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Влияние нетипичных форм занятости  
на теоретические представления  
о трудовом отношении  
(на примере норм о дистанционном труде)1

Аннотация. Активное развитие электронных (цифровых) технологий и связанное с этим 
изменение характеристик труда как общественного явления привели к появлению и рас-
пространению так называемых нетипичных форм занятости. Эта тенденция характерна 
как для зарубежных стран, так и для Российской Федерации. Однако отставание правового 
регулирования нетипичных форм занятости в нашей стране порождает различные пробле-
мы правоприменительного свойства. В свою очередь, причиной отсутствия адекватного 
правового регулирования является необходимость осмысления новых свойств труда, осу-
ществляемого в рамках нетипичных форм занятости, анализа видоизменения классических 
признаков трудовых отношений, разработанных отечественной наукой трудового права. 
В статье предпринимается попытка проследить такое видоизменение на примере норм 
о дистанционном труде, содержащихся в главе 49.1 ТК РФ, а также с учетом складывающейся 
практики их применения.
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Рынок труда в Российской Федерации в на-
стоящее время характеризуется структур-
ными изменениями, связанными с появ-

лением и активным распространением новых, 
во многом нетипичных для сложившегося 
правопорядка форм занятости. Их появление 
связано прежде всего с экономическими пре-
образованиями в общественном труде, разви-
тием инновационной экономики, а также акту-
альным запросом бизнеса в части сокращения 
издержек на заработную плату. Одной из форм 
легализованной в недавнее время в Российской 
Федерации нетипичной занятости является дис-
танционный труд. Законодателем, несомненно, 
при включении главы 49.1 в ТК РФ учитывался 
опыт международного регулирования теле-
работы, которая сейчас рассматривается как 
предшественник дистанционной, удаленной 
работы2.

ICT-based mobile work — работа, связанная 
с применением информационно-коммуника-
ционных технологий, при которой работник не 
привязан к конкретному месту нахождения ра-
ботодателя и может выполнять ее где угодно, — 
названа в докладе Еврофонда в числе одной из 
девяти новейших нетипичных форм занятости 
в современном мире3.

За время, прошедшее с момента включения 
главы 49.1 в ТК РФ, накопилось определенное 

количество научных трудов, в которых рассма-
триваются различные аспекты правового регу-
лирования труда дистанционных работников, 
выделяются и анализируются отдельные пра-
воприменительные проблемы4.

Во многих исследованиях обращается внима-
ние на видоизменение (ослабление) в рамках 
нетипичной занятости одного или нескольких 
признаков, ранее считавшихся обязательными: 
личностного, организационного, имуществен-
ного5.

В настоящей работе будут рассмотрены 
и проанализированы те аспекты дистанцион-
ного труда, на примере которых можно будет 
увидеть влияние норм дифференциации (норм 
о труде дистанционных работников) на некото-
рые теоретические аспекты, выделяемые при 
характеристике трудового отношения.

Первой особенностью правового регулиро-
вания труда дистанционных работников, о ко-
торой следует упомянуть в рассматриваемом 
контексте, является видоизменение в дистанци-
онном труде одного из обязательных условий 
трудового договора — условия о месте работы.

Статья 57 ТК РФ к числу обязательных усло-
вий трудового договора относит место работы, 
под которым, как правило, понимается место 
нахождения конкретной организации — рабо-
тодателя, зачастую ограниченное определенной 

2 Закалюжная Н. В. Развитие представлений о правовом понятии дистанционной работы // Известия 
Юго-Западного государственного университета. Серия : История и право. 2015. № 1 (14). С. 50—51 ; 
Алмаева Ю. О. Перспективы развития института телеработы в действующем российской трудовом зако-
нодательстве // Актуальные проблемы экономики и права. 2011. № 2. С. 211—217. 

