








ВВЕДЕНИЕ 

 
 

Текущие условия жизни ставят перед бизнесом новые условия для 

существования. Высокие технологии экономят время и большие деньги: 

благодаря возможности организовывать удаленную работу сотрудников, можно 

не арендовать дорогой офис, не тратиться на рабочие места для персонала, 

электричество, обеды, ЖКХ. Сами работники не тратятся на дорогу и не 

расходуют время на приезд/ отъезд и т.д. Удаленный режим работы во многих 

областях уже неизбежен. У этого факта есть как положительные, так и 

отрицательные стороны, главный минус заключаются в не всегда доступной 

возможности контролировать сотрудников и то, что они делают. С отсутствием 

контроля, резко повышается возможность снижения производительности труда. 

В связи с этим, перед руководящим составом встает острая необходимость 

разработки новых методов постановки задач, а так же нового подхода к 

правильному контролю результатов. То есть если оценивается именно 

результат, а не количество времени, которое потрачено перед компьютером, то 

построить процесс удаленной работы - вполне реальная задача. 

Актуальность данной темы возросла в связи с пандемией вируса COVID- 

19, что происходит в стране и в мире все больше не оставляет выбора и 

вынуждает практически все сферы бизнеса переводить на режим работы из 

дома. В связи с пандемией, число россиян, работающих в удаленном режиме, 

выросло в 8 раз. Из них 40% - это специалисты с высшим образованием, 

работающие в бюджетной сфере. Стоит отметить, что удаленная работа 

появилась, не зависимо от пандемии, предпосылки к переводу сотрудников на 

удаленный режим работы возникли уже давно. 

В соответствии с этим, целью выпускной квалификационной работы 

является разработка универсального алгоритма действий, направленной на 

помощь HR менеджеру и руководящему составу КГАУ «РЦСС» в целом, 

снизить психологические барьеры сотрудников, связанные с отсутствием 
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стационарного места работы, а так же перевести персонал на удалѐнный режим 

осуществления трудовой функции, без потерь производительности труда. 

Для достижения поставленной цели возникает необходимость 

выполнения следующих задач: 

 установление юридической сущности понятия - удаленный режим 

работы; 

 проведение сравнительного анализа удаленного режима работы с 

работой непосредственно на стационарных рабочих местах; 

 изучение законодательной базы вопросов, затрагивающих режимы 

работы сотрудников организаций; 

 проведение спец. анализа по тематике удаленного режима работы; 

 разработка методов перехода на дистанционную работу; 

 анализ результатов внедрения. 

Объектом исследования выступает краевое государственное автономное 

учреждение «Региональный Центр Спортивных Сооружений» 

Предмет исследования производительность труда у сотрудников, 

работающих на дистанционном режиме работы. 

Материалом для исследования послужили гражданский кодекс 

Российской Федерации, отдельные законодательные и нормативные 

документы, материалы отчетности учреждения, учебные, методические 

пособия, научные статьи ведущих российских и зарубежных авторов. 



1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПЕРЕВОДА СОТРУДНИКОВ НА 

ДИСТАНЦИОНЫЙ РЕЖИМ РАБОТЫ 

 
1.1 Понятие, сущность и отличительные особенности дистанционного 

режима работы. 

 
За последние пятнадцать лет, цифровая экономика дала большой толчок к 

прогрессу в культуре удаленного режима работы. Но эпидемиологическая 

ситуация 2019г вынудила, в достаточно короткие сроки, перейти на данный 

режим работы не только заранее предрасположенных к этому специалистов, 

таких как: копирайтеры, программисты, дизайнеры, разработчики и т.д. – но и 

большое количество совершенно неприспособленных к дистанционному 

режиму, работников офиса. Что, в свою очередь, привело к массе проблем и 

недопонимания, как у самих работников, так и у работодателей. Прежде, чем 

обозначить эти проблемы и приступить к поиску их решений, необходимо дать 

определения базовым терминам данной сферы. 

Место работы — это организация, юридически зарегистрированная по 

определенному адресу, с которой работник заключил трудовой договор. 

Рабочее место – это место, где осуществляется рабочая деятельность 

сотрудника. В соответствии со статьей 209 ТК РФ, управляющий состав 

организации вправе прямо или косвенно контролировать рабочие места своих 

кадров. 

При приеме на работу определяется трудовая функция. Под трудовой 

функцией понимается охват прямых обязанностей работника в определенной 

должности. Трудовая функция регулируется статьей 57 трудового кодекса 

Российской Федерации и может исполняться работником как на стационарном 

рабочем месте по фактическому расположению руководства, так и удаленно. 

На данный момент, такие понятия как «удаленная» и «дистанционная» работа, 

являются равносильными определениями. Данные фразы – 

высокопрофессиональный жаргон, которым обозначают дистанционный труд. 
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Для того чтобы оформить работникам службу за пределами кабинета, в законе 

применяют определения дистанционной или надомной работы. Дистанционный 

труд означает, что, согласно ст. 312.1 трудового кодекса Российской 

Федерации (далее ТК РФ), сотрудник организации имеет право самостоятельно 

выбирать геопозицию, для осуществления своей трудовой деятельности, без 

последующей спец. оценки его рабочего места. До пандемии, дистанционная 

работа была востребована у специалистов интеллектуального труда, таких как: 

журналисты, бухгалтеры, программисты и т.д. На данный момент, опираясь на 

вторую часть ст. 312.1 ТК РФ можно сказать, что дистанционными 

работниками считаются лица, заключившие трудовой договор о дистанционной 

работе. 312 статья говорит о том, что дистанционный работник — 

единственный работник, с которым можно заключить трудовой договор путем 

обмена электронными документами. Согласно части 1 ст.312.1 ТК РФ, 

законодательство детально регламентирует требования к тому, чтобы работа 

считалась дистанционной. Для присвоения данной формы работы, должны 

быть соблюдены следующие требования: 

 работник осуществляет свою трудовую функцию в разных, с 

работодателем местонахождениях (в том числе расположенного в другой 

местности); 

 рабочая деятельность происходит вне стационарного рабочего места; 

 объект, на котором осуществляется трудовая деятельность сотрудника, 

не контролируется управляющим составом организации и работодателем в 

частности; 

 сотрудник обязан выполнять свои профессиональные обязанности, но 

все коммуникации с руководством осуществляются посредствам сети 

«интернет» и других информационно-коммуникационных инструментов 

общего пользования. 

Так же, стоит сделать акцент на том, что существуют термины, на первый 

взгляд одинаковые по значению, но фактически, не допускающие равного 

понимания их с дистанционным трудом. Такими терминами являются 
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«надомный труд» и «фриланс». Проведя сравнительный анализ определений 

«надомный труд» и «дистанционный труд» можно выявить следующие 

отличия: 

 формулировка определения рабочего места. Согласно ч. 1 ст. 310 ТК 

РФ, у надомников, рабочее место находится на дому сотрудника и нигде 

больше. Местоположение дистанционного работника регулируется ч. 1 ст.312 

ТК РФ и не имеет четкого геоопределения. Это означает, что сотрудник может 

выполнять свои трудовые функции вне собственного дома и офиса, а например, 

в съемном работником помещении или даже в кафе; 

 направленность трудовой деятельности. Характер выполняемой работы 

у надомных сотрудников, в большинстве случаев, направлен на производство 

народного потребления и носит механический характер физического труда. У 

дистанционных работников, труд носит интеллектуальный характер; 

 участие третьих лиц. В отличие от надомного работника, 

дистанционный труд предполагает выполнение профессиональных 

обязанностей только лицами, заключившими трудовой договор с 

работодателем. В то время как надомный сотрудник имеет право 

воспользоваться помощью родственников, друзей и т.д; 

 режим работы. Надомный сотрудник всегда определяет свой трудовой 

режим самостоятельно. Дистанционный сотрудник может сам определить себе 

режим работы только в том случае, если тот не прописан в трудовом договоре; 

 электронный документооборот. У дистанционных работников 

применяется в большом объеме, у надомных работников он не предусмотрен. 

Анализируя понятия фриланс и дистанционный труд, можно сказать, что 

главное различие заключается в том, что фрилансер – это наемный сотрудник, 

он не является штатным работником, не заключает трудового договора и 

работает с большим количеством разных организаций. В то время как 

дистанционный сотрудник, является штатным работником и имеет трудовые 

отношения только с одной организацией, после заключений с ней трудового 

договора. 
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Таким образом, понятие дистанционный труд, означает осуществление 

трудовой функции в выбранной сотрудником геолокации, без последующей 

спец. оценки его рабочего места. Для присвоения данной формы работы, 

должны быть соблюдены определенные законодательством требования. 

Дистанционный и надомный труд, а также фриланс – это три совершенно 

разных формы осуществления трудовой функции, они не допускают 

одинакового толкования. 

 
1.2 Законодательная база дистанционного режима работы 

 
 

Законодательная база по трудовым правоотношениям между 

дистанционным работником и работодателем, изложена в главе 49.1. 

