонимов такие термины 
как дистанционная и удалённая работа, дистан-
ционный и удалённый работник (использование 
данных понятий как синонимов отвечает логике 
Трудового кодекса РФ1).

Мы придерживаемся определения Междуна-
родной организации труда (МОТ), что удалённый 
режим работы – это способ организации труда, 
при котором работник выполняет важнейшие 
функции, связанные со своей работой, с помощью 
информационно-коммуникационных технологий 
(ИКТ), при этом находясь дома [МОТ, 2020].

1. Теоретические аспекты качества 
трудовой жизни 
Для обоснования трактовки, используемой 

для оценки КТЖ в рамках реализации цели на-
стоящей статьи, обратимся к многообразным 
представлениям о КТЖ. 

1.1.	Качество трудовой жизни в контексте 
научных исследований

Первые идеи КТЖ прослеживаются уже в на-
чале XX века в рамках развития теории трудовой 
стоимости К. Маркса, теории протестантской 
трудовой этики М. Вебера, фундаментальной те-
ории социологии труда Ф. Тейлора, концепции  
Э. Дюркгейма и др. 

Теоретические основы определения категорий 
«качество жизни» и «качество трудовой жизни» 
были заложены в работах К. Адельфера, Ф. Герц-
берга, Дж. Гэлбрайта, Д. Макгрегора, Д. Макклел-
ланда, А. Маслоу, Э. Мейо. В числе зарубежных 
авторов, сформировавших концептуальные ос-
новы КТЖ: К. Арджирис, Р. Лайкерт, Э. Лоулер,  
Г. Бейнам, М. Альберт, М. Мескон, Ф. Хедоур. Тео-
ретические аспекты повышения КТЖ в 80–90-х гг.  
ХХ в. исследовали Дж.Р. Хэкман, Дж.Л. Саттл, 
Г.Р. Олдхэмс, Дж.К. Тэйлор, П.Х. Мирвис и E.E. 
Лоулер, Р. Кремер, Х. Кнепел, А. Бессинг, А. Дро-
дофский, K. Хeгендорфер, A. Бенц, Р. Жженсен,  
K. Шатц, У. Илснер, П. Варр, Дж. Кук, T. Уалл. 

1 Федеральный закон от 08.12.2020 № 407-ФЗ «О внесе-
нии изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации в 
части регулирования дистанционной (удалённой) работы и 
временного перевода работника на дистанционную (удалён-
ную) работу по инициативе работодателя в исключительных 
случаях» // Российская газета, № 280, 11.12.2020 (дата обра-
щения 15.01.2021).

Локтюхина Н.В., Черных Е.А.

УРОВЕНЬ ЖИЗНИ НАСЕЛЕНИЯ РЕГИОНОВ РОССИИ  •  2021  Том 17  № 1  •  158  •  42−56



44

В 90-е гг. ХХ в. зарубежные исследователи 
С.Дж. Хавловикc, С.Г. Кохен, Л. Чанг, Г.E. Ледфорд, 
A.С. Kинг, Б.Дж. Ихрхард, П. Aллан, П.Х. Лосеби, 
Д.Г. Мэйер, У.Н. Кук отмечали положительные ре-
зультаты применения программ КТЖ. Категория 
«качество трудовой жизни» (quality of working 
life) анализируется в зарубежной литературе в ос-
новном в контексте управления персоналом, бла-
госостояния работников, их участия в принятии 
решений об охране здоровья, развитии способов 
и методов улучшения работы и повышения удов-
летворённости трудом.

В последние десятилетия проблемы качества 
жизни и, в том числе КТЖ, разрабатывались В.Н. 
Бобковым, Ф.Л. Васильевым, М.А. Винокуровым, 
Б.М Генкиным, О.В. Глушаковой, H.A. Гореловым, 
A.П. Горкиным, М.Е. Добрусиной, А.П Егорши-
ным, Ю.П. Кокиным, Н.В. Кочкиной, Н.К. Куль-
бовской, Н. Мазаевой, B.Г. Макушиным, Н.Л. Ма-
ринковой, Е.Д. Малининой, Л.Г. Миляевой, Е.А. 
Морозовой, A.A. Никифоровой, O.A. Платоно-
вым, В.Ф. Потуданской, В.Д. Роиком, П.В. Савчен-
ко, Г.Э. Слезингер, Б.Л. Токарским, H.A. Тучковой,  
В.А. Цыганковым, И.В. Цыганковой и др. 

Прослеживаются три метода оценки КТЖ 
[Зонова О. В., 2010]: 1) абсолютной, основанный 
на сопоставлении с едиными критериями; 2) от-
носительной, учитывающий частные или локаль-
ные критерии; 3) субъективной, основанный на 
анализе ощущений, возникающих у работников в 
связи с аспектами трудовой жизни.

Следует отметить, что на сегодняшний день 
среди исследователей нет единого научного под-
хода к оценке КТЖ, разные экономисты выделяют 
различное количество индикаторов качества тру-
довой жизни [Жолудева В.В., Мельниченко Н.Ф.,  
2018, 43–44]. Большинство экономистов, иссле-
дующих КТЖ, выделяют пять групп показателей, 
характеризующих качество трудовой жизни: тех-
нология, организация, потребности личности, со-
стояние внешней среды, содержание работы.

Тщательно проработанными представляют-
ся направления для интегральной оценки КТЖ, 
предлагаемые в фундаментальном исследовании 
[Бобков В.Н., 2007]: 

1. Величина дохода индивида, занятого обще-
ственной полезной деятельностью. 

2. Уровень общественной производительно-
сти труда.

3. Удельный вес расходов на оплату труда в 
объёме ВВП.

4. Уровень конкурентоспособности и качества 
рабочей силы в широком смысле.

5. Влияние материально-технической осна-
щённости на качество занятости.

6. Соотношение фонда рабочего и свободного 

времени в календарном фонде времени занятого 
населения.

7. Уровень безработицы.
8. Напряжённость на рынке труда.
9. Уровень социальной защищённости дохода 

от занятости.
10. Уровень развития инфраструктуры. 
Однако этот подход больше подходит для 

оценки КТЖ совокупности занятого населения в 
масштабах страны или региона, поскольку вклю-
чает обобщённые показатели (например, уровень 
безработицы).

Можно отметить ряд методологических про-
блем исследования КТЖ, прежде всего размытые 
границы между понятием собственно КТЖ и по-
нятиями «качество занятости», а также «качество 
жизни населения» и «качество населения». Соот-
ношение и разграничение всего комплекса отме-
ченных понятий требует дополнительного иссле-
дования. В числе частных проблем оценки КТЖ 
то обстоятельство, что в центре внимания ученых 
находится период активной трудовой деятельно-
сти человека, в то время как основы КТЖ закла-
дываются задолго до её начала, а после выхода 
на пенсию жизнь также не заканчивается, часто 
именно в этот период люди реализуют свои хоб-
би, увлечения, призвания. КТЖ связано не толь-
ко с особенностями текущей работы, но также с 
перспективами карьерного роста, что во многом 
зависит от колебаний заработка и риска безрабо-
тицы. Поиск вариантов решения данных проблем 
и новых способов оценки КТЖ – перспективные 
направления исследования.

1.2.	Качество трудовой жизни в контексте 
исследований международных организаций

Международные организации вносят суще-
ственный вклад в развитие концепции и оцен-
ки КТЖ (в англоязычных источниках более 
принят термин «качество занятости» (quality of 
employment). По мере того, как условия занятости 
становятся все более разнообразными, уже недо-
статочно анализировать только данные по заня-
тости и безработице, именно качество занятости 
и трудовой жизни работника становятся все бо-
лее важными для политиков и исследователей. С 
2000 года было предпринято несколько инициа-
тив на международном уровне:

1) The European Pillar of Social Rights рассма-
тривает качество занятости в аспектах равно-
го доступа к занятости и справедливых условий 
труда. Для оценки прогресса по этим параметрам 
предоставляется набор ключевых показателей. 
Таким образом, ЕС принимает и продолжает цели 
Европы 2020 и Европейской стратегии занятости.