3 Eurofound. New forms of employment. Luxembourg : Publications Office of the European Union, 2015. Pp. 7—8.
4 Закалюжная Н. В. Правовое регулирование нетипичных трудовых отношений : монография. М. : Кон-

тракт, 2013. 60 с ; 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. 
128 с. ; Лютов Н. Л. Дистанционный труд: опыт Европейского Союза и проблемы правового регули-
рования в России // Lex Russica. 2018. № 10. С. 30—39 ; Офман Е. М. Расторжение трудового договора 
с дистанционными работниками: отдельные проблемы // Трудовое право в России и за рубежом. 2018. 
№ 1. С. 46—49.

5 Лушникова М. В. Юридическая конструкция трудового договора: традиции и новации // Рос. ежегодник 
труд. права. 2005. № 1. С. 117 ; Шабанова М. А. Особенности правового регулирования нетипичных 
трудовых договоров : автореф. дис. ... канд. юрид. наук. Ярославль, 2008. С. 8, 12 ; Закалюжная Н. В. 
Нетипичные трудовые отношения: видоизменение классических признаков // Научные ведомости Бел-
городского государственного университета. Серия : Философия. Социология. Право. 2014. № 16 (187). 
Вып. 29. С. 123—129. 
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территорией6. Кроме того, условие об указании 
места работы (с указанием структурного под-
разделения и его местонахождения) и (или) 
о рабочем месте может быть конкретизирова-
но в трудовом договоре по соглашению сторон 
(ч. 4 ст. 57 ТК РФ).

В отношении дистанционного труда наблю-
дается тенденция, отмеченная Ю. В. Васильевой 
и С. В. Шуралевой, которая заключается в том, 
что «условие о месте работы практически утра-
чивает свое значение в связи с невозможностью 
(да и отсутствием особой надобности) для ра-
ботодателя контроля за тем, где территориаль-
но осуществляется дистанционная работа»7. 
Указанное суждение приводит авторов к не-
обходимости переосмысления традиционного 
подхода к определению места работы и связан-
ного с ним понятия «рабочее место», которое 
в отношении дистанционного работника может 
находиться везде, где есть возможность исполь-
зовать сеть Интернет, в том числе и за границей 
Российской Федерации8.

Однако следует отметить, что позиция о воз-
можности дистанционного работника при вы-
полнении дистанционной работы находиться за 
пределами Российской Федерации, очевидная 
для ученых-трудовиков, не нашла своего под-
тверждения в деятельности государственных 
органов.

Как указывает Министерство труда и со-
циальной защиты РФ, ТК РФ не указывает на 
возможность заключения трудового договора 
о дистанционной работе с лицами, которые бу-
дут трудиться за пределами территории Россий-

ской Федерации, так как работодатель в этом 
случае не может обеспечить безопасные усло-
вия и охрану труда дистанционных работников. 
Кроме того, государственный орган ссылается 
на ст. 13 ТК РФ, устанавливающую, что трудовое 
законодательство (в широком смысле этого сло-
ва) действует только на территории Российской 
Федерации9.

В другом письме Министерство труда и со-
циальной защиты РФ прямо указывает, что со-
трудничество с лицами, которые намерены про-
живать за границей и выполнять работу дистан-
ционным способом, необходимо осуществлять 
в рамках гражданско-правовых отношений10.

Министерство финансов РФ, в свою очередь, 
не высказываясь о правомерности либо непра-
вомерности работы дистанционных работников 
за границей, указывает на определенные особен-
ности налогообложения доходов граждан Рос-
сийской Федерации, полученных за рубежом11.

Следует отметить, что вышеобозначенная 
позиция Минтруда России является в высшей 
степени нелогичной и содержащей внутренние 
противоречия. Аргумент о том, что работодатель 
не сможет обеспечить дистанционным работни-
кам, работающим за границей, безопасные ус-
ловия труда, опровергается ссылкой на ст. 312.3 
ТК РФ, устанавливающую достаточно узкий 
перечень обязанностей работодателя в части 
охраны труда дистанционных работников, кото-
рые могут быть реализованы вне зависимости 
от того, где находится работник (за исключени-
ем обязанностей, связанных с расследованием 
и учетом несчастных случаев на производстве 

6 Лушников А. М., Лушникова М. В. Очерки теории трудового права. СПб. : Изд-во Р. Асланова «Юрид. 
центр-Пресс», 2006. С. 621. 