«Особенности регулирования труда дистанционных работников (ст. 312.1 - 

312.9)» ТК РФ. В связи с тем, что пандемия спровоцировала резкий скачек 

увеличения процента людей, работающих в удаленном режиме, государство 

было вынуждено внести поправки в ТК РФ, для более детальной регулировки 

вопросов, касающихся дистанционных сотрудников. Формат работы в 

удаленном режиме закрепили официально, государственная дума приняла в 

третьем чтении поправки в трудовой кодекс, которые регулируют 

дистанционную работу. Законодательные органы акцентировали внимание на 

защите прав дистанционных работников. Закон вступил в силу 01.01.2021г. 

можно выделить следующие аспекты: 

 удаленный режим работы не может быть основанием, для снижения 

заработной платы работнику; 

 четко обозначены границы рабочего времени; 

 определено понятие «право на offline». 

Таким образом, с 01.01.2021г глава 49.1. ТК РФ была значительно 

изменена и изложена в следующей редакции: 

Статья 312.1. несет в себе общие положения и дает определения 

терминам «дистанционная работа» и «дистанционный работник». Так же, в 
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данной статье определяются виды дистанционной работы исходя из ее 

продолжительности. Т.е.: на постоянной основе, когда трудовая функция 

осуществляется на протяжении всего действия трудового договора, или 

временная дистанционная работа, когда трудовая функция осуществляется 

удаленно непрерывно не более 6 месяцев или чередуется с выполнением 

профессиональных обязанностей на стационарном рабочем месте. Статья 

обязывает дистанционных работников соблюдать трудовые права и 

обязанности, изложенные в трудовом кодексе и иных актах, содержащих нормы 

трудового права, с учетом особенностей, установленных 49 главой ТК РФ. 

В статье 312.2 раскрываются основные особенности заключения 

трудового договора и дополнительного соглашения к трудовому договору, 

предусматривающие выполнение работником трудовой функции дистанционно. 

В первую очередь, статья говорит о том, что дистанционный работник имеет 

право заключить трудовой договор путем обмена электронными документам. 

Но, по требованию работодателя, сотрудник все же обязан предоставить ему 

нотариально заверенные копии необходимых документов на бумажном 

носителе. Далее, оговариваются сроки предоставления трудового договора на 

бумажном носителе сотруднику: по письменному заявлению работника, не 

более трех рабочих дней. Возможность электронного документооборота 

распространяется не только на трудовой договор, но и на правила внутреннего 

трудового распорядка, на локальные нормативные акты, а так же на 

коллективный договор. В случаях, не исключающих трудовым кодексом и 

иными федеральными законами, ведения трудовой книжки, сведения, о 

трудовой деятельности дистанционного сотрудника могут вноситься в его 

трудовую книжку работодателем, по желанию работника. В таких случаях, 

трудовая книжка может быть доставлена работодателю лично или посредствам 

почты заказным письмом с уведомлением. 

Статья 312.3 регулирует особенности порядка взаимодействия 

дистанционного работника и работодателя. Статья гласит, что порядок 

взаимодействия работодателя и дистанционного работника, устанавливается 
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трудовым договором, коллективным договором или локальным нормативным 

актом. В данной статье содержится перечень договоров, в случае заключения и 

расторжения которых электронным путем, необходима усиленная 

квалифицированная электронная подпись работодателя и работника (в случае 

работника, можно воспользоваться усиленной неквалифицированной 

электронной подписью). В список таких договоров входят: трудовой договор и 

дополнительные соглашения к нему, ученические договора, договора о 

материальной ответственности. В случаях заключения иных договоров 

электронным путем, организация вправе сама выбирать виды и форму 

электронной подписи. Помимо этого, в статье говорится о том, что организация 

обязана определить (трудовым договором, коллективным договором или 

локальным нормативным актом) сроки подтверждения получения электронного 

документа при осуществлении взаимодействия сторон дистанционной работы. 

Далее говорится о том, что в случаях, когда трудовым кодексом РФ 

предусмотрено оформление документа на бумажном носителе для 

последующего ознакомления с ним работником (в том числе под роспись), 

дистанционный работник может ознакомиться с ними путем электронного 

обмена документами с работодателем или в иной форме, предусмотренной 

трудовым договором, коллективным договором или локальным нормативным 

актом. Для предоставления дистанционному работнику запрашиваемых им 

копий документов, связанных с работой, также устанавливается срок в размере 

трех рабочих дней. Если дистанционный работник стал временно 

нетрудоспособным по состоянию здоровья или в связи с материнством, для 

предоставления ему обязательного страхового обеспечения, удаленному 

работнику необходимо направить оригиналы предусмотренных 

законодательством документов работодателю по почте заказным письмом с 

уведомлением или представить работодателю сведения о серии и номере листка 

нетрудоспособности форме электронного документа. 

В статье 312.4 законодательство регулирует режим рабочего времени и 

времени отдыха дистанционного работника. Данная статья говорит о том, что 
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рабочее время включает в себя взаимодействие работодателя и дистанционного 

работника. А также то, что работодатель вправе определять рабочий режим 

дистанционного работника. В тех случаях, когда сотрудник работает в 

дистанционной форме временно, работодатель может устанавливать 

продолжительность и/или периодичность выполнения его трудовых 

обязанностей. Режим дистанционного сотрудника устанавливается на 

усмотрение самого работника, если это не предусмотрено коллективным 

договором, локальным нормативным актом или трудовым договором. Этими же 

документами могут быть установлены условия и порядок перевода 

дистанционного работника к выполнению своей трудовой функции на 

стационарном рабочем месте, по требованию работодателя или по 

собственному желанию сотрудника. Помимо этого, трудовым договором, 

локальным нормативным актом, а также коллективным договором – для 

сотрудников, осуществляющих удаленно свои трудовые функции более 6 

месяцев (т.е. на постоянной основе), устанавливается порядок предоставления 

дистанционному работнику оплачиваемого отпуска/иных видов отпусков. Для 

тех, кто выполняет дистанционную работу временно, порядок предоставления 

отпуска регламентируется главой 19 ТК РФ. 

В статье 312.5 закреплены дополнительные гарантии по оплате труда 

дистанционного работника. В ней говорится о том, что снижать заработную 

плату сотруднику только на том основании, что он выполняет свою трудовую 

функцию дистанционно, а не на стационарном рабочем месте по фактическому 

местонахождению работодателя – незаконно. 

В статье 312.6 регламентируются особенности организации труда 

дистанционных работников. В первую очередь, в статье обговаривается то, что 

работодатель должен обеспечить дистанционного сотрудника всем 

необходимым оборудованием. Но, в то же время, обговаривается и тот факт, 

что дистанционный работник, может воспользоваться, правом выполнять свои 

трудовые обязанности, используя, собственные ресурсы и оборудование. В 

таком случае, работодатель должен компенсировать сотруднику издержки. 
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Порядок выплаты компенсации устанавливается трудовым договором, 

локальным нормативным актом, а также коллективным договором. Помимо 

вышеизложенного, в статье говорится о том, что когда дистанционного 

сотрудника перенаправляют работать в другую местность, отличную от той, на 

которой он работал ранее - его трудовые права и обязанности, начинают 

регулироваться статьями 166-168 ТК РФ. 

В статье 312.7 обговариваются особенности охраны труда дистанционных 

работников. Некоторые обязанности работодателя по охране труда на 

дистанционных сотрудников не распространяются, но, тем не менее, 

руководство должно следить за охраной труда и в этом случае. А именно: в 

кратчайшие сроки информировать всех дистанционных сотрудников 

требованиями охраны труда, касаемо взаимодействия их с оборудованием; 

предпринимать меры по предотвращению аварийных ситуаций; не 

препятствовать уполномоченным должностным лицам федерального органа, 

осуществлять проверку условий охраны труда, а также расследованию 

несчастных случаев и заболеваний. 

В статье 312.8 указаны дополнительные основания прекращения 

трудового договора с дистанционным работником. В данной статье говорится, 

что если дистанционный сотрудник, выполняя или не выполняя свою трудовую 

функцию удаленно, в сроки, более двух дней, не взаимодействовал с 

руководством без уважительной причины, работодатель имеет право 

расторгнуть трудовой договор с данным дистанционным работником по 

собственной инициативе. Кроме тех случаев, когда срок более длительного не 

поддержания связи дистанционного работника с руководством прописан в 

трудовом договоре. Так же, обговаривается тот случай расторжения трудового 

договора, когда дистанционный сотрудник, исполняющий свою трудовую 

функцию дистанционно на постоянной основе, меняет местность, вследствие 

чего, сталкивается с невозможностью выполнения своих обязанностей на 

условиях, прописанных в трудовом договоре. Составив приказ об увольнении, 

и отправив его для ознакомления дистанционному работнику электронным 
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документом, работодатель должен в течение трех рабочих дней со дня издания 

распоряжения, направить дистанционному работнику по почте заказным 

письмом с уведомлением оформленную надлежащим образом копию 

указанного приказа (распоряжения) на бумажном носителе. 