2) Инициатива ОЭСР «Лучшая жизнь» (The 
OECD Better Life Initiative) охватывает аспекты ка-

ЭКОНОМИЧЕСКИЕ ИССЛЕДОВАНИЯ
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чества занятости: доходы, безопасность на рынке 
труда и качество рабочей среды. 

3) Концепция достойного труда (The Decent 
Work Agenda) Международной организации тру-
да содержит набор показателей, позволяющих 
странам оценивать прогресс в достижении целей 
достойного труда2. Во многом показатели КТЖ 
перекликаются с элементами Концепции достой-
ного труда3.

4) Инициатива ЕЭК ООН (UNECE) по изме-
рению качества занятости (КЕС) [UNECE, 2010; 
UNECE, 2015]. Качество занятости по этой мето-
дологии измеряется как в отношении всех заня-
тых лиц, так и демографических и социальных 
подгруппах (мужчины и женщины, молодые и по-
жилые работники, коренные жители и мигранты) 
и включает 7 характеристик.

5) Система измерения и оценки качества ра-
бочих мест (Job quality), разработанная ОЭСР4 
и учитывающая три объективных и измеримых 
аспекта [Cazes S. et al, 2015]: 1) качество заработка 
(отражает степень, в которой заработок способ-
ствует благополучию работников с точки зрения 
среднего заработка и распределения прибыли 
среди рабочей силы); 2) безопасность на рын-
ке труда (аспекты экономической безопасности, 
которые связаны с рисками потери работы и ее 
экономическими издержками для работников 
(размер пособий и наличие эффективной систе-
мы страхования); 3) качество рабочей среды (не-
экономические аспекты работы: её характер и со-
держание, режим рабочего времени и отношения 
на рабочем месте, стресс, напряженный рабочий 
график, факторы риска для физического здоро-
вья, шантаж на рабочем месте, автономность ра-
боты и возможности обучения, качественные ме-
тоды управления).

6) European Working Conditions Survey5 оцени-
вает условия работы по следующим параметрам: 
физическая среда, интенсивность работы, рабо-
чее время, социальная среда (дискриминация, ко-
мандная работа и др.), навыки, свобода действий 
и другие когнитивные факторы (сложность рабо-
ты, автономия, монотонность и др.), перспективы 
(статус, карьера, перспективы потерять работу), 

2 Измерение достойного труда на основе рекомендаций 
Трёхстороннего совещания экспертов по измерению достой-
ного труда URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/-
--dgreports/---integration/documents/meetingdocument/
wcms_192844.pdf (дата обращения: 12.01.2021)

3 Decent work indicators: guidelines for producers and users 
of statistical and legal framework indicators: ILO manual: second 
version. International Labour Office. – Geneva: ILO, 2013. – 257 p.

4 OECD Job quality URL: http://www.oecd.org/employment/
job-quality.htm (accessed: 12.01.2021).

5 European Working Conditions Survey - Data visualisation 
URL: https://www.eurofound.europa.eu/data/european-working-
conditions-survey (accessed: 12.01.2021).

работа в контексте конкретной компании, пер-
спективы трудовой жизни.

7) Подход Европейского фонда улучшения ус-
ловий жизни и труда6, предложившего Индекс 
качества труда (показатели доходов от занятости, 
перспективы для работника, внутреннее качество 
труда и качество рабочего времени) и Индекс не-
материальных характеристик труда (показатели 
внутреннего качества труда, риски в сфере заня-
тости, рабочее время и баланс между рабочей и 
личной жизнью).

На основе анализа зарубежных подходов, мы 
сделали вывод, что исследователи не делают явных 
различий между терминами quality of employment, 
quality of working life, job quality, work quality. В рам-
ках данной статьи мы не ставили себе целью про-
вести методологические и понятийные различия 
между разными терминами, это является направ-
лением наших будущих исследований. Отметим, 
что многие отечественные исследователи прово-
дят различия между качеством трудовой жизни и 
качеством занятости [Бобков В.Н., 2007; Ивано-
ва К.А., 2019]. В этой статье мы придерживаемся 
обобщающего термина качество трудовой жизни.

Для оценки КТЖ удалённых работников нам 
необходимо учесть такие аспекты, которые наи-
более полноценно опишут ситуацию именно с 
данной специфической группой работников, ра-
ботающих вне стационарного рабочего места, 
находящегося под контролем работодателя. Ин-
тегрируя различные подходы российских и за-
рубежных исследователей, можно к показателям 
(характеристикам) КТЖ отнести:

▪ условия труда и организацию рабочего ме-
ста, в т.ч. безопасность труда; 

▪ содержание и организацию труда работников;
▪ систему стимулирования, в т.ч. уровень за-

работной платы; 
▪ мотивацию к труду и удовлетворённость ра-

ботников;
▪ производственную демократию; 
▪ организацию подготовки, повышения ква-

лификации и переподготовки персонала;
▪ развитость организационной культуры;
▪ соблюдение трудового законодательства;
▪ производительность труда (особенность 

данного показателя в том, что он может быть ис-
пользован для оценки качества собственно труда 
работника).

Эти показатели (характеристики) могут яв-
ляться базовыми для оценки КТЖ удалённых 
работников в связи с последствиями пандемии 
COVID-19. Поскольку масштабы удалённой заня-
тости сейчас стремительно увеличиваются, нам 

6 Eurofound (2013) Quality of employment conditions and 
employment relations in Europe. – Dublin, – 66 p.
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важен не столько интегральный показатель КТЖ 
(его оценка станет возможна через несколько лет, 
когда появятся данные статистических исследо-
ваний, и мы надеемся, что вопросы по удалён-
ным работникам войдут в опросники Росстата и 
RLMS), сколько оперативная качественная оценка 
КТЖ, чтобы уже сейчас можно было судить о по-
следствиях развития этой новой формы занято-
сти. В данной связи мы основывались на данных:

▪ электронного опроса Еврофонда «Жизнь, ра-
бота и COVID-19»7 (проведено два раунда опроса, 
включавшего все государства-члены ЕС: в апреле, 
когда большинство государств находилось в изо-
ляции, и в июле, когда общество и экономика по-
степенно восстанавливались);

▪ исследования Института социального ана-
лиза и прогнозирования (ИНСАП) РАНХиГС, 
проведённого 17–19 апреля 2020 года по выборке, 
представляющей население в возрасте 18–65 лет 
[Логинов Д.М., 2020]8;

▪ опроса взрослых (18+) россиян, проведенно-
го 30 апреля ВЦИОМ и SBG9.

Учитывая общие, характерные для разных 
стран тенденции в развитии удалённой работы в 
период пандемии [МОТ, 2020], зарубежные иссле-
дования приемлемы для того, чтобы делать общие 
выводы и о российской ситуации (за исключением 
трудового законодательства, в силу его страновой 
специфики). Следует отметить, что в силу разных 
стартовых условий для перехода на удаленную за-
нятость в разных странах мира (в силу упомяну-
того законодательства, социальных стандартов, 
уровня жизни и других особенностей) сравнитель-
ная оценка в таком относительном аспекте КТЖ 
удаленных работников разных стран также явля-
ется перспективным направлением исследования.

2. Развитие новых форм занятости в связи 
с пандемией COVID-19
Уникальное воздействие пандемии на рынок 

труда состояло в распространении различных 
форм удалённой работы. В развитии подобных 
форм занятости, как предполагается, будет состо-
ять долгосрочный эффект от пандемии на рынок 
труда. Предваряя оценку КТЖ, обратимся к ха-

7 Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, 
COVID-19 series, Publications Office of the European Union, 
Luxembourg. URL: https://www.eurofound.europa.eu/sites/
default/files/ef_publication/field_ef_document/ef20059en.pdf 
(дата обращения: 25.12.2020).