7 Васильева Ю. В., Шуралева С. В. Содержание трудового договора о дистанционной работе: теоретические 
аспекты // Вестник Пермского университета. Юридические науки. 2015. № 2 (28). С. 91. 

8 Некоторые авторы, в частности В. Степанов, полагают, что «у дистанционных работников в принципе нет 
рабочего места в юридическом смысле этого слова» (Степанов В. Дистанционные работники — новая 
категория работников в российском трудовом праве // Трудовое право. 2013. № 6. С. 9—17).

9 Письмо Минтруда России от 16.01.2017 № 14-2/ООГ-245 // Оплата труда в государственном (муници-
пальном) учреждении: акты и комментарии для бухгалтера. 2017. № 3.

10 Письмо Минтруда России от 07.12.2016 № 14-2/ООГ-10811 // Документ не опубликован. Текст размещен 
в СПС «КонсультантПлюс».

11 Письмо Минфина РФ от 14.06.2018 № 03-04-06/40744 // Документ не опубликован. Текст размещен в СПС 
«КонсультантПлюс».
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и профессиональных заболеваний). Суды отме-
чают, что на работодателя не возложена даже 
обязанность обучения дистанционных работ-
ников безопасным условиям выполнения ра-
боты12, хотя как раз эта обязанность и могла бы 
быть реализована дистанционным способом.

Кроме того, если рассматривать ст. 13 ТК РФ 
как ограничивающую действие норм трудового 
законодательства только территорией Россий-
ской Федерации, то совершенно непонятно, 
почему в ТК РФ существует, в частности, такое 
основание для заключения срочного трудово-
го договора, как направление работника на 
работу за границу (ч. 1 ст. 59 ТК РФ). На работ-
ника, заключившего срочный трудовой договор 
и направленного работодателем на работу за 
границу, будет распространяться трудовое за-
конодательство РФ, что нашло свое отражение 
и в судебной практике13.

Таким образом, позицию Минтруда России 
о необходимости заключения с лицами, нахо-
дящимися за границей, гражданско-правового 
договора вместо трудового договора о дистан-
ционной работе следует признать противореча-
щей статье 19.1 ТК РФ и основанной на невер-
ном толковании норм ТК РФ.

Второй особенностью дистанционного труда, 
влияющей на единство правового регулирова-
ния трудовых отношений и могущей вызвать 
к жизни пересмотр традиционных теоретиче-
ских конструкций, является то обстоятельство, 
что дистанционные работники не участвуют 
в отношениях по социальному партнерству.

Действительно, исключение дистанционных 
работников из общей организационной структу-
ры работодателя, территориальная разобщен-
ность между ними и основным коллективом 
работников делает участие дистанционных ра-

ботников в социальном партнерстве практиче-
ски невозможным.

Ю. В. Васильева и С. В. Шуралева полагают, 
что отсутствие в ТК РФ специальных норм об 
особенностях реализации дистанционными 
работниками своих коллективных прав объяс-
няется тем, что в cвязи с недавним появлением 
норм о дистанционном труде в России «обще-
ственный запрос на урегулирование вопро-
сов реализации коллективных трудовых прав 
дистанционных работников не сформирован, 
а сами дистанционные работники представля-
ют весьма разнородную группу»14. Н. Л. Лютов 
также указывает на отсутствие законодательно 
урегулированного механизма, позволяющего 
осуществлять защиту прав дистанционных ра-
ботников с помощью профсоюзов и их участие 
в коллективных переговорах, а также в разре-
шении коллективных трудовых споров15.