Статья 312.9. Порядок временного перевода работника на дистанционную 

работу по инициативе работодателя в исключительных случаях. Данная статья 

говорит о том, что в случаях, когда человечеству или его части, грозит какая- 

либо опасность, работодатель имеет полное право переводить сотрудников 

организации на временный дистанционный режим работы, даже без их 

согласия. Помимо этого, переводить сотрудников на дистанционный режим 

работы без их согласия, имеют право органы государственной власти и 

местного самоуправления. При этом, за работодателем закрепляется 

обязанность обеспечить сотрудников, выполняющих свою трудовую функцию 

дистанционно, всем необходимым оборудованием, программами и т.д. В 

случаях не предоставления необходимого оборудования, работодатель 

возмещает расходы, связанные с выполнением трудовых обязанностей 

дистанционно, сотрудникам. Принимая локальный нормативный акт, о 

временном переводе сотрудников на дистанционный режим работы, 

работодатель обязан в нем отразить: 

 обстоятельство, соответствующее первой части статьи 312.9, 

свидетельствующее о причине временного перевода на дистанционный режим 

работы по собственной инициативе; 

 список сотрудников, переводимых на режим выполнения своей 

трудовой обязанности дистанционно; 

 сроки перевода сотрудников на дистанционный режим работы. Важный 

аспект заключается в том, что данный срок не может превышать период 

обстоятельства, послужившего причиной для перевода; 

 должен быть отображен порядок обеспечения дистанционных 

сотрудников всем необходимым оборудованием за счет организации или 
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порядок компенсации всех расходов, связанных с переводом на дистанционный 

режим работы сотрудников; 

 порядок организации труда дистанционных работников в соответствии 

со статьями 312.3 и 312.4 ТК РФ. Должен быть отображен режим рабочего 

времени, период времени отведенный, на взаимодействие дистанционного 

сотрудника с руководством, порядок и способ взаимодействия сотрудника и 

работодателя в период дистанционного режима работы, а также порядки и 

сроки отчетности сотрудников о выполненной трудовой функции 

работодателю; 

 иные нюансы перевода сотрудников на дистанционный режим 

выполнения своей трудовой функции. 

Далее, в статье говорится о том, что переводя на временный режим 

дистанционной работы, работодатель обязан ознакомить работников с 

локальным нормативным актом, о, их временном переводе на данный режим 

работы и проконтролировать получение его сотрудниками. При этом 

дополнительных внесений в трудовой договор с работником не требуется. 

После окончания срока временного перевода сотрудников на дистанционную 

работу, все стороны трудовых правоотношений обязаны, вернутся к прежнему 

режиму работы в соответствии с трудовым договором. Одной из наиболее 

значимых частей рассматриваемой стати является последний абзац, в нем 

закреплено правило регулировки тех случаев, когда работодатель должен 

перевести сотрудника на удаленный режим работы по собственной инициативе, 

вследствие причины, соответствующей части первой рассматриваемой статьи, 

но не может этого сделать, учитывая специфику работы сотрудника. Таким 

работникам оформляется оплачиваемый в соответствии со статьей 157 ТК РФ 

простой рабочего времени. 
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1.3 Программные инструменты для организации работы на 

дистанционном режиме 

 
В связи с вынужденным переходом большинства организаций на 

дистанционный режим работы, огромная часть совершенно технически не 

подготовленных работников столкнулась с проблемой пробела в знаниях о 

программах и приложениях, способных значительно упростить и 

оптимизировать процесс осуществления трудовой функции удаленно. 

Большая часть перечисленных выше проблем, способна решиться в 

кратчайшие сроки, при условии внедрения специальных инструментов, 

предназначенных для грамотной организации дистанционного режима работы. 

Одними из таких инструментов, являются приложения, для обеспечения 

удаленного администрирования (доступа) к компьютерам офиса компании. 

Другими словами, это приложения, позволяющие дистанционному работнику, 

находясь, например, у себя дома, подключиться к рабочему столу компьютера 

(и, соответственно, получить доступ ко всем документам) на котором он 

работал в офисе, до перевода на дистанционный режим работы. Внедрение 

таких программ в работу дистанционных сотрудников организации, несет 

массу преимуществ: экономия времени переноса всей информации с рабочего 

компьютера на личный компьютер сотрудника, возможность демонстрации 

экрана компьютера во время рабочего процесса и т.д. Огромная часть таких 

программ находится в свободном доступе для скачивания в платных и 

бесплатных версиях. Все они выполняют одну или сразу две функции: 

удаленный доступ с возможностью управления и (или) удаленный мониторинг 

состояния системы и выполняемых в ней процессов в непрерывном онлайн- 

режиме. Еще одним весомым плюсом данных программ является то, что они 

позволяют руководителям удаленно, в формате онлайн, вносить правки в 

электронные документы и собирать статистические данные результатов работы 

своих подчиненных, работающих в дистанционном режиме. Соответственно, 
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появляется высокоэффективная возможность контроля выполняемых операций 

дистанционными сотрудниками. 

Примером такого приложения является «Kickidler». Цель данного 

приложения – анализ продуктивности и удаленное администрирование 

дистанционных работников организации. Основные функции «Kickidler»: 

 контроль работы удаленных сотрудников в режиме онлайн. Программа 

дает возможность работодателю подключиться к рабочему столу своего 

удаленного сотрудника (количество столов для одновременного подключения 

не ограниченно); 

 удаленный доступ к управлению. Программа дает возможность вносить 

коррективы в работу сотрудников в режиме онлайн; 

 возможность видеозаписи экрана сотрудника и кайлоггер. Другими 

словами, руководитель может не только смотреть, но и записывать на видео все 

действия сотрудника на своем компьютере в рабочее время; 

 подробная фиксация рабочего времени. Программа регистрирует не 

только время входа и выхода из программы, но и бездействие сотрудника. Что 

позволяет вычитать часы простоя из рабочего времени и получать объективные 

результаты о целесообразности использования рабочего времени удаленными 

сотрудниками организации; 

 фиксация нарушений. Программа отслеживает посещение всех сайтов в 

рабочее время и фиксирует нарушения в виде переходов на несогласованные 

ссылки и другие установленные руководством недопущения. 

Плюсами данной программы являются доступность к пониманию и 

адаптации, а также скорость установки и внедрения. Цена скачивания 

программы зависит от желаемого периода доступа (меся/год/бессрочно) и 

начинается от 180руб за каждый компьютер организации. 

Вторым, не менее удобным инструментом, для организации 

высокоэффективной дистанционной работы, является приложение «Trello». 

Данная программа создана для централизованной фиксации задач. Подобные 

приложения позволяют не забыть дистанционным сотрудникам о поставленных 
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перед ними задачами, а также дают руководителям возможность отслеживать 

процент их выполнения. 

В качестве общего чата, где все сотрудники организации будут иметь 

возможность коммуницировать друг с другом по средствам электронной 

переписки - может выступать приложение «Slack». 

Для того, чтобы все пароли для каждого сервиса проходили проверку 

уникальности и хранились на одном защищенном софте, рекомендуется 

внедрять в использование инструмент «MPassword». 

«Google Docs» может использоваться для корпоративного доступа к 

документам организации. 

Приложение «Miro» - это незаменимый инструмент для совместной 

визуальной работы дистанционных сотрудников, использования виртуальных 

досок и стикеров для разных процессов. 

Для того, чтобы виртуальные переписки удаленных сотрудников не 

удалялись, как, например, в обычных чатах, а также для поддержания 

асинхронного общения, организации могут использовать платформы на 

подобии «Workpace» или «carrot.io». В то время как e-mail переписка не 

рекомендуется для организации продуктивной дистанционной работы, т.к. 

данная платформа не системна и не приспособлена для подключения к 

коммуникации третьих лиц, а также для сохранения истории переписки 

сотрудников. 

Для проведения и записи видеоконференций дистанционных сотрудников 

организации, рекомендовано использовать приложения на подобии «Zoom». 

Организовать встречу может любой сотрудник, создавший учетную запись. 

Бесплатная подписка позволяет проводить видеоконференции длительностью 

до 40 минут. К видеоконференции может присоединиться любой, кому 

организатор звонка вышлет ссылку для подключения. Что позволяет допускать 

к собраниям не только сотрудников организации, но и партнеров. Мероприятие 

можно запланировать заранее, а также сделать повторяющуюся ссылку, если 

данный вид конференций проводится на постоянной основе в определенные 
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дни и время. При использовании приложения, у организатора есть возможность 

выключать и включать микрофон, а также выключать видео и запрашивать 

включения микрофона и видео трансляции у всех участников конференции. В 

платформу встроена интерактивная доска, чат, в котором можно вести 

переписку и передавать файлы, а также здесь есть возможность записи 

конференции. 

Для назначения звонков с третьими лицами организации (клиенты, 

партнеры, претенденты на вакансию) можно использовать приложение 

«Calendly». Данная платформа удобна тем, что представляет собой 

виртуальный календарь, с отображением свободного времени, доступного для 

планирования на него созвона. 

Для хранения любого формата данных можно использовать платформу 

«Google Drive». 

Еще одним удобным инструментом, позволяющим дистанционным 

сотрудникам самостоятельно отслеживать свое рабочее время и анализировать 

свою эффективность, является тайм трекинг «Qbserve». 

Для структуризации дистанционно работающего HR-менеджера, можно 

использовать приложение «HRIS». Данная платформа помогает вести список 

сотрудников, а также планировать и вести учет отпусков, больничных и т.д. 