8 Исследование Института социального анализа и про-
гнозирования (ИНСАП) РАНХиГС URL: https://social.ranepa.
ru/novosti/item/issledovanie-sociologov-ranhigs-vyyavilo-
otnoshenie-rossiyan-k-rabote-v-udalennom-rezhime (дата об-
ращения: 25.12.2020).

9 Цифровая грамотность и удаленная работа в ус-
ловиях пандемии URL: https://old.wciom.ru/index.
php?id=236&uid=10280 (дата обращения 25.12.2020).

рактеристикам работников, занятых удалённо. 
По данным Еврофонда10 наблюдался значи-

тельный разрыв в распространённости удалён-
ной работы по секторам: преобладание в сфере 
услуг (особенно в образовании, финансовых ус-
лугах и государственном управлении) и более 
низким охватом в здравоохранении, транспорте и 
сельском хозяйстве, а также в секторах, которые 
подпадали под определенные ограничения (тор-
говля и гостиничный бизнес). Однако даже в этих 
секторах около четверти сотрудников частично 
работали из дома. Городские жители значительно 
чаще работали из дома, чем живущие в сельской 
местности. Несколько более высокая доля жен-
щин, чем мужчин, указывает на то, что удалённая 
работа чаще возможна в профессиях, в которых 
преимущественно работают женщины. Более мо-
лодые работники с большей вероятностью рабо-
тали из дома. Наличие детей школьного возраста 
в домохозяйстве мало влияло на частоту работы 
из дома во время кризиса. Среди работающих из 
дома несколько выше доля лиц без детей, что мо-
жет подтвердить, что основным фактором, опре-
деляющим работу на дому, был характер работы и 
степень, в которой удалённая работа была осуще-
ствима, а не личные обстоятельства сотрудников. 

Доля респондентов, сообщивших, что они ра-
ботали исключительно на дому, значительно раз-
личается: от примерно одной пятой в Хорватии, 
Польше, Словакии, Болгарии и Венгрии, до более 
40 % во Франции, Испании, Италии, Ирландии и 
других странах и более чем 50 % в Бельгии. 

Оценить количество удалённых работников 
в России очень сложно в силу отсутствия офи-
циальной статистики. Согласно данным исследо-
вания ИНСАП РАНХиГС [Логинов Д.М., 2020]11, 
распространённость дистанционного труда в Рос-
сии под влиянием COVID-19 возросла в 6,5 раз. 
До пандемии удалённая работа была характерна 
для 3,6 % экономически активных россиян, а в 
целом формы занятости, не предполагающие на-
хождение на стационарном рабочем месте (разъ-
ездная, вахтовая работа, рейсы, удалённая работа 
и пр.) были характерны для примерно 16,6 % за-
нятых. Во II квартале 2020 года на работу из дома 
полностью или частично перешли 26 % граждан. 
В основном это коснулось женщин (33 %), жите-
лей мегаполисов (37 %), работников финансового 

10 Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, 
COVID-19 series, Publications Office of the European Union, 
Luxembourg. URL: https://www.eurofound.europa.eu/sites/
default/files/ef_publication/field_ef_document/ef20059en.pdf 
(дата обращения: 25.12.2020).

11 Исследование Института социального анализа и про-
гнозирования (ИНСАП) РАНХиГС URL: https://social.ranepa.
ru/novosti/item/issledovanie-sociologov-ranhigs-vyyavilo-
otnoshenie-rossiyan-k-rabote-v-udalennom-rezhime (дата об-
ращения: 25.12.2020).
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сектора и IT-индустрии (более 50 %). Доля работ-
ников, исполняющих обязанности дистанционно, 
выше в крупных населенных пунктах. Например, 
в Москве и Санкт-Петербурге она равна 29 %, в 
городах-миллионниках (исключая два мегаполи-
са) – 21 %, на селе – 10 % [Логинов Д.М., 2020]. 

По данным ВЦИОМ и SBG12 на удалённую 
работу перешли 16 % граждан, в том числе 9 % 
полностью, а 7 % – частично. Для 29 % опрошен-
ных режим работы не изменился, при этом 27 % 
продолжают выполнять свои обязанности на 
предприятии или в офисе, а 2 % находились на 
удалённом режиме работы и до начала пандемии. 
По данным опроса компании «Гарант», во время 
пандемии 45 % работодателей перевели своих со-
трудников на удалённую деятельность13.

По данным «Работа.ру», в марте 2020 года по 
сравнению с февралём количество вакансий уда-
лённой работы увеличилось в целом по России на 
71 %, в Москве – на 25 %. Число резюме кандидатов 
на удалённую работу выросло на 220 %14. С марта по 
апрель 2020 года количество работающих в компа-
ниях, полностью перешедших на удалённый режим 
работы, выросло почти в пять раз15. В сентябре 2020 
года 38 % владельцев и руководителей российских 
компаний малого и среднего бизнеса заявили, что 
планируют сохранить режим удалённой работы 
для своих сотрудников на ближайшее время16. 

По более осторожным оценкам Минтруда17 на 
14.01.2021 года работают удалённо 6 % от числа 
работающих по найму граждан или 3,7 млн. чело-
век. В пиковый период первой волны ограничи-
тельных мер в мае-июне это значение достигало 
11 % от общего числа трудящихся (около 6 млн 
человек), большинство из них в крупных агло-
мерациях (Москва и область, Санкт-Петербург, 
Свердловская область, Башкортостан. 

С точки зрения перспектив удалённой заня-
тости, а также для предварительной оценки КТЖ 
удалённых работников интересно сравнение пре-

12 Цифровая грамотность и удалённая работа в ус-
ловиях пандемии URL: https://old.wciom.ru/index.
php?id=236&uid=10280 (дата обращения: 25.12.2020).

13 Пока все дома. Переводить сотрудников на удален-
ную работу будут с учетом ситуации в семье. URL: https://
rg.ru/2020/08/30/perevodit-sotrudnikov-na-udalenku-budut-s-
uchetom-situacii-v-seme.html (дата обращения: 15.01.2021).

14 Число «удалённых» вакансий в России выросло на 71 % 
URL: https://xn--80aesfpebagmfblc0a.xn--p1ai/news/20200423-
1002.html (дата обращения:15.01.2021).

15 Число перешедших на «удалёнку» россиян выросло 
почти в пять раз URL: https://www.rbc.ru/society/14/04/2020/5
e94bb939a7947d83b0436cd (дата обращения: 15.01.2021).

16 Более трети компаний планируют оставить сотруд-
ников на удалёнке URL: https://rg.ru/2020/09/07/bolee-treti-
kompanij-planiruiut-ostavit-sotrudnikov-na-udalenke.html 
(дата обращения: 15.01.2021).

17 Антон Котяков рассказал о перспективах удалённой 
занятости на Гайдаровском форуме URL: https://mintrud.gov.
ru/employment/72 (дата обращения: 15.01.2021).

имущества и недостатков дистанционной (уда-
лённой) работы (таблица 1).

Обобщённые в таблице 1 преимущества уда-
лённой работы выступают причиной ее дальней-
шего масштабирования, а недостатки могут ока-
зать негативное влияние на рынок труда и сферу 
занятости в целом, а также на КТЖ удалённых 
работников. Отмеченные преимущества и недо-
статки раскрыты далее при оценке КТЖ удалён-
ных работников.

3. Оценка отдельных показателей КТЖ 
удалённых работников
3.1.	Условия труда и организация рабочего ме-

ста, в т.ч. безопасность труда. Содержание и ор-
ганизация труда работников. 