Иногда можно встретить суждение о том, что 
высокооплачиваемые дистанционные работни-
ки не будут пользоваться нормами трудового 
законодательства в части механизмов защиты 
их коллективных прав, поскольку работодатели 
ценят таких работников и стараются урегулиро-
вать любые конфликты добровольным путем.

Отметим, что такие суждения справедливы 
в отношении очень узкой категории работни-
ков, как правило, относящихся к руководящему 
составу организаций (топ-менеджеры и т.д.). 
Нам более близка позиция Н. В. Закалюжной, 
которая указывает, что незаинтересованность 
дистанционных работников в коллективной за-
щите своих прав не может влиять на абстракт-
ную возможность иметь и реализовывать соот-
ветствующее право16.

К. В. Нуштайкина полагает, что дистанцион-
ные работники могут участвовать в проведе-

12 Постановление Верховного суда Республики Башкортостан от 23.05.2016 № 4А-565/2016 // Документ не 
опубликован. Текст размещен в СПС «КонсультантПлюс».

13 Кассационное определение Орловского областного суда от 17.08.2011 по делу № 33-1214 // Документ 
опубликован не был. Текст размещен в СПС «КонсультантПлюс».

14 Васильева Ю. В., Шуралева С. В. О коллективных трудовых правах дистанционных работников: постановка 
проблемы // Трудовое право в России и за рубежом. 2015. № 4. С. 35—38. 

15 Лютов Н. Л. Указ. соч. 
16 Закалюжная Н. В. Перспективы развития правового регулирования дистанционных трудовых отноше-

ний // Законодательство. 2016. № 5. С. 34—40.
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нии общего собрания работников посредством 
системы онлайн-передачи данных «Скайп» 
(Skype)17.

Следует отметить, что определенный потен-
циал в контексте участия дистанционных работ-
ников в отношениях по социальному партнер-
ству имеет право работника вступать в любую 
первичную профсоюзную организацию, что 
подтверждается судебной практикой.

Так, работник ООО «Фронери Рус», располо-
женного в г. Москве, работающий на должно-
сти менеджера по продажам в обособленном 
подразделении в г. Санкт-Петербурге, вступил 
в объединенную первичную профсоюзную ор-
ганизацию ООО «НестлеРоссия» — Черноземье, 
находящуюся в г. Липецке, о чем уведомил сво-
его работодателя.

Работодатель при увольнении работника по 
п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ не направил проект приказа 
об увольнении и документы к нему в «чужой» 
профсоюз, что и послужило основанием для 
восстановления работника на работе в связи 
с нарушением порядка увольнения18.

Рассматриваемый случай напрямую не свя-
зан с особенностями регулирования труда дис-
танционных работников, однако вполне может 
быть применен и к объединению в профессио-
нальные союзы дистанционных работников.

В качестве третьей особенности хотелось бы 
обозначить фактический отказ работодателя от 
применения мер дисциплинарной ответствен-
ности в отношении дистанционных работников.

Характер дистанционной работы и террито-
риальная разобщенность между работником 
и работодателем приводит к тому, что зачастую 
работодателю сложно осуществлять обычными 
способами контроль за выполнением работни-
ком его трудовых обязанностей, так как работ-
ник, например, может не выходить на связь 

с работодателем как по своей вине, так и в силу 
объективных причин (например, сбой в работе 
сети Интернет).

При этом невозможность или нежелание ра-
ботодателя использовать традиционные меры 
трудоправовой юридической ответственности 
в совокупности с правом работодателя включать 
основания для увольнения работника в трудо-
вой договор работника приводит к тому, что 
возможные «проступки» дистанционного работ-
ника, за которые «обыкновенного» работника 
привлекли бы к дисциплинарной ответственно-
сти в виде замечания или выговора, в отноше-
нии дистанционного работника, как правило, 
приводят к увольнению.