Если работодатель решил целенаправленно нанимать сотрудников, 

работающих исключительно в дистанционном режиме, то, помимо стандартных 

поисковых сайтов, которые уже начинают формировать отдельные разделы для 

сотрудников, работающих удаленно, можно воспользоваться интернет 

платформами, являющимися мировыми лидерами, для найма удаленных 

кадров. Такими платформами являются: Flexgobs.com, Jobspresso.com, 

Remote.com, Weworkremotely.com и Workingnomads.com. 
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1.4 Показатели эффективности труда на дистанционном режиме работы 

 
 

Несмотря на то, что форма работы на дистанционном режиме меняется, 

цель – эффективная трудовая деятельность сотрудников, остается неизменной. 

Эффективность трудовой деятельности отражает соотношение объема 

производства материальных или нематериальных благ и совокупности 

затрачиваемых на это трудовых ресурсов. Рост произведенных благ без 

увеличения трудозатрат, свидетельствует о росте эффективности труда. 

Определить уровень эффективности труда сотрудников можно по таким 

показателям как производительность труда и соотношение темпов роста 

оплаты труда с темпами роста производительности труда. 

Производительность труда представляет собой некий показатель, 

рассчитав который, работодатель может дать оценку тому, насколько 

плодотворен труд рабочих за определенный отрезок времени: год, месяц, день, 

рабочую смену, час. Для расчета данного показателя следует разделить объем 

выполненной работы (в стоимостном или натуральном выражении) за 

определенный отрезок времени на число работников. 

Критерии, используемы при оценке эффективности труда, можно 

разделить на три вида: количественные показатели, качественные показатели и 

индивидуальные особенности работника. 

Вне зависимости от вида, любые критерии, используемые для оценки 

эффективности труда персонала, должны отвечают основным требованиям: 

1. В первую очередь, критерий должен быть валидным, т.е. применение 

выбранного критерия должно быть обоснованным и максимально эффективным 

для оценки работы персонала конкретной категории; 

2. Стабильность, критерий должен обеспечивать постоянство результатов 

измерения; 

3. Способность к ранжированию – критерий должен обеспечивать 

возможность выявления уровня профессиональной успешности сотрудников; 

4. Практичность – критерий должен быть удобным для определения 
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оценки на практике людям, производящим оценку и тем, кто оценивается; 

5. Действенность и практичность – в результате применения критерия 

должна обеспечиваться четкая связь результатов труда и его оплаты, высокий 

уровень мотивации и максимальная отдача от работников. 

Критерии, используемы при оценке эффективности труда, можно 

разделить на три вида: количественные показатели, качественные показатели и 

индивидуальные особенности работника. 

Количественные показатели оцениваются по таким критериям как: 

 объем продаж в штуках, килограммах, метрах и т.п.; 

 производительность труда; 

 количество заключенных контрактов; 

 объем продаж в рублях (выручка); 

 количество обработанных документов; 

 количество откликов на рекламу и т.д. 

Критерии для оценки качественных показателей: 

 уровень брака; 

 количество ошибок (при заполнении бланков, ведомостей и других 

документов); 

 стоимость некачественно выполненной или непринятой работы (брака); 

 количество жалоб или претензий со стороны клиентов. 

Оценивая индивидуальные способности работника, используются такие 

показатели как: 

 особенности рабочего поведения (дисциплина, помощь товарищам по 

работе, работа с клиентами и др.); 

 личные качества (общительность, эмоциональная устойчивость, 

личностная зрелость и др.); 

 деловые качества (инициативность, ответственность, самостоятельность 

и др.) 
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Помимо этого, дать оценку эффективности труда рабочих можно по 

объективным и субъективным критериям. К объективным критериям относят 

соотношение трудовых показателей сотрудников с установленными для любого 

вида деятельности стандартами, нормативами качества и производительности. 

Субъективные критерии не имеют четких рамок, оценка производится 

экспертами на основании мнений. 

Стоит отметить, что психологический комфорт сотрудника напрямую 

влияет на рост его трудоспособности. Согласно исследованиям, около 70% 

работников хотели бы в своей карьере однажды попробовать дистанционный 

режим осуществления трудовой функции. Но, в силу малой осведомленности, у 

некоторых людей сложилось неправильное понимание дистанционной работы, 

большое количество работников пугается ничем не подтвержденных мифов о 

дистанционном режиме работы. Наиболее распространенный – это страх того, 

что работу дистанционного сотрудника не будут воспринимать серьезно. Что к 

дистанционному работнику не будут относиться, как к квалифицированному 

специалисту, который имеет высокий достаток и большой опыт. Но на самом 

деле, анализ портала Rusbase говорит о том, что доход фрилансера на бирже 

составляет 50 тысяч рублей при занятости от 3 до 5 часов в день. Это на 20% 

выше средней зарплаты в России в 2019 году, без учѐта разницы рабочего 

времени — типичный россиянин проводит в офисе 8 часов день и ещѐ пару 

часов тратит на дорогу. 

Основной психологической проблемой, мешающей сотрудникам офиса 

перейти на удаленный формат работы, являются стереотипы и мифы. Как у 

работодателей, так и у работников, сложилась масса ошибочных 

предрассудков. Например, о том, что сотрудники без контроля не будут 

работать. На самом деле, бесконтрольные сотрудники плохо выполняют свою 

трудовую функцию только в тех компаниях, где нет организации управления 

эффективностью, где у сотрудников нет четко поставленных целей, нет 

аудио/видео/личных разговоров сотрудников наедине с руководством, нет 

оценки результатов, а есть только слежка за тем, чтобы человек находился в 
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офисе. Следовательно, этот миф ложный, при правильной организации 

дистанционной работы, сотрудники будут не просто работать, но еще и 

повышать свою производительность труда, даже без постоянного контроля над 

их действиями. Далее, не менее распространенным считается миф о том, что 

дома от работы отвлекают сожители. В какой-то мере это действительно так, но 

данная проблема вполне решаема: организация дистанционной работы требует 

обсудить все вопросы, касающиеся личного пространства во время часов 

работы с семьей и установить некие правила. 

Следующий миф связан с недостаточным оснащением сотрудников 

необходимым оборудованием. Многие работники говорят, что не могут 

перейти на дистанционный режим работы по той причине, что не имеют 

возможности купить себе необходимую технику. Эта проблема урегулирована 

законодательно, с 01.01.2021г согласно статье 312.6 ТК РФ «Особенности 

организации труда дистанционных работников» работодатель обязан 

обеспечить дистанционного работника всем необходимым оборудованием или 

возместить издержки, связанные с его приобретением. 

Есть миф о том, что распадѐтся команда и командная работа, здесь также 

есть ряд решений, которые позволяют бороться с этими проблемами, например 

онлайн тимбилдинги. Соответственно, данный миф тоже можно считать 

ложным. Помимо этого, некоторые считают, что виртуальное общение не 

может заменить живое, т.к. люди привыкли общаться лично – это тоже миф, 

после этапа адаптации дистанционного сотрудника, виртуальное общение 

вполне может заменить живое. Но, справедливо заметить, что вопрос 

социализации людей, которые работают удаленно, требует особого внимания и 

проработки. 

И есть еще такой миф, что организации, обладающие большим 

количеством конфиденциальной информации, не смогут доверить выносить ее 

за пределы офиса, своим сотрудникам, так как не будут иметь возможности 

контролировать этот аспект. Но, эта проблема также решается за счет 

специально разработанных программ и инструментов, благодаря которым 
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можно организовать дистанционную работу так, чтобы конфиденциальность 

сохранилась. 

Второй проблемой, психологически мешающей адаптироваться 

работникам к дистанционному формату работы, являются так называемые 

«фантомные боли» офисных сотрудников. Есть такие предположения, что 

офисные сотрудники не смогут работать дистанционно, в силу привычки к 

особенностям формата работы на стационарном рабочем месте. Считается, что 

такие работники будут испытывать острую нехватку личных встреч, но ранее в 

работе уже обговаривались такие пути решения данной проблемы, как 

дистанционный тимбилдинг. К тому же, одним из преимуществ дистанционной 

работы является увеличение количества свободного времени, что позволит 

восполнять недостаток общения в социуме в нерабочее время. 

Далее, проблемой адаптации дистанционных работников выступает 

нехватка ощущения офиса, есть люди, которым просто не хватает деловой 

атмосферы. Но дистанционная работа - это не обязательно работа дома, многие 

компании практикуют частичную оплату аренды коворкинга. Данная услуга 

представляет собой рабочее пространство в компании, сдающей в аренду 

рабочие места для совершенно разных организаций в одном месте. 

Еще одна проблема бывших офисных работников заключается в 

психологической необходимости каждодневной смены одежды и новых 

нарядах. Ранее, на работу такие сотрудники одевались красиво, получали 

комплименты, а перейдя на дистанционный режим работы, эта возможность у 

них теряется. Но здесь ничего не мешает людям так же красиво одеваться и 

дома, особенно учитывая тот факт, что удаленная работа очень часто 

предполагает видеоконференции, где точно так же можно демонстрировать 

свои вещи коллегам. 

Офисный персонал привык к офисной мебели, таким сотрудником 

психологически тяжело настроиться на продуктивную работу сидя за кухонным 

столом на табуретке. Эта проблема также решается путем коммуникаций по 

данному вопросу с работодателем. Многие фирмы дают возможность своим 
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дистанционным сотрудникам брать из офиса на временное пользование 

необходимую мебель, например стулья. 