Если содержание труда у удалённых работ-
ников может быть разным, то особенности ус-
ловий и организации труда и рабочего места для 
них объединило то обстоятельство, что работа из 
офисов и иных пространств, оборудованных ра-
ботодателем, переместилась в личное простран-
ства работников, в основном (в условиях панде-
мии) в домашние условия. 

По данным опроса Eurofound 2020 г.18 у тех, 
кто работает из дома, часто нет физического раз-
деления между рабочим и жилым помещениями, 
что размывает границы между работой и личной 
жизнью и ведет к переработкам. 24 % участников 
опроса сообщили, что работали в свободное (нера-
бочее) время, по сравнению с 6 % тех, кто работал 
только на территории работодателя или вне дома. 
Те, кто работал исключительно из дома, хуже оце-
нивали элементы качества работы, чем те, кто ра-
ботал из других мест. Они реже сообщали о том, 
что делают полезную работу (67 % по сравнению с 
73 % тех, кто работал из других мест); или у них до-
статочно времени для выполнения своей работы и 
с большей вероятностью чувствовали себя изоли-
рованными. Высокие количественные требования 
к работе (интенсивность труда) особенно высоки 
среди тех, кто работает исключительно на дому в 
период пандемии (35 % этой группы). 

Интенсификация удалённой работы происхо-
дит по ряду причин19:

18 Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, 
COVID-19 series, Publications Office of the European Union, 
Luxembourg. URL: https://www.eurofound.europa.eu/sites/
default/files/ef_publication/field_ef_document/ef20059en.pdf 
(дата обращения: 25.12.2020).

19 На основании: Promoting employment and decent work 
in a changing landscape. Report of the Committee of Experts on 
the Application of Conventions and Recommendations (articles 
19, 22 and 35 of the Constitution) Report III (Part B). – 385 p. 
International Labour Conference, 109th Session, Geneva, 2020. 
URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/--
-relconf/documents/meetingdocument/wcms_736873.pdf (дата 
обращения: 25.12.2020); Eurofound, New forms of employment: 
2020 update, New forms of employment series, Publications 
Office of the European Union, Luxembourg. 2020.
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Таблица 1 
Преимущества и недостатки дистанционной (удалённой) работы

Table 1
Advantages and disadvantages of remote (remote) work

Преимущества дистанционной работы Недостатки дистанционной работы 
макроэкономические

• развитие инклюзивных рынков труда через расши-
рение доступа к рабочим местам людям с пониженной 
мобильностью, с ограниченными возможностями, с 
семейными обязанностями;
• создание и сохранение рабочих мест 
• сокращение неквалифицированных рабочих мест
• балансирование региональных рынков труда  
(у работника расширяется география поиска работы, 
возможности переезда в регион, где стоимость жизни 
ниже, условия жизни – комфортнее, а заработная 
плата обеспечит более высокое качество жизни; для 
компании возможности поиска талантов без привязки 
к крупным городам, формирования интернациональ-
ной команды)
• реализация концепции «обучение в течение всей 
трудовой жизни», в т.ч. в сфере цифровых инструмен-
тов; широкое развитие электронных форм обучения в 
процессе освоения новых средств производства;

• исключение определенных групп из рынка труда 
(низкоквалифицированные рабочие, пожилые люди, 
занятые на конкретных физических рабочих местах). 
• исчезновение ряда традиционных профессий;

микроэкономические
• сокращение времени, затрачиваемого на поездку до 
работы;
• большая автономия и гибкость в организации рабо-
ты;
• достижение баланса между работой и личной жиз-
нью, при котором возможно совмещение трудовой 
деятельности и воспитанием детей, саморазвитием, 
хобби, заботой о здоровье и др.;
• более высокая производительность труда; 
• сокращение у компаний потребности в офисных 
помещениях, уменьшение расходов
• рост удовлетворённости сотрудника и снижение 
текучести кадров;
• средства аудиовизуального контроля за поведени-
ем работника на рабочем месте способствуют росту 
производительности труда, безопасности, предотвра-
щению несчастных случаев, противоправного пове-
дения, контролируют состояние здоровья работника, 
снижают риск психического и физического насилия по 
отношению к работнику.

• интенсификация труда и «вторжение» работы в лич-
ную жизнь, из-за чего стирается грань между рабочим 
временем и отдыхом
• круглосуточная доступность работника, 
• высокий уровень напряжённости и стресса
• перекладывание работодателем расходов на органи-
зацию дистанционного рабочего места на работника;
• социальная изоляция и фрагментация трудовых 
коллективов;
• риски для развития успешной карьеры;
• потенциальная передача ответственности работода-
теля за принятие разных решений персоналу;
• сложность в обеспечении стандартов здоровья и 
безопасности на удалённых рабочих местах;
• необходимость защиты данных, документации и 
кибербезопасности в отношении данных сотрудников, 
клиентов и компаний;
• средства аудиовизуального контроля за поведением 
работника на рабочем месте позволяют работодателю 
вторгаться в его личное пространство 

Источник: составлено авторами на основе: Eurofound (2020), New forms of employment: 2020 update, New forms of 
employment series, Publications Office of the European Union, Luxembourg. 2020; Promoting employment and decent work in 
a changing landscape. Report of the Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations (articles 
19, 22 and 35 of the Constitution) Report III (Part B). – 385 p. International Labour Conference, 109th Session, ILO, Geneva, 
2020. URL: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_736873.
pdf (accessed 25.12.2020); How remote working can increase stress and reduce well-being URL:  https://theconversation.com/
how-remote-working-can-increase-stress-and-reduce-well-being-125021 (дата обращения 12.01.2021); Remote working: 
the new normal for many, but it comes with hidden risks – new research URL: https://theconversation.com/remote-working-
the-new-normal-for-many-but-it-comes-with-hidden-risks-new-research-133989 (дата обращения 12.01.2021); How 
the pandemic will shape the workplace trends of 2021 URL: https://theconversation.com/how-the-pandemic-will-shape-the-
workplace-trends-of-2021-152277 (дата обращения 12.01.2021)
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▪ сокращение времени на выполнение отдель-
ных задач и одновременное увеличение показате-
лей эффективности и объёма работы;

▪ мониторинг рабочего процесса со стороны 
работодателя во избежание простоя с использо-
ванием современных технологий;

▪ необходимость для работников всегда быть на 
связи и отвечать на запросы в кратчайшие сроки;

▪ перерывы в выполнении задач, вызванные 
непредвиденными запросами работодателя;

▪ «социальный обмен», когда работник, пы-
таясь оправдать доверие работодателя либо ста-
раясь соответствовать определенной корпора-
тивной и управленческой культуре в компании 
прилагает больше усилий, доказывая, что его 
эффективность при переходе на дистанционную 
работу не снизилась; 

▪ «парадокс автономии» – независимость ра-
ботника и использование современных цифровых 
технологий передачи данных могут сделать его 
труд более продуктивным, но в то же время по-
буждают работать больше часов, нарушая баланс 
между работой и личной жизнью [Cook, D, 2020];

▪ информационная перегруженность, когда ко-
личество информации, которую необходимо пере-
работать для решения задачи, превышает способ-
ность индивида обрабатывать информацию; 

▪ перегруженность электронной почты, ког-
да полученные сообщения и время, необходимое 
для ответа, превышает время, имеющееся для 
этого, и др. 

Таким образом, в эпоху коронавируса из-
вестный феномен «работать в любом месте и в 
любое время» (working anytime, anywhere)20 стал 
реальностью для миллионов людей, а вместе с 
ним реальностью стало следствие такого форма-
та – увеличение профессиональной нагрузки и 
профессионального стресса, обусловленное сти-
ранием границ между личной жизнью и работой, 
фактически работой в режиме 24/7. Зарубежные 
исследования в период эпидемии показали, что 
на «удалёнке» люди работают на два часа боль-
ше, чем из офиса, а в США сотрудники увеличили 
свой рабочий день в среднем почти на 40 %21. 