Так, в трудовые договоры с дистанционными 
работниками включаются следующие основа-
ния для расторжения трудового договора:
— нарушение сроков сдачи оговоренного объ-

ема работ более чем на 5 дней в течение ка-
лендарного месяца;

— нарушение сроков выполнения работы;
— невыполнение или ненадлежащее выполне-

ние трудового задания;
— несоблюдение сроков и порядка обмена 

электронными документами;
— несоответствие выполненной работы уста-

новленным и согласованным требованиям19;
— систематическое (два и более раза) не-

обеспечение плановых показателей продаж 
 услуг20.
Указанные основания, по своей сути, пред-

ставляют собой дисциплинарные проступки — 
неисполнение либо ненадлежащее исполнение 
работником своих трудовых обязанностей. При 
этом, если «обыкновенный» работник защищен 
от произвола работодателя при привлечении 
его к дисциплинарной ответственности необхо-
димостью соблюдения сроков и порядка нало-

17 Нуштайкина К. В. Реализация права работников на социальное партнерство в условиях дистанционного 
труда // Вестник Пермского университета. Серия : Юридические науки. 2013. Вып. 3 (21). С. 154. 

18 Апелляционное определение Московского городского суда от 30.11.2018 по делу № 33-43152/2018 // 
Документ опубликован не был. Текст размещен в СПС «КонсультантПлюс».

19 Рудаков Л. Удаленные (дистанционные) сотрудники: доказательства причин их увольнения // Трудовое 
право. 2017. № 10. С. 31—42. 

20 Решение Дзержинского районного суда г. Перми Пермского края от 17.03.2016 по делу № 2-809/2016 // 
Документ опубликован не был. Текст размещен в СПС «ГАРАНТ».
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жения дисциплинарного взыскания, предусмо-
тренных трудовым законодательством, а также 
учета обстоятельств, при которых проступок был 
совершен и его последствий для работодателя, 
то дистанционный работник таких гарантий не 
имеет. В некоторых судебных актах указывает-
ся, что, поскольку увольнение производится по 
основаниям, указанным в ст. 312.5 ТК РФ, то при-
менения ст. 193 ТК РФ не требовалось21.

Кроме того, формулировка ст. 312.5 ТК РФ, 
позволяющая работодателю включать в трудо-
вой договор основания для его расторжения по 
инициативе работодателя, на практике приво-
дит к уклонению работодателя от выполнения 
своих обязанностей по предоставлению работы.

Например, в трудовые договоры включаются 
такие основания для увольнения работника, как:
— отсутствие у работодателя достаточного объ-

ема работы22;
— нецелесообразность дальнейшего сотрудни-

чества, а также производственная необходи-
мость, определяемая работодателем23;

— признание работодателем работы неэффек-
тивной24;

— изменение стратегии развития работодателя25;
— решение генерального директора о растор-

жении договора26.
Ситуация, при которой работодатель не смог 

обеспечить работника работой, является просто-
ем и предполагает предоставление работнику 
определенных гарантий в виде оплаты време-
ни простоя (ст. 157 ТК РФ). Постоянное же пре-
кращение работы по определенной трудовой 
функции рассматривается как сокращение чис-

ленности (штата) и сопровождается серьезными 
правовыми гарантиями для работника.

В то же время включение работодателем 
в трудовой договор в качестве оснований для 
увольнения дистанционных работников форму-
лировок, подобных указанным выше, представ-
ляет собой уклонение от предоставления работ-
никам гарантий, связанных с простоем и (или) 
сокращением численности (штата). В этой связи 
мы склонны согласиться с Н. Л. Лютовым, кото-
рый полагает, что часть 1 ст. 312.5 ТК РФ дис-
криминирует дистанционных работников по 
сравнению с другими категориями работников, 
поскольку объективных причин для выделе-
ния оснований для увольнения, закрепляемых 
в трудовом договоре, в отношении дистанцион-
ных работников не имеется27. В определенном 
смысле происходит «прекаризация» труда дис-
танционных работников, в отношении которых 
использование дополнительных оснований для 
их увольнения осуществляется работодателем 
с целью уклонения от предоставления таким 
работникам тех же гарантий, которые должны 
предоставляться основным работникам.