Разобрав основные мифы и стереотипы о дистанционной работе, 

проведем сравнительный анализ психологических аспектов дистанционного и 

офисного режимов работы, данный анализ приведен в таблице 1.1 

 
Таблица 1.1 

Сравнение психологических аспектов дистанционного и офисного 

режимов работы 
 

 
 

Психологический 
аспект 

Офисный режим работы на 
стационарном рабочем месте 

Дистанционный режим 
работы 

Контроль над 

исполнительской 

дисциплиной 

(решение 

поставленных задач) 

Решение поставленных задач 

менее продуктивно, 

поскольку некоторые  отчеты 

предоставляются в устной форме и 

не несут  за   собой 

задокументированного 

подтверждения, в  некоторых 

случаях имеют неформальный вид 

Как постановка задач, так и 

отчеты об исполнении четко 

зарегистрированы в 

электронных программах 

документооборота, включая 

исполнительскую дисциплину 

по срокам 

Коммуникация с 

сотрудниками 

Прямая возможность личного 

общения. 

Осуществление 

коммуникаций   с 

сотрудниками при помощи 

телефонной или интернет 

связи 

Контроль рабочего 

времени 

Непрерывный контроль, за 
продуктивным использованием 

рабочего времени 

Нет контроля рабочего 
времени, оценка производится 

только по результатам 

Внерабочие 

коммуникации внутри 

коллектива, 
социализация 

Непосредственное общение во 

время рабочих перерывов 

Встречи в нерабочее время в 

нейтральном месте (кафе, 

парк и т.д) 

Формат поставки 

целей и задач 

Постановка задач сотруднику 

осуществляется лично с 

использованием вербальных и 

невербальных сигналов. Не всегда 

осуществляется в кабинетах, 

иногда, это происходит между дел 

в коридорах офиса 

Все задания ставятся в 

специальных софтах и чатах, 

где у работника всегда есть 

возможность с той или иной 

целью задокументировать 

слова руководителя 

 

В сравнении с офисной работой, дистанционный формат осуществления 

своей трудовой функции, с психологической точки зрения, наиболее 
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комфортен. Работодатель, получает четкую статистику всей проделанной 

работы своих сотрудников, притом свои трудовые ресурсы он может направить 

на более важные дела, чем слежка за персоналом. А сами работники, получают 

возможность самостоятельно распоряжаться своим временем и выполнять 

работу согласно своему внутреннему биологическому режиму дня. В то время 

как офисные работники тратят свой трудовой потенциал на бесполезные 

прерывания из-за периодического отвлекания от работы коллегами. Помимо 

этого, мало кто об этом думает, но в офисах, с точки зрения кислорода, воздух 

не способствует продуктивной работе. Вследствие большого скопления людей 

и редкого проветривания, в воздухе скапливается превышающий норму 

уровень углекислого газа, соответственно, люди быстрее начинают чувствовать 

усталость с головной болью – продуктивность падает. В то время как дома 

всегда можно открыть окно или сделать небольшой перерыв на прогулку. 

Помимо этого, в офисах фоновый шум разговоров коллег, звуки стуков по 

клавишам компьютеров, шум печати бумаги и т.д. – также способны 

значительно снизить трудоспособность работника. Еще одной отрицательной 

чертой работы на стационарном рабочем месте является большое количество 

бесполезных встреч. Из-за того, что все находятся рядом, всех легко собрать, 

зачастую организовываются совещания, где большая часть присутствующих 

совершенно ничего не делаю. В то время как дистанционный работник, 

понимая, что в данный момент, находясь на видео совещании, тратит время в 

пустую, всегда может свернуть вкладку и, параллельно слушая совещание, 

выполнять свою работу. Ну и конечно траты времени и денег на дорогу до 

работы и домой - это, безусловно, один из самых важных минусов работы на 

стационарном рабочем месте. 

Таким образом, можно выделить наиболее важные психологические 

преимущества дистанционного режима работы: 

 более длинный, продуктивный рабочий день, нет потерь времени на 

дорогу до работы и обратно; 

 собрания более осознанные и необходимые; 
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 минимальное количество отвлекающих факторов (при условии, что 

организована домашняя работа и проведена разъяснительная беседа с 

сожителями); 

 возможность побыть наедине и сосредоточиться; 

 снижение многозадачности в плане выполнения большого количества 

попутных ненужных дел, чаще всего не касающихся специализации работника 

(сходи туда, принеси то, откопируй документы и т.д) и упор на качественное 

выполнение, с детальной проработкой, одной/двух задач непосредственно по 

профилю сотрудника; 

 индивидуальная подстройка под личные потребности и 

физиологические особенности сотрудника. Как пример: от 40 до 50 % людей 

относятся к типу «совы» и наибольшую производительность труда показывают 

в ночное время суток. Работая в дистанционном режиме, сотрудник имеет 

возможность подстроить свой рабочий график под собственные биологические 

часы и работать по ночам для большей результативности. 

Согласно исследованиям, проводимым инициативной группы интернет 

платформы «Buffer», 97% дистанционных работников, рекомендуют переход на 

данный режим работы своим знакомым и друзьям. Результаты опроса о самых 

весомых плюсах данного режима работы для респондентов, представлены на 

рисунке 1.1 

 

 

гибкий график 

 

возможность доступа из 

любой точки мира 

нет необходимости 

тратить время на дорогу 

возможность проводить 

больше времени с семьей 

возможность поработать 

дома 
 

 
 

Рис. 1.1- Результаты опроса «плюсы дистанционного режима работы» 
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По результатам опроса, наиболее значимым преимуществом, 

дистанционные работники посчитали гибкий график, его назвали 32% 

опрашиваемых. Возможность доступа из любой точки мира привлекла 26% 

работников, 21% посчитал решающим тот факт, что не нужно тратить время и 

деньги на дорогу до работы и обратно. Возможность проводить больше 

времени с семьей привлекла 11% респондентов. Наиболее редко называемыми 

достоинствами дистанционного режима работы оказались – возможность 

работать из дома 7% и другие плюсы 3%. 

Помимо этого, к долгосрочным плюсам можно отнести такие факторы 

как:  

 доступ к высококвалифицированным работникам по всему миру, 

дистанционные сотрудники не обязательно должны находиться и жить в том же 

населенном пункте, в котором зарегистрирована организация; 

 экономия на офисных затратах. Это достаточно большая сумма денег, 

которую компания сможет сэкономить, переведя человека на дистанционный 

режим работы. Не нужно будет, траться на аренду офиса, коммунальные услуги 

и т.д.; 

 выше безопасность бизнеса от внешних воздействий: теракты, обыски, 

эпидемии, исчезает возможность не пройти проверку пожарной безопасности и 

т.д.; 

 нет ложных представлений о показателях организации и отельных 

работников. Например, «сидит в офисе, значит, точно работает, что-то делает». 

Когда сотрудник работает дистанционно, компания вынуждена внедрять 

инструменты управления, вследствие чего может дать объективную оценку 

работе своих кадров; 

 высокая продуктивность. Люди, работающие из дома и сами 

выстраивающие свой рабочий день, значительно повышают качество своей 

жизни. Они высыпаются, лучше могут питаться, лучше решают личные 

домашние вопросы – у них растет продуктивность, они чувствуют себя намного 

комфортнее. 
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Но, для того, чтоб дистанционная работа давала такие преимущества, ее 

необходимо правильно организовать. Есть большое количество аспектов, 

которые необходимо правильно настроить и компании и самому удаленному 

работнику. Самому работнику, в первую очередь, нужно начать упорядочивать 

сон, работнику необходимо определиться с наиболее комфортным для него 

режимом сна с учетом всех физиологических особенностей. Упорядочивать 

питание, решить такие вопросы как: сколько именно времени будет отводиться 

на прием пищи посреди рабочего дня, где будет осуществляться прием пищи и 

т.д. Решить проблему рабочего места: где будет находиться, установить 

правила для сожителей, сделать комфортное рабочее пространство вокруг себя. 

Организовать технологии, изучить программы, необходимые для 

дистанционной работы. Следует внести новые правила в работу. Решить 

вопросы безопасности, вопросы культуры. Также стоит отметить, что все 

вопросы коммуникации на дистанционной работе тоже требуют адаптации, к 

ним следует подготовиться. Дистанционный работник должен владеть 

навыками тайм-менеджмента, уметь работать в изоляции, быть 

самостоятельным, хорошо разбираться в технологиях, уметь письменно 

коммуницировать, уметь все автоматизировать. 

Работодателю и HR менеджеру в частности, необходимо не только 

ознакомиться с законодательной стороной вопроса, но и решить такие 

проблемы как, например, асинхронная коммуникация. При работе удаленно, 

нет возможности доносить информацию сразу всему коллективу одновременно, 

руководящий состав должен быть к этому готов и приспособлен. Также, 

работодателю необходимо настроить процессы социализации своих 

дистанционных сотрудников. В этом могут помощь некоторые социальные 

проекты, офлайн встречи, онлайн тимбилдинги (видеоигры, чаты на нерабочие 

темы, дистанционные конференции на внерабочие темы и т.д.). 