В числе указываемых россиянами недостатков 
удалёнки – плохо оборудованное рабочее место22. 

20 Eurofound and the International Labour Office (2017), 
Working anytime, anywhere: The effects on the world of work, 
Publications Office of the European Union, Luxembourg, and 
the International Labour Office, Geneva. URL:http://www.
trudcontrol.ru/files/editor/files/wcms_544138.pdf (дата обраще-
ния 15.01.2021).

21 Исследование показало, что на «удалёнке» люди рабо-
тают на два часа больше, чем из офиса URL: https://incrussia.
ru/news/na-udalenke-rabotayut-bolshe/ (дата обращения: 
15.01.2021).

22 Россияне назвали главные недостатки удалённой рабо-
ты РБК: URL: https://www.rbc.ru/business/15/04/2020/5e95fa58
9a7947640d11c614 (дата обращения: 15.01.2021).

Вынужденный переход на «удалёнку», особенно в 
условиях пандемии, ставит проблему недостаточ-
ности у работника ресурсов, чтобы организовать 
полноценное рабочее место в условиях самоизо-
ляции: нехватка места, отсутствие компьютера, 
иного оборудования или необходимость «делить» 
его с другими членами семьи, которые тоже вы-
нуждены работать или учиться дистанционно. 

В части организации рабочего места необхо-
димо также отметить широкое использование 
при удалённой работе технологических инстру-
ментов и цифровых систем надзора для управле-
ния рабочей силой23. Так, например, GPS отсле-
живает местонахождение и скорость водителей 
автомобилей; специальные программы делают 
скриншоты экранов компьютеров, анализируют 
активность клавиатуры для мониторинга удалён-
ных работников. Положительное влияние этих 
методов: увеличение производительности труда, 
уровня безопасности, предотвращение несчаст-
ных случаев, противоправного поведения, кон-
троль здоровья работника, снижение риска пси-
хического и физического насилия по отношению 
к работнику, включая насилие и домогательства 
на рабочем месте. Отрицательное влияние этих 
методов состоит в ощущении у работника посто-
янного нахождения под наблюдением, то есть, 
опять-таки, в стирании границ между личным и 
рабочим пространством. Фактически технологии 
мобилизованы, чтобы найти способы заставить 
всех нас работать больше [Cook, D, 2020]. Таким 
образом, влияние данных инструментов на КТЖ 
неоднозначно.

Качественная оценка КТЖ у удалённых ра-
ботников зависит: от персональных условий ор-
ганизации рабочего места, от самоорганизации 
работника, от усилий работодателя по организа-
ции удалённой работы и деятельности удалённых 
команд. Отсутствие условий, которые позволяют 
работать из дома, существенно снижает КТЖ ра-
ботников. Эти аспекты, как и проблемы интен-
сификации труда и его «вторжения» в частную 
жизнь, социальной изоляции требуют поиска 
управленческих решений. 

3.2.	Система стимулирования, в т.ч. уро-
вень заработной платы.

Широкое распространение удалённой работы 
в период пандемии дает основание для сравнения 
доходов работника до и после перехода на удалён-
ку.

23 Promoting employment and decent work in a changing 
landscape. Report of the Committee of Experts on the Application 
of Conventions and Recommendations (articles 19, 22 and 35 
of the Constitution) Report III (Part B). – 385 p. International 
Labour Conference, 109th Session, Geneva, 2020. URL: https://
www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/
documents/meetingdocument/wcms_736873.pdf (дата обраще-
ния: 25.12.2020).
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Общероссийский опрос «Влияние экономиче-
ского кризиса, вызванного пандемией, на рынок 
труда»24 показал, что у большинства населения 
ухудшилось материальное положение в панде-
мию. У 41,2 % опрошенных экономический кри-
зис, вызванный пандемией, спровоцировал общее 
ухудшение материального положения; у 5,8 % –  
оно улучшилось. 48,7 % – заявили об отсутствии 
изменений в их материальном положении. 

По данным Eurofound25 удалённые работники 
реже указывали на то, что не могут свести концы 
с концами (24 % по сравнению с 44 % тех, кто ра-
ботал на территории работодателя или в других 
местах за пределами дома). У них с большей ве-
роятностью были финансовые подушки безопас-
ности, которые позволяли им поддерживать свой 
обычный уровень жизни, если их семейный до-
ход падал. Только 10 % тех, кто работал на дому во 
время кризиса, и 15 % частично надомных работ-
ников указали, что у них вообще нет сбережений, 
по сравнению с 28 % сотрудников, которые про-
должали работать на территории работодателя.

По данным исследования РАНХиГС, те, кто 
оценивает собственный достаток сравнительно 
высоко, заметно чаще (42 %) осуществляли пере-
ход к дистанционному формату работы.

Косвенно снижает доходы удалённого работ-
ника тот факт, что переход к дистанционной ра-
боте влечёт его расходы на домашний офис (ме-
сто или комнату), где он сможет сосредоточиться. 
Исследователи [Lord F., 2020] делают вывод, что 
из-за перекладывания расходов по организации 
рабочего места на работника, его доход уменьша-
ется, а прекаризация на дистанционной работе 
растёт. С другой стороны, часто работники вы-
игрывают за счет экономии средств на дорогу, 
а также за счет экономии средств на питание в 
офисе.

Оценки данной характеристики КТЖ услож-
няются тем, что соответствующие процессы про-
исходили на фоне общего кризиса и снижения 
доходов населения.

3.3.	Мотивация к труду и удовлетворён-
ность работников

Данная характеристика КТЖ отражает отно-
шение самого работника к удалённой работе. В 
2020 году было проведено достаточно много ис-
следований по данному вопросу.

24 Опрос РАНХиГС: рынок труда в России отреагировал 
на нынешний кризис мягче, чем в 2008–2009 гг. URL: https://
social.ranepa.ru/novosti/item/opros-ranhigs-rynok-truda-v-
rossii-otreagiroval-na-nyneshnij-krizis-myagche-chem-v-2008-
2009-gg (дата обращения: 25.12.2020).

25 Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, 
COVID-19 series, Publications Office of the European Union, 
Luxembourg. URL: https://www.eurofound.europa.eu/sites/
default/files/ef_publication/field_ef_document/ef20059en.pdf 
(дата обращения: 25.12.2020).

По данным Еврофонда, 78 % сотрудников в 
июльском раунде электронного опроса указа-
ли, что предпочитают работать из дома хотя бы 
изредка, 32 % – хотели бы работать удалённо не-
сколько раз в неделю и 13 % – хотели бы каждый 
день работать удалённо. 

Исследование ВЦИОМ и SBG26 показало ско-
рее отрицательное (61 %) отношение респонден-
тов к удалённой работе. Те, кому нравится рабо-
тать дистанционно, чаще всего рады отсутствию 
необходимости тратить время на дорогу (31 % 
опрошенных). 26 % респондентов ценят воз-
можность гибкого графика и самостоятельной 
организации своего времени, 17 % считают до-
машнюю обстановку более комфортной, а 13 % 
утверждают, что у них стало больше свободного 
времени. Среди других высказанных аргументов: 
более высокий уровень безопасности, возмож-
ность присматривать за детьми и работать на сво-
ём компьютере, экономия денег и др. 