Отдельное внимание в контексте видоиз-
менения традиционных подходов к признакам 
трудового отношения следует уделить и пози-
ции некоторых авторов, которые полагают, что 
введение нетипичных форм занятости влечет 
за собой ослабление такого определяющего 
признака традиционных трудовых отношений, 
как подчинение работника хозяйской власти 
работодателя28. Другие авторы заявляют о не-
обходимости переосмысления такого понятия, 

21 Апелляционное определение Московского городского суда от 12.04.2017 № 33-4427/2017 // Документ 
опубликован не был. Текст размещен в СПС «КонсультантПлюс».

22 См., например: апелляционное определение Курганского областного суда от 11.06.2015 по делу № 33-
1534/2015 // Документ опубликован не был. Текст размещен в СПС «КонсультантПлюс». 

23 Определение Московского городского суда от 02.06.2015 № 4г/4-6071/14 // Документ опубликован не 
был. Текст размещен в СПС «КонсультантПлюс».

24 Апелляционное определение Московского городского суда от 24.05.2017 по делу № 33-19873/2017 // 
Документ опубликован не был. Текст размещен в СПС «КонсультантПлюс».

25 Апелляционное определение Московского городского суда от 12.04.2017 № 33-4427/2017.
26 Решение Дзержинского районного суда г. Перми Пермского края от 17.03.2016 по делу № 2-809/2016.
27 Лютов Н. Л. Указ. соч. 
28 Кириллова Л. С. О тенденциях развития трудового права РФ в условиях глобализации // Российское 

право онлайн. 2017. № 1. С. 31 ; Бахорина С. Э. Некоторые особенности осуществления хозяйской власти 
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как «контроль» одного лица над выполняемой 
другим лицом работой, в тех случаях, когда та-
кой «контроль» рассматривается как критерий 
признания отношений между ними в качестве 
трудовых29.

Л. С. Таль выделял три направления хозяй-
ской власти:
1)  диспозитивная власть, выражающаяся в пра-

ве давать занятым на предприятии лицам 
указания и поручения, связанные с выпол-
нением трудовых обязанностей;

2)  дисциплинарная власть в виде права прини-
мать принудительные меры для поддержа-
ния должного порядка;

3)  нормативная власть, заключающаяся в спо-
собности работодателя устанавливать вну-
тренний порядок в организации30.
Учитывая признаки, сформулированные 

Л. С. Талем, по нашему мнению, следует гово-
рить не об ослаблении хозяйской власти рабо-
тодателя, а о ее видоизменении, характерном 
для данной формы нетипичной занятости.

Предусмотренная статьей 312.4 ТК РФ воз-
можность дистанционного работника устанав-
ливать для себя режим рабочего времени и вре-
мени отдыха не означает сама по себе выхода за 
рамки выполнения трудовой функции и не пре-
пятствует работодателю определять, чем имен-
но и когда (путем установления срока выполне-
ния той или иной работы, производственного 
задания и т.д.) должен заниматься дистанцион-
ный работник. Право работника самому опре-

делять режим работы вытекает скорее из идеи, 
что в условиях территориальной разобщенности 
работника и работодателя последний в любом 
случае не сможет контролировать рабочее вре-
мя дистанционного работника традиционными 
методами. Вышеуказанные факторы свидетель-
ствуют о том, что с учетом особенностей именно 
дистанционной работы контроль работодателя 
переходит в иную форму — контроля за резуль-
татом труда, а не за процессом непосредствен-
ного выполнения трудовой функции.