Таким образом, настроив необходимые процессы, работодатель может 

проанализировать уровень дистанционной работы его организации и сделать 

соответствующие выводы о слабых сторонах и направлениях 
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совершенствования. В целом, выделяют четыре уровня организованности 

дистанционного режима работы. Все начинается с первого уровня, когда 

руководство компании не планировало переводить своих сотрудников на 

удаленный режим работы, но, в силу каких-либо обстоятельств, было 

вынуждено это сделать в кратчайшие сроки. Следовательно, никакие 

инструменты заранее не внедрялись, никакие программы не осваивались. Как у 

руководства, так и у работников есть масса предрассудков о дистанционном 

режиме работы, никто к такому формату совершенно не готов. Но, тем 

неимение, сотрудники могут выходить на работу со своих 

смартфонов/копьютеров и владеют базовыми знаниями о элетронном 

документообороте. Рабочий процесс идет, но большинство важных задач 

откладывается до тех пор, когда будет возможность, вернутся обратно в офис. 

До пандемии и принудительной самоизоляции, наибольший процент 

организаций находился именно на этом, первом уровне. Это базовый уровень. 

Далее следует второй, более продвинутый уровень. На данном этапе 

организации не откладывают никаких дел и стараются повторить все то же 

самое, что было на стационарных рабочих местах, в дистанционном режиме. 

Все встречи продублировать, все подходы - абсолютно все. При этом, все 

плохие привычки офисной работы сюда переносятся: звонки (аудио\видео) на 

большое количество человек, постоянные переписки для контроля, чрезмерная 

реакция на все отвлечения. Остается требование, чтоб все сотрудники строго с 

9:00 до 17:00 были в онлайне, пытаются ставить шпионские софты (программа, 

отслеживающая время работы за компьютером). Стоит понимать, что такой 

рабочий процесс - не самый продвинутый уровень организации удаленного 

режима работы сотрудников, это просто желание воссоздать офис 

дистанционно. Но удаленная работа осуществляется по совершенно другим 

принципам, не соблюдая которые, невозможно в полной мере воспользоваться 

всеми преимуществами данного режима работы. 

Когда компания начинает понимать, что удаленная работа несет в себе 

массу преимуществ и делает определенные шаги к тому, чтобы этими 
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преимуществами воспользоваться, начинается третий уровень. Организация 

начинает инвестировать в технику: закупает свет, микрофон и камеру для более 

качественных видеоконференций. Покупает лицензии на специализированные 

программы. Руководство переводит дистанционный персонал на письменную 

коммуникацию: минимизируют звонки и начинают делать упор на электронные 

письма. Начинает появляться фокус на асинхронную коммуникацию. 

Работодатель адаптируется к тому факту, что ответная реакция на его 

информацию поступает не сразу, а в оговоренный отрезок времени. Видео 

звонки сокращаются до 15 минут и проводятся только в исключительных 

случаях, когда совещание нельзя заменить текстом и перепиской. Личные 

встречи для того, чтобы донести какую-то информацию, полностью сводятся к 

нулю, все объяснения переводятся в формат электронных писем. 

Четвертый уровень, это этап, когда руководящий состав приходит к 

осознанию того факта, что большинство вещей не требует мгновенной реакции. 

На этом уровне работодатель понимает, что даже лучше, чтоб сотрудники не 

торопились с ответом, чтобы у них было время подумать. Компании начинают 

активно практиковать асинхронную связь и использовать это для повышения 

эффективности. Такой формат коммуникации повышает производительность 

«сов» и людей, работающих в других городах с другим часовым поясом. 

Компания больше не ощущает потребность быть всегда на связи, быть всегда 

онлайн – все работают комфортно, каждый в своем графике и получается 

продуктивный результат. Именно к такому уровню организованности 

дистанционной работы необходимо стремится всем работодателям. 

На основании вышеизложенного, можно сделать следующие выводы: 

 согласно статье 312.1 ТК РФ, «дистанционной работой» является 

выполнение определенной трудовым договором трудовой функции вне места 

нахождения работодателя, его филиала, представительства, иного 

обособленного структурного подразделения, вне стационарного рабочего 

места, территории или объекта, прямо или косвенно находящихся под 

контролем работодателя, при условии использования для выполнения данной 
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трудовой функции и для осуществления взаимодействия между работодателем 

и работником по вопросам, связанным с ее выполнением, информационно- 

телекоммуникационных сетей, в том числе сети "Интернет", и сетей связи 

общего пользования; 

 законодательная база по трудовым правоотношениям между 

дистанционным работником и работодателем, изложена в главе 49.1. 

«Особенности регулирования труда дистанционных работников (ст. 312.1 - 

312.9)» ТК РФ.; 

 для сглаживания технических проблем при адаптации к переходу на 

дистанционный режим работы, существует огромное количество программ и 

интернет-платформ; 

 с психологической и физиологической точки зрения, дистанционный 

режим работы намного комфортней для человека и несет в себе массу 

преимуществ; 

 существует 4 уровня организации дистанционной работы. Соотнеся 

свою организацию с одним из этих уровней, работодатель сможет сделать 

соответствующие выводы о слабых сторонах и направлениях 

совершенствования; 

 при переводе сотрудников на дистанционный режим работы, важно 

отслеживать уровень эффективности труда. Для этого, в зависимости от 

категории сотрудников, используются различные виды критериев оценки. 



 

2 БИЗНЕС-АНАЛИЗ КРАЕВОГО ГОСУДАРСТВЕННОГО 

АВТОНОМНОГО УЧРЕЖДЕНИЯ «РЕГИОНАЛЬНЫЙ ЦЕНТР 

СПОРТИНВЫХ СООРУЖЕНИЙ» 

 
2.1 Общая характеристика деятельности КГАУ «РЦСС» 

 
 

«Региональный центр спортивных сооружений» - это краевое 

государственное автономное учреждение, специализирующиеся на работах по 

обеспечению доступа спортсменов к объектам спорта, а так же на 

информационном обеспечении и пропаганде физической культуры, спорта и 

здорового образа жизни. 

Помимо основных видов деятельности, указанных ранее, КГАУ «РЦСС» 

может предоставлять такие дополнительные услуги как: 

 сдача в аренду нежилого недвижимого имущества; 

 прокат инвентаря, оборудования; 

 предоставление рекламных услуг; 

 предоставление спортивно-оздоровительных и спортивно- 

развлекательных услуг; 

 предоставление объектов спорта для проведения спортивных и 

развлекательных мероприятий; 

 предоставление спортивной медицины; 

 поиск и работа с инвесторами; 

 общая координация строительства и участие в осуществлении 

уполномоченными органами и организациями контроля над соответствием 

возводимых объектов архитектурной концепции и целевому назначению; 

 проведение исследований в области физической культуры; 

 розничная торговля: техническими носителями информации (с 

записями и без записей), спортивной одеждой, непродовольственными 

товарами   (сувенирами,   изделиями   народных   художественных   промыслов 

и т.п.); 
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 организация и проведение конференций, семинаров, презентаций; 

 обслуживание инженерных сетей; 

 вывоз и утилизация отходов, транспортное обслуживание, уборка и 

благоустройство; и т.д. 

Головной офис расположен по адресу: Красноярский край, 660093, г. 

Красноярск, о. Отдыха, 8. 

Приоритетной задачей организационной деятельности предприятия 

КГАУ «РЦСС» является усовершенствование контроля и эффективное 

использование всех социально-экономических систем организации, для 

обеспечения рентабельного использования затраченных ресурсов, 

направленных на предоставление услуг, перечисленных в пункте 2.1. 

На рисунке 2.1 представлена структура административно- 

управленческого подразделения КГАУ «РЦСС». 

 

 

 

 

 
 

Рис.2.1- Структура административно-управленческого подразделения 

КГАУ «РЦСС» 
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На момент открытия организации в 2009 году, штатное количество 

сотрудников составляло 15 человек. На 01.01.2020 г. зарегистрировано: 

 общая штатная численность- 991шт. единиц; 

 общая фактическая численность- 882 шт. единиц; 

 вакансий-109 шт единиц; 

 квотируемые ставки - 24 шт единиц; 

 фактическая численность работников управления- 112шт. единиц; 

 общая штатная численность работников управления-121 шт. единиц. 

В данной организации действует структура с вертикальной формой 

управления (контроля) элементами, входящими в неѐ, головная организация 

спускает подчиненным подразделениям регламенты работы и осуществляет 

контроль их деятельности. 

Руководство текущей деятельностью КГАУ «РЦСС» осуществляет 

исполнительный директор, который назначается и освобождается от должности 

учредительным органом – министерством спорта Красноярского края. 

Форма приема на работу - официальная. Рабочий график; формы и 

размер заработной платы; должностные требования; поочередность и 

продолжительность отпусков; порядок приема и увольнения работников; 

предоставление оборудования\спец.одежды; необходимость медицинского 

осмотра и другие требования - определяются в соответствии с трудовым 

законодательством Российской Федерации. 

Функции и права работников определяются должностной инструкцией 

и правилами внутреннего трудового распорядка, составленными отделом 

кадров, в соответствии с Трудовым кодексом Российской Федерации. 