Участники опроса, которым удалённый ре-
жим не нравится, утверждают, что их работа тре-
бует прямого контакта с людьми; 15 % указывают 
на то, что дома им сложно сосредоточиться; по 
мнению 11 % опрошенных полноценно работать 
дома невозможно; 10 % надоело сидеть дома; 8 % 
констатируют увеличение объёма работы; 7 % 
считают, что сложно разделять работу и дом, а 
также имеют интернет плохого качества или ма-
ломощный компьютер. Аргументы против уда-
лённой работы («работа требует прямого контак-
та с людьми», «отсутствие сосредоточенности», 
«надоело сидеть дома») могут быть напрямую не 
связаны со спецификой удалённой работы и от-
части вызваны стрессовым состоянием и проти-
воэпидемическими ограничениями. Заметим, что 
в целом эти же факторы приводились жителями 
Европы в опросе Еврофонда.

Таким образом, приведенные выше резуль-
таты опросов демонстрируют как удовлетворён-
ность, так и неудовлетворённость работников 
удалёнкой в целом, так и её компонентами, что 
зависит от внешних и личных обстоятельств. 

3.4.	 Производственная демократия
Производственная демократия, как механизм 

прямого или косвенного участия трудового кол-
лектива в процессе управления предприятием, 
имеет несколько компонентов, которые в основ-
ном связаны с общими усилиями участников 
трудового коллектива. Очевидно, что удалённые 
работники в силу отсутствия личного контакта и 
общения более разобщены. Наиболее ярко дан-
ное обстоятельство прослеживается на таком эле-
менте производственной демократии, как защита 

26 Цифровая грамотность и удалённая работа в ус-
ловиях пандемии URL: https://old.wciom.ru/index.
php?id=236&uid=10280 (дата обращения: 25.12.2020).
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прав и гарантий работников через объединение 
в профсоюзы. Современные законные способы 
представительства и защиты прав работников 
и работодателей действуют в офлайн-формате. 
Во-первых, они привязаны к очным собраниям 
работников в помещениях, подписанию доку-
ментов на бумажных носителях. Коллективные 
переговоры, трудовые споры, процедуры объяв-
ления забастовки – все эти технологии не будут 
работать в цифровой экономике. Необходимы 
онлайн-коллективные формы действий для мас-
сы работников, учитывающие, что и работодатель 
может быть «цифровым». В-вторых, суть совре-
менных профсоюзов такова, что их деятельность, 
направлена прежде всего на работающих граждан 
в режиме стандартной занятости. Даже процеду-
ра вступления в профсоюз – это написание за-
явления в профком. Для удалённых работников, 
безработных возможности получить поддержку 
профсоюза, стать членом профсоюза ограничены.

С учетом изложенного, такой элемент КТЖ 
как производственная демократия для удалённых 
работников скорее всего ухудшается.

3.5.	Организация подготовки, повышения 
квалификации и переподготовки персонала

Большинство исследований показывают вы-
сокий уровень образования работников, перево-
димых на удалённую работу. 

В соответствии с Eurofound27 респонденты, 
которые работали удалённо, как правило, были 
более образованы, более молоды и экономически 
устойчивы. 74 % сотрудников с высшим образова-
нием работали из дома, по сравнению с 34 % со-
трудников со средним образованием и 14 % толь-
ко с начальным образованием.

Исследованием РАНХиГС установлено, что с 
повышением уровня образования доля работаю-
щих удалённо возрастает от 2 % среди россиян, 
не имеющих профессионального образования, 
до 5,4 % среди респондентов, имеющих вузовский 
диплом.

По результатам опроса ВЦИОМ и SBG28 выше 
доля перешедших на удалёнку среди специали-
стов с высшим образованием, работающих в бюд-
жетной сфере – 60 % (в том числе 47 % перешли 
на удалёнку полностью, а 13 % – частично). Среди 
специалистов с высшим образованием, занятых в 
коммерческом секторе, на удалёнку перешли 51 % 
опрошенных.

На сегодня нет объективных данных, показы-
27 Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, 

COVID-19 series, Publications Office of the European Union, 
Luxembourg. URL: https://www.eurofound.europa.eu/sites/
default/files/ef_publication/field_ef_document/ef20059en.pdf 
(дата обращения: 25.12.2020).

28 https://old.wciom.ru/index.php?id=236&uid=10280 (дата 
обращения 25.12.2020).

вающих как для удалённых работников организу-
ется обучение. Можно говорить о таких очевид-
ных трендах в этом направлении, как: развитие 
дистанционного формата обучения удалённых 
работников, отмены или переноса запланирован-
ных на 2020 год «офлайн» обучающих программ, 
самостоятельное обучение удалённых работни-
ков (в 2020 году многие образовательные плат-
формы давали свободный доступ к обучению), 
а также потребность в освоении новых навыков 
именно в связи с переходом на удалёнку. Участ-
никам исследования29, перешедшим на удаленную 
работу, был задан вопрос о том, пришлось ли им 
для этого осваивать какие-либо цифровые навы-
ки. Утвердительно ответили 19 % респондентов, 
отрицательно – 81 %. Меньше всего потребова-
лось дополнительно учиться респондентам от 18 
до 24 лет, больше всего – от 45 до 59 лет (28 %). В 
процессе перехода на работу из дома россиянам 
пришлось изучать новые программные продукты 
(47 %), осваивать программу проведения видео-
конференций Zoom (17 %), обучаться использо-
ванию компьютера (14 %), мессенджеров (13 %) и 
видеоконференций (12 %). 

51 % работников – участников опроса компа-
нии «Гарант» во время пандемии повысили свои 
профессиональные навыки и знания, совместив 
удаленную работу с получением дополнительного 
онлайн-образования30. Отметим, что постоянное 
повышение квалификации (непрерывное обуче-
ние в течение всей жизни) является трендом и на-
сущной необходимостью нашего времени.

В данном блоке характеристик КТЖ могут 
быть также рассмотрены условия для саморазви-
тия удалённых работников, которые оценивают-
ся работниками неоднозначно.

Как негативные явления, можно отметить то, 
что о чувстве социальной изоляции (отсутствия 
неформального контакта с коллегами и формаль-
ной поддержки со стороны коллег или началь-
ства) сообщает бóльшая доля тех, кто работает 
исключительно из дома (15 %), по сравнению с 
теми, кто работает из других мест (10 %). Менее 
50 % работавших удалённо получали помощь и 
поддержку руководителей и коллег по работе. Ра-
ботающие удалённо чаще чувствовали себя эмо-
ционально истощёнными31.

29 https://old.wciom.ru/index.php?id=236&uid=10280 (дата 
обращения 25.12.2020).

30 Пока все дома. Переводить сотрудников на удалён-
ную работу будут с учётом ситуации в семье. URL: https://
rg.ru/2020/08/30/perevodit-sotrudnikov-na-udalenku-budut-s-
uchetom-situacii-v-seme.html (дата обращения: 15.01.2021).

31 Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, 
COVID-19 series, Publications Office of the European Union, 
Luxembourg. URL: https://www.eurofound.europa.eu/sites/
default/files/ef_publication/field_ef_document/ef20059en.pdf 
(дата обращения: 25.12.2020).
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Похожие результаты демонстрирует исследо-
вание [Rudnicka A. et al, 2020], где авторы провели 
серию углублённых интервью, с помощью кото-
рых они выявили новые проблемы, которые воз-
никли во время кризиса COVID-19: управление 
цифровым самоконтролем, поддержание произ-
водительности и баланса между работой и лич-
ной жизнью.

В качестве позитивных явлений отметим, что 
удалённая работа освобождает время для самообу- 
чения, проведения времени с семьей, физического 
развития. Однако реализация данных позитивных 
аспектов во многом зависит от самого работника, 
его самодисциплины и настроя. С учётом отмечен-
ных тенденций может быть обеспечен общий вы-
сокий уровень данного компонента КТЖ при со-
ответствующих усилиях работника и работодателя.