При этом определенную проблему представ-
ляет то обстоятельство, что «потеряв» многие 
признаки традиционных трудовых отноше-
ний — четко определенное рабочее место, пря-
мо подконтрольное работодателю, включение 
в общий коллектив, наличие комплекса прав, 
связанных с представительством и защитой 
коллективных интересов, дистанционный ра-
ботник опасно приблизился к лицам, заключив-
шим гражданско-правовой договор. Об этом 
пишут некоторые исследователи31, а также сви-
детельствует судебная практика, связанная со 
спорами по правильному начислению страхо-
вых  взносов32.

Кроме того, неопределенность в разграниче-
нии трудовых и гражданско-правовых догово-
ров наблюдается и в других формах нетипичной 
занятости, в том числе и в тех, которые еще не 
легализованы в нашей стране (например, в от-
ношении работы посредством интернет-плат-
форм)33.

нанимателя по отношению к дистанционному работнику // Трудовое право в России и за рубежом. 2018. 
№ 4. С. 38—40. 

29 Мжаванадзе Э. А. Контроль дистанционного работника: постановка вопроса // Право и государство: 
теория и практика. 2016. № 1 (133). С. 83.

30 Цит. по: Лушникова М. В., Лушников А. М. Очерки трудового права. СПб. : Юридический центр-Пресс, 
2006. С. 571.

31 Степанов В. Дистанционные работники — новая категория работников в российском трудовом праве // 
Трудовое право. 2013. № 6. С. 9—17.

32 Постановление Пятого арбитражного апелляционного суда от 10.01.2019 № 05АП-9365/2018 по делу 
№ А51-19604/2018 ; постановление Седьмого арбитражного апелляционного суда от 05.03.2018 № 07АП-
11337/2017 по делу № А03-3495/2017 ; постановление Десятого арбитражного апелляционного суда от 
06.05.2016 № 10АП-3606/2016 по делу № А41-87180/15 // Документы опубликованы не были. Тексты 
размещены в СПС «КонсультантПлюс».

33 Чесалина О. В. Работа посредством интернет-платформ как вызов трудовому правоотношению // Трудо-
вое право в России и за рубежом. 2019. № 1. С. 14—17.
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Указанные обстоятельства вызывают к жизни 
потребность пересмотра традиционных теоре-
тических подходов к определению трудового 
отношения с учетом роста нетипичных форм 
занятости и того влияния на ситуацию на рынке 
труда, которое они начинают оказывать. Наибо-
лее общими признаками мы предлагаем рас-
сматривать экономическую зависимость работ-
ника от работодателя, а также несамостоятель-

ный характер труда, при котором субъектом, 
определяющим практически все параметры вы-
полнения трудовой функции, остается работода-
тель, что не противоречит концепции хозяйской 
власти работодателя. При этом несамостоятель-
ный характер труда должен пониматься как та-
кой труд, при котором для наемного работника 
исключается несение какого-то ни было риска, 
связанного с осуществлением своего труда34.
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Abstract. As the result of the active development of electronic (digital) technologies and the consequent change 
in the characteristics of labor as a social phenomenon the so-called atypical forms of employment emerged and 
spread. This trend is typical for both foreign countries and the Russian Federation. However, the lag in the legal 
regulation of atypical forms of employment in our country raises various problems of law enforcement. In turn, the 
need to understand the new properties of labor performed within the framework of atypical forms of employment, 
the analysis of the modification of classical features of labor relations developed by the domestic science of labor 
law represent the reason for the lack of the relevant legal regulation. The article attempts to trace such modification 
on the example of norms regulating distance work and enshrined in Chapter 49.1 of the Labor Code of the Russian 
Federation with due regard to the emerging practice of their application.

Keywords: ICT-based mobile work, atypical forms of employment, distance work, modification of traditional 
characteristics of labor relations, participation of distance workers in social partnership relations, place of work of 
distance workers, additional grounds for distance workers’ dismissal, “precarization” of work of distance workers.
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