Специалисты управляющей компании КГАУ «РЦСС» работают по 

стандартному графику - 8 часов в неделю с двумя выходными. Основные 

работники и вспомогательный персонал работают по индивидуальным 

графикам в соответствии с правилами внутреннего трудового распорядка. 

КГАУ «РЦСС» - стабильная устойчивая организация спортивных 

сооружений, с динамично развивающейся системой организационного 
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управления. По своим размерам организацию можно отнести к крупной: 8 

подразделений. Ни одно из них не может функционировать без персонала. 

Структура управляющей компании КГАУ «РЦСС»: 

1. Административно управленческие подразделения: отдел 

документационного обеспечения, бухгалтерия, планово-экономический отдел, 

отдел кадров, юридический отдел (48шт.ед.) 

2. Эксплуатационный отдел и профильные подразделения: отдел охраны 

труда и окружающей среды, инженерно-эксплуатационный отдел, отдел 

противопожарной профилактики, отдел капитального строительства, отдел 

контрактной службы, отдел материально-технического снабжения, отдел 

маркетинга и рекламы, отдел по взаимодействию с краевыми спортивными 

учреждениями в рамках исполнения государственного задания, отдел 

реализации услуг, отдел информационных технологий, медицинская служба, 

отдел безопасности ( 73шт.ед.) 

Подразделения (спортивные сооружения) КГАУ «РЦСС»: 

 учебно-спортивная база «Саланга»; 

 многофункциональный спортивный комплекс «Академия биатлона»; 

 многофункциональный спортивный комплекс «Арена. Север»; 

 спортивный комплекс «Локомотив»; 

 многофункциональный спортивный комплекс «Надежда»; 

 многофункциональный спортивный комплекс «Сопка»; 

 многофункциональный спортивный комплекс «Радуга»; 

 Ледовый дворец «Кристалл арена». 

Методы управления персоналом в организации: 

 экономические: система заработной платы, премирования, 

депремирования; 

 социально-психологические: установление нематериальных санкций и 

поощрений (привлечение к дисциплинарной ответственности: замечание, 

выговор, увольнение по соответствующим основаниям.) 
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 административные: утверждение административных норм и 

нормативов, правовое регулирование, издание приказов и распоряжений, 

установление административных санкций/поощрений и т.д 

Основной целью экономической службы является обеспечение 

экономического управления предприятием. Состав, наименование 

подразделений экономической службы и их функции устанавливаются каждым 

предприятием самостоятельно. Единственным структурным подразделением 

этой службы, существование которого является обязательным, а функции 

регламентируются общегосударственными нормативными актами, является 

бухгалтерия. Экономическая служба предприятия подразделяется на различные 

отделы в зависимости от выполняемых ими функций. 

В КГАУ «РЦСС» функции экономических служб возглавляет: 

1. Главный бухгалтер Пивень Юлия Михайловна (отдел бухгалтерского 

учета и отчетности, финансовый отдел); 

2. Заместитель директора по экономике и общим вопросам Фуртак 

Евгений Алексеевич (служба по работе с имуществом отдел организации труда 

и заработной платы); 

3. Начальник планово-экономического отдела Мурай Ирина 

Владимировна (планово-экономический отдел) 

Обязанности между работниками распределяются согласно должностным 

инструкциям. В должностные обязанности главного бухгалтера КГАУ «РЦСС» 

входят: 

− постановка и ведение бухгалтерского учета; 

− формирование учетной политики организации; 

− составление и своевременное представление полной и достоверной 

бухгалтерской и налоговой отчетности. 

Главный бухгалтер предприятия несет персональную ответственность за 

соблюдение действующего законодательства по бухгалтерскому учету и 

отчетности. 
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На ведущего бухгалтера по себестоимости возложены следующие 

обязанности: 

− осуществлять учет материалов в количественно-суммовом выражении; 

− осуществлять организацию учета затрат на производство продукции/ 

предоставления услуг; 

− калькулировать себестоимость продукции/предоставления услуг; 

− контролировать правильность списания сырья и материалов, расходов 

на тепловую и электрическую энергию, других нормируемых затрат на 

себестоимость продукции/предоставления услуг; 

− подготавливать данные по своему участку учета для составления 

квартальной и годовой отчетности. 

В должностные обязанности начальника планово-экономического отдела 

КГАУ «РЦСС» входят: планирования расходов на осуществление деятельности 

предприятия, инвестиционные программы, расчету экономической 

эффективности внедрения новой техники и технологии, принимает сведения о 

выданных подарках, перспективное планирование и анализ технико- 

экономических показателей, текущее планирование, освоение лимитов и 

нормативов; 

Должностные обязанности заместителя директора по экономике и общим 

вопросам заключаются в осуществлении следующих функций: 

 отдел организации труда и заработной платы – осуществляет 

правильное и своевременной удержание налогов из зарплаты, начисление по 

больничным листам и отпускным запискам, перечисление по заработной плате, 

ведение соответствующей отчетности. 

 служба по работе с имуществом осуществляет учет поступивших 

материальных ценностей, ввод в компьютер информации по движению 

материалов, составление книги продажи книги покупок. 

Таким образом, экономическая служба в КГАУ «РЦСС» представлена 

финансовым отделом и бухгалтерией, службой по работе с имуществом, 

отделом организации труда и заработной платы, а так же планово- 
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экономическим отделом. Все вышеперечисленные отделы имеют тесную 

взаимосвязь с другими структурными подразделениями предприятия. 

Отдел кадров — это структурное подразделение, обеспечивающее работу 

с персоналом на предприятии. В основные должностные обязанности отдела 

кадров на предприятии входит оформление трудовых отношений с 

работниками, обеспечение кадровыми ресурсами, обучение личного состава, 

ведение кадрового делопроизводства. Конкретный объем функциональных 

обязанностей отдела кадров зависит от специфики предприятия, численности и 

контингента его сотрудников. 

В КГАУ «РЦСС» Формирование отдела кадров на предприятии 

начинается с утверждения Положения о структурном подразделении, которое 

содержит описание кадровой службы: 

 как распределены должностные обязанности между работниками; 

 что входит в обязанности отдела кадров; 

 основные функции подразделения; 

 порядок взаимодействия с другими структурными подразделениями 

предприятия. 

 
2.2 Анализ основных экономических показателей деятельности КГАУ 

«РЦСС» 

 
 

КГАУ «РЦСС» выполняет свою деятельность на основе государственного 

задания, но помимо этого, организация зарабатывает деньги от предоставления 

услуг населению на платной основе, т.е.: 

 занятия в тренажерных залах фитнес центров, цена абонементов от 200 

руб. до 14500 руб.; 

 услуги проживания в гостинице спортивных сооружениях, цена 

проживания одного человека от 1600 руб. до 10000 руб. в сутки; 

 предоставление скайбокса (VIP-ложа на спортивных сооружениях), 

цена от 10000 руб. до 20000 руб. за посещение; 
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 проведение занятий на спортивных площадках: каток, бокс, бассейн, 

открытые спортивные площадки, танцевальный зал и т.д., цена аренды 

помещения варьируется от 300 руб. до 18000 руб. в час; 

 услуги сауны в спортивных сооружениях, цена от 300 руб. до 900 руб. 

за полтора часа посещения; 

 прокат предметов спорта, игр, цена от 50 руб. до 1000 руб./вчас; 

 услуги канатной дороги, цена от 50 руб. до 1300 руб.; 

 входные билеты на концерты/ культурные мероприятия (цена зависит 

от организатора/артиста) средняя стоимость от 500 руб. до 5000 руб. за билет; 

 размещение рекламы на территории объектов от 2000 руб. до 10000руб. 

в месяц, за одно рекламное место; 

 прочие услуги (музыкальное сопровождение, аренда ячеек для вещей, 

экскурсии и т.д), цены варьируются от 30руб. до 4000руб. 

Субсидии на выполнение государственного задания за 2019 год 

составляют 17512206.105 тыс.руб. Доходы от платной деятельности составляют 

123730.539 тыс.руб. Целевые средства составляют 55945.469 тыс.руб. 

процентное соотношение источников финансирования организации 

представлено на рисунке 2.2 

 

 

 
 

Субсидии на выполнение 

государственного задания 

99% 

Доходы от платной 

деятельности 0,7% 
 

Целевые средства 0,3% 
 

 

 

 

 

 

Рис.2.2 – Процентное распределение источников финансирования 

учреждения за 2019 год 
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Основные финансовые показатели по выручке и прибыли КГАУ «РЦСС» 

собранные на основе отчетов о финансовых результатах за 2017г.-2019г., 

налоговой деклараций по прибыли и бухгалтерских балансов за 2017г.-2019г. 

отображены Приложении 1. КГАУ «РЦСС» - государственная организация и 

приоритетное место у нее занимает некоммерческая деятельность, что и 

является причиной низких показателей чистой прибыли. Высокие затраты на 

модернизацию и оснащение спортивных объектов для проведения всемирной 

Универсиады привели к убыткам в 2019году. 

Анализируя основные экономические показатели КГАУ «РЦСС», 

представленные в Приложении 1, можно сказать, что у организации имеется 

тенденция отрицательного роста экономических показателей. В период с 2017г. 