3.6.	Развитость организационной культуры
Организационная культура – это внутрифир-

менное социально-трудовое пространство, в ко-
тором осуществляется взаимодействие работни-
ков на основе общих ценностей, норм, идеологии 
и моделей поведения, определяющих особенно-
сти их трудовой деятельности и обусловливаю-
щих принципы, методы и инструменты практи-
ки управления персоналом данной компании. 
Многочисленные исследования подтверждают, 
что развитая и продуктивная оргкультура может 
повысить эффективность компании по всем на-
правлениям деятельности [Черных Е.А., 2006].

Данный компонент КТЖ может быть по-раз-
ному оценен для удалённых работников в за-
висимости от типа организации, в которой они 
трудятся. Первый тип – организации, которые и 
до пандемии практиковали удалённую работу, а 
значит сформировали соответствующую органи-
зационную культуру. Второй тип – организации, 
вынужденные переводить персонал на удалёнку в 
период пандемии, а значит оперативно выстраи-
вать работу с удалёнными работниками. 

После перехода команды, отдела или целой 
компании на удалённое сотрудничество пре-
жде всего страдают коммуникации. Удалённым 
работникам труднее понять, чего от них ждут и 
как они должны выполнять задания, во время 
онлайн общения (даже с помощью видеоконфе-
ренций) часто возникают недопонимания из-за 
отсутствия невербальных знаков, сложности 
«считывания» мимики, жестов, взглядов коллег. 
Работникам очень важно, чтобы к их мнению 
прислушивались, чтобы они не ощущали себя в 
изоляции, работая из дома. По данным отчета 
Igloo32, около 70 % сотрудников чувствуют себя 

32 Igloo’s State of the Digital Workplace report reveals 
opportunities for organizations to remain resilient and thrive URL: 
https://www.igloosoftware.com/state-of-the-digital-workplace/ 
(дата обращения: 15.01.2021).

отстраненно, работая на удалённой основе, по-
этому так важно поддерживать командный дух. 
Онлайн совещания должны быть организованы 
правильно и эффективно. Некоторые органи-
зации начали устанавливать «этикет удалённых 
совещаний», включающий такие элементарные, 
но важные вещи, как, отключение звука для всех 
участников, когда они просто слушают, назначе-
ние председателя для формального управления 
собранием, а также простое сокращение количе-
ства запланированных совещаний и количества 
требуемых участников. Целый ряд практических 
рекомендаций по эффективной организации ра-
боты, коммуникаций, охране труда представлен в 
Руководстве МОТ [МОТ, 2020].

В целом, можно сделать вывод что уровень 
организационной культуры как компонента КТЖ 
при переходе на «удалёнку» снизился, однако 
компании стали предпринимать усилия по вы-
страиванию нового формата организационной 
культуры для удалённых команд. Организацион-
ная культура, в которой, по сути, должен быть за-
ложен «Кодекс поведения» работников, нормы и 
правила взаимодействия, может облегчить обще-
ние сотрудников при удалённой работе, поддер-
жать командный дух и взаимное доверие. 

3.7.	 Соблюдение трудового законодатель-
ства

В России в отношении удалённых работников 
в период пандемии ключевой проблемой было 
не столько нарушение трудовых прав, сколько то 
обстоятельство, что трудовое законодательство в 
принципе не было готово к массовому переводу 
работников на удалённый режим. Работодатели 
использовали в качестве уведомления работни-
ков о переходе на новый режим различные спо-
собы: устные сообщения, письма по электронной 
почте, приказы руководства; несколько реже про-
водилось ознакомление с приказом о новом ре-
жиме работы и крайне редко использовался спо-
соб, который рекомендует большинство юристов 
по трудовому праву, – оформление дополнитель-
ного соглашения, которое определяет как режим 
удалённой работы, так и местонахождение уда-
лённого рабочего места. 

С учетом имеющихся проблем, были разра-
ботаны и внесены в Государственную Думу ФС 
РФ поправки в ТК РФ, которые были приняты 
как Федеральный закон от 08.12.2020 № 407-ФЗ 
«О внесении изменений в Трудовой кодекс Рос-
сийской Федерации в части регулирования дис-
танционной (удалённой) работы и временного 
перевода работника на дистанционную (удалён-
ную) работу по инициативе работодателя в ис-
ключительных случаях». Закон вступил в силу с 1 
января 2020 года, и уже практика его применения 
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покажет, насколько он позволяет обеспечить вы-
сокий уровень соответствующей характеристики 
КТЖ. 

Отметим, что на этапе подготовки и доработки 
соответствующего законопроекта ко второму чте-
нию в нём были предусмотрены многие аспекты, 
направленные на обеспечение достойного уровня 
КТЖ удалённых работников. К ним относятся: 
вопросы обеспечения баланса рабочего и лично-
го времени, обеспечение работников для работы 
программно-техническими средствами, несниже-
ние заработной платы при переходе на удалённую 
работу (при её выполнении в том же объёме, что и 
на стационарном рабочем месте) и др.

3.8.	 Производительность труда
Состояние данного показателя мы оцениваем 

на основании мнений работодателей и работни-
ков – снизилась или выросла их рабочая эффек-
тивность при переходе на удалённый формат. 
Здесь отмечаются противоречивые результаты.

По данным двухлетнего исследования, прове-
дённого в Стэнфордском университете, удалён-
ная работа повышает производительность труда: 
сотрудники, которые трудились дома, отрабаты-
вали больше часов, чем официальный рабочий 
день, так как экономили время, которое обычно 
затрачивается на отвлекающие разговоры за чаш-
кой кофе в офисе, опоздания на работу и желание 
отпроситься пораньше.33 По данным опроса ком-
пании «Гарант», большинство респондентов не 
снизили активность работы, у 44 % она осталась 
на прежнем уровне, а 17 % увеличили производи-
тельность своего труда, у 13 % возросла эффек-
тивность коммуникаций34.

Однако по данным35 многие работники и рабо-
тодатели заметили снижение рабочей эффектив-
ности, в том числе из-за отсутствия привычной 
системы постановки задач и контроля, невозмож-
ности наладить качественную коммуникацию, 
возможности отложить работу (не нужно спе-
шить домой).

Согласно результатам опроса ВЦИОМ и SBG 
качество рабочего процесса, по мнению 37,7 % со-
трудников предприятий, экстренно покинувших 

33 A 2-Year Stanford Study Shows the Astonishing 
Productivity Boost of Working From HomeThe jury was out on 
the productivity effect of working from home. It has returned with 
a surprising verdict. URL: https://www.inc.com/scott-mautz/a-2-
year-stanford-study-shows-astonishing-productivity-boost-of-
working-from-home.html (дата обращения: 15.01.2021).

34 Пока все дома. Переводить сотрудников на удалён-
ную работу будут с учетом ситуации в семье. URL: https://
rg.ru/2020/08/30/perevodit-sotrudnikov-na-udalenku-budut-s-
uchetom-situacii-v-seme.html (дата обращения: 15.01.2021).

35 Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, 
COVID-19 series, Publications Office of the European Union, 
Luxembourg. URL: https://www.eurofound.europa.eu/sites/
default/files/ef_publication/field_ef_document/ef20059en.pdf 
(дата обращения: 25.12.2020)

привычные рабочие места, ухудшилось. Только 
4 % опрошенных россиян отметили улучшения 
при переходе в удалённый формат. Представите-
ли «творческих групп» негативно оценивают вы-
нужденный переход на удалённую работу с точки 
зрения её эффективности. По мнению 45 % ИП, 
фрилансеров и самозанятых, результаты их про-
фессиональной деятельности стали хуже36. 

Отсутствие перерывов в работе может ока-
зать отрицательное влияние на производитель-
ность труда, а также на физическое и психическое 
благополучие работников. 

Снижение эффективности работы удалённых 
сотрудников фиксировалось именно для той уда-
лённой работы, которая стала следствием панде-
мии и связано с неотлаженностью таких аспектов, 
как организация рабочего места, организацион-
ная культура, и др. – то есть иных компонентов 
КТЖ удалённых работников. 

4. Выводы
Оценка характеристик КТЖ для удалённых 

работников позволяет сформулировать ряд об-
щих выводов, как в целом по применению кон-
цепции КТЖ для удалённого формата работы, так 
и по направлениям управленческих решений для 
роста КТЖ.

4.1. Уровень проработки в российской и зару-
бежной науке теоретических аспектов оценки КТЖ 
позволяет сформировать систему показателей (ха-
рактеристик) для описания компонентов КТЖ 
удалённых работников. В числе таких компонен-
тов: условия труда и организация рабочего места, в 
т.ч. безопасность труда; содержание и организация 
труда работников; система стимулирования, в т.ч. 
уровень заработной платы; мотивация к труду и 
удовлетворённость работников; производственная 
демократия; организация подготовки, повышения 
квалификации и переподготовки персонала; раз-
витость организационной культуры; соблюдение 
трудового законодательства; производительность 
труда. Вместе с тем, в целом оценка КТЖ является 
перспективным направлением исследования, а на 
специфику такой оценки могут влиять различные 
формы занятости.

4.2.	Оценка отдельных характеристик КТЖ 
показывает, что для удалённых работников тако-
вые во многом зависят от личных обстоятельств 
– семейной ситуации, наличия детей, возможно-
сти работы дома и оборудования рабочего места 
дома. Данная особенность позволяет сделать вы-
вод, что оценка КТЖ для удалённых работников 

36 Исследование Института социального анализа и про-
гнозирования (ИНСАП) РАНХиГС URL: https://social.ranepa.
ru/novosti/item/issledovanie-sociologov-ranhigs-vyyavilo-
otnoshenie-rossiyan-k-rabote-v-udalennom-rezhime (дата об-
ращения: 25.12.2020).
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может быть дополнена персональными показате-
лями, влияющими на общий уровень КТЖ.

4.3.	Для многих работников одновременно 
с переходом на «удалёнку» разбился миф о том, 
что данная форма работы по сравнению с офисом 
является более комфортной (за счет домашних 
условий, свободного графика, экономии времени 
на дорогу т.д.). Вместе с тем, общая оценка КТЖ 
удалённых работников показывает как ее поло-
жительные, так и отрицательные аспекты. Работ-
ники одной и той же компании могут быть как до-
вольны, так и не довольны переходом на удалёнку 
– предпочтения в этом вопросе зачастую зависят 
от самого работника. Неудовлетворённость ра-
ботой из дома часто обусловлена стремительным 
переходом на неё и неорганизованностью соот-
ветствующего формата работы. 

4.4.	Наше исследование показало серьёзные 
риски снижения КТЖ удалённых сотрудников. 
Стирание границ между работой и личной жиз-
нью приводит не только к отвлечению внимания, 
но также к увеличению продолжительности рабо-
чего дня, переутомлению, усталости и снижению 
мотивации.

4.5.	Принятый Федеральный закон от 
08.12.2020 № 407-ФЗ в основном урегулировал 
вопросы организации удалённой работы, ми-
нимизировав на законодательном уровне риски 
снижения КТЖ удалённых работников. Сейчас, 
когда законодательная возможность удалённой 
занятости урегулирована, необходим мониторинг 
правоприменения указанного закона (с тем чтобы 
реагировать на его возможные недостатки) и на 
первый план выходят задачи регулирования тру-
да соответствующего персонала на всех уровнях 
регулирования социально-трудовых отношений, 
в том числе на уровне предприятий и организа-
ций, организации работы компаний, применяю-
щих удалённый формат. Здесь мы видим несколь-
ко направлений:

Во-первых, самим компаниям и работникам 
необходимо ответственно подходить к удалённо-
му формату работы. Многочисленные тренинги, 
курсы, статьи и интернет-ресурсы по управле-
нию и организации работы удалённой командой 
и удалённых сотрудников не случайно появи-
лись или стали популярны в период эпидемии37. 
Эти инструменты – реальная помощь для того, 
чтобы повысить результативность работы в дис-
танционном режиме, продуктивно использовать 
рабочее время, осуществлять контроль, создать 
комфортную среду для взаимодействия коллег, 
продвигать корпоративную культуру и миними-
зировать уровень стресса. Например, стратегии 

37 http://удаленнаязанятость.рф/?utm_source=newsletter 
&utm_medium=email&utm_campaign=Perehodim+na+udalen
ku_8474

для устранения отвлекающих факторов: планиро-
вание задач с помощью различных тайм-менедже-
ров и специальных техник (to-do lists, календари с 
напоминаниями, «Помодорро», тайм-боксинг и 
др.) и установление чётких целей и задач. Техно-
логии непрерывного обучения должны быть есте-
ственно встроены в повседневную деятельность 
работников;

Во-вторых, особенности труда удалённых ра-
ботников целесообразно оговаривать в коллек-
тивных договорах и соглашениях системы соци-
ального партнёрства РФ всех уровней, а также в 
заключаемых с работниками трудовых договорах, 
внутреннем порядке работы организации (на это 
и ориентирует упомянутый Федеральный закон 
от 08.12.2020 № 407-ФЗ). Например, стороны мо-
гут договориться о режиме «офлайн» для персо-
нала в определенные дни и часы (выходные, не-
рабочее время), о тех часах, когда вся удалённая 
команда находится на связи. В качестве средств 
помощи можно попытаться устанавливать «фи-
зические границы», такие как выделенное рабочее 
пространство, и «цифровые границы», такие как 
использование выделенных устройств для работы 
и личного пользования [Rudnicka A. et al, 2020]. 
Организации должны стремиться поддерживать 
принятие таких границ, чтобы помочь удалённым 
работникам сбалансировать работу и жизнь; 

В-третьих, мы не исключаем такой вариант, 
что влияние «работы в любом месте и в любое 
время» на КТЖ станут столь значительными, что 
потребуется внести новые изменения в россий-
ское трудовое законодательство в целях ограни-
чения «постоянного присутствия работы в жизни 
людей». 

Экономисты по труду, специалисты по управ-
лению персоналом, психологи, сами работодате-
ли и сотрудники высказывают озабоченность по 
поводу влияния удалённой работы на качество 
жизни людей в целом и качество их трудовой 
жизни в частности. Уже существующие нормы, 
законы, инструкции и положения, касающиеся 
организации труда в офисе необходимо расши-
рить и адаптировать для удалённых сотрудников, 
а также разрабатывать новые нормы для органи-
зационных команд. Кадровая политика компаний 
будет носить все более персонализированный ха-
рактер, в зависимости от индивидуальных траек-
торий карьерного и личностного роста сотрудни-
ков. В данной связи масштабирование удалённой 
занятости должно привести к росту количества 
специалистов, занимающихся данной проблема-
тикой – кадровиков, финансистов, бизнес-тре-
неров, специалистов по охране труда, нормиро-
ванию труда и т.д. Например, в [Rudnicka A. et al, 
2020] предлагается использовать помощь «коор-
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динаторов по благополучию», чтобы уменьшить 
у работающих родителей бремя мониторинга за 
учёбой и координацией деятельности детей (ко-
торые в пандемию также учатся дистанционно и 
находятся дома). Помощь таких специалистов, 
развитие технических инструментов для удалён-
ной работы должна позволить, сохранив баланс 
интересов сторон трудовых отношений, получить 
максимальные эффекты от удалённой занятости, 

в числе которых для работодателя – снижение из-
держек и рост прибыли, для работника – повыше-
ние качества трудовой жизни. 

Более детальный анализ и предложения по ор-
ганизации удалённой работы и иных новых форм 
занятости мы считаем особенно актуальными 
направлениями исследования в рамках современ-
ной экономики труда.
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