по 2019г. несмотря на то, что в КГАУ «РЦСС» некоторые экономические 

показатели выросли, а именно:   выручка организации в 2019г. выросла на 1,5% 

в сравнении с 2017г. и составила 1282383207,98 руб.; среднегодовая стоимость 

основных средств, за три года работы организации, увеличилась в 4 раза; 

среднегодовая величина собственных оборотных средств увеличилась на 1,92% 

и вышла из отрицательного значения; коэффициент оборачиваемости 

оборотных средств вырос в 5 раз и составил 24,77. 

Основные показатели финансовой устойчивости организации ушли в 

отрицательное значение и свидетельствуют о большой финансовой 

несостоятельности организации: численность персонала в отчетном году 

увеличилась практически в два раза в сравнении с 2017г, но среднегодовая 

выработка, приходящаяся на одного сотрудника, упала на 50%; фондоотдача 

снизилась на 77%; прибыль от продаж упала практически на 391% и перестала 

превышать расходы, что говорит о нерентабельности продаж (-164,93%); 

рентабельность активов в 2019г также имеет отрицательный показатель и 

составляет -13,15%. В результате полученных данных, можно сделать вывод, 

что финансовая деятельность КГАУ «РЦСС» имеет тенденцию к снижению 

основных показателей. Долги организации являются следствием значительных 

финансовых затрат, связанных с Универсиадой 2019г. 
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Стоит отметить, что, учитывая положительную динамику роста выручки 

организации, а так же дальнейшую возможность использовать спортивные 

объекты, построенные к Универсиаде 2019г, в коммерческих целях – КГАУ 

«РЦСС» имеет большой шанс реабилитироваться в финансовом положении и 

покрыть все долги уже к 2023году. 

Далее, в таблице 2.1 представлена SWOT-оценка КГАУ «РЦСС». 
 

 

Таблица 2.1 

SWOT-оценка КГАУ «РЦСС» 
 

1 2 3 

 Возможности – О (Среда) Угрозы – T (Среда) 

- общая политика города в 

отношении пропаганды 

физической культуры; 

-отсутствие 

специализированных 

площадок\сооружений для 

проведения массовых 

мероприятий (концерты, 

выступления); 

- низкая конкурентность на 

рынке услуг; 

-стабильность в работе 

компании. 

-общая экономическая 

ситуация в стране; 

-проведение в городе 

масштабных спортивных 

мероприятий, требующих 

больших вложений 

денежных средств и других 

ресурсов 

- рост уровня затрат на 

технологии; 

- проблемы, связанные с 

эпидемиологической 

ситуацией в стране и мире; 

-жесткие требования к 

трудовому 

законодательству. 

Сильные стороны - S 

(Фирма) 

Сильные стороны - S (Фирма) Сильные стороны - S 

(Фирма) 

- низкая текучесть кадров; 
-финансирование со 

стороны государства  и 

государственная 

поддержка предприятия; 

-гибкая ценовая политика; 

-наличие 8  крупных 

спортивных  сооружений, 

оборудованных 

новейшими технологиями 

-возможность 

коммерческой 

деятельности; 

- высокие темпы развития 

организации; 

-проведение концертов 

артистов в спортивных 

сооружениях на коммерческой 

основе; 

-расширение  видов 

предоставляемых услуг на 

коммерческой основе. Высокое 

качество продукции и 

новейшее оборудование 

позволяют увеличивать 

рыночную долю; 

-компенсации убытков за 

счет деятельности помимо 

выполнения 

государственных заданий; 

-создать благоприятные 

условия сотрудничества за 

счет создание четкой 

системы скидок по 

отношению к сетям и 

крупным торговым точкам; 

-повышение системы 

управления на предприятии. 
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Окончание таблицы 2.1 
 

1 2 3 

Слабые стороны - W 
(Фирма) 

Стратегии - WO Стратегии - WT 

-приоритет выполнения 

бюджетной 

государственной 

деятельности, не 

приносящей доход; 

-различный уровень проф. 

Подготовки кадров; 

-недостаточно качественная 

реализация государственной 

политики в профильной 

сфере; 

-низкие финансовые 

показатели организации. 

-повышение финансовой 

устойчивости с помощью 

государственной поддержки; 

- повышение квалификации 

кадров за чет организации и 

самих работников; 

- предоставление рекламных 

услуг частным лицам; 

- предоставлять не только 

прокат, но и продажу 

спортивного инвентаря; 

- поиск и работа с 

инвесторами. 

 
-качественный подбор 

квалифицированного 

управленческого персонала; 

-Проведение финансового 

анализа, оптимизация в 

области издержек; 

-проведение необходимых 

стратегических изменений в 

антикризисном управлении 

организацией. 

 
Анализируя данные SWOT оценки КГАУ «РЦСС» можно утверждать, что 

организация имеет как слабые, так и сильные стороны. Главным 

преимуществом организации является поддержка государства и возможность 

увеличения коммерческой деятельности. 

 
2.3 Анализ влияния дистанционной работы на производительность труда 

у сотрудников организации 

 
Связи с пандемией, руководство организации было вынуждено 

перевести большую часть персонала на дистанционный режим работы. Опрос 

по теме: «отношение работников КГАУ «РЦСС» к дистанционному режиму 

труда» проводился среди сотрудников, временно переведенных на 

дистанционный режим труда, на период карантина 2020г. Сотрудники 

организации, с 27 марта по 1 сентября, осуществляли свою трудовую функцию 

удаленно, вследствие чего, смогли сформировать субъективную точку зрения 

на преимущества и сложности удаленного режима работы. 

Анкетирование проводилось среди сотрудников бухгалтерского отдела, 

юридического отдела, кадрового отдела, отдела охраны труда, отдела по 
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взаимодействию с краевыми учреждениями, отдела информационного 

обеспечения, отдела  материально-технического  обеспечения, планово- 

экономического отдела, управляющих спортивными объектами и секретарями. 

Запланированный объем выборки реализован среди 250 респондентов. 

Полученный объем достаточен для анализа и получения достоверных 

результатов с последующей разработкой предложений для принятия 

организационных и управленческих решений по эффективному переводу 

сотрудников на дистанционный режим работы. 

Анкета представлена в Приложении 2, структурно анкета состоит из 11 

вопросов, разделенных на три блока: 

 блок вопросов №1, позволяет выделить и разделить опрошенных 

респондентов на возрастные группы. В данном блоке вопросы направлены на 

выяснение возраста и пола опрашиваемых; 

 блок вопросов №2, направлен на сравнение дистанционного режима 

работы с выполнением трудовой функции на стационарном рабочем месте, а 

также на выявление особенностей удаленной работы; 

 блок вопросов №3, содержит вопросы об основных трудностях и 

положительных сторонах дистанционного режима работы, выявленных лично 

респондентами. Данный блок отражает предпочтения сотрудников, касательно 

наиболее комфортного режима работы до и после карантина в период пандемии 

2020г. 

Далее, представлен анализ полученных результатов, по итогам 

анкетирования. 

Вопрос 1: Возраст? 

Анкета проводилась среди разных по возрасту людей. Условно, 

опрошенные респонденты были разделены на 4 группы, наименьшее 

количество 5% опрашиваемых составили лица в возрасте от 20 до 25 лет. 

Наибольшее количество респондентов составили люди возрастом от 36 до 45 

лет 41% . Работники от 26 до 35 лет составляют 32% опрошенных, от 46 лет и 

более 22%. 
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Вопрос 2. Пол опрашиваемого респондента? Результаты по данному 

вопросу представлены на рисунке 2.3 

 

 

80% 

60% 

40% 

20% 

0% 

женский пол мужской пол 
 

 
 

Рис.2.3- Пол опрошенных респондентов 
 

 

 

пола. 

Большую часть респондентов составили представительницы женского 

 
 

Вопрос 3. Вы считаете, ваша организация была готова к переходу на 

дистанционный режим работы в период карантина? Результаты по данному 

вопросу представлены на рисунке 2.4 
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Рис.2.4- Мнение респондентов о готовности КГАЦ «РЦСС» к переходу 

на дистанционный режим работы 

 
Большая часть опрошенных сотрудников КГАУ «РЦСС», а именно 57%, 

посчитали, что организация была не готова к переходу на дистанционный 

режим работы. 
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Вопрос 4. На период дистанционного режима работы ваша организация 

снабдила сотрудников необходимым оборудованием и ресурсами? Результаты 

по данному вопросу представлены на рисунке 2.5 
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Рис.2.5- Снабжение удаленных сотрудников КГАУ «РЦСС» 

необходимым оборудованием на период карантина 

 
Почти все сотрудники, временно переведенные на дистанционный режим 

работы, были снабжены необходимым оборудованием и ресурсами в неполном 

объеме. Совершенно не предоставлялись оборудование и ресурсы 4% 

анкетируемых. 

Вопрос 5. Вы знакомы с 49.1. главой ТК РФ. «Особенности 

регулирования труда дистанционных работников (ст. 312.1 - 312.9)». 

Результаты по данному вопросу представлены на рисунке 2.6 
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Рис.2.6- Уровень знания законодательной базы дистанционного режима 
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36% сотрудников КГАУ «РЦСС» не знакомы с законодательной базой 

организации дистанционной работы. Частично читали 52% анкетируемых и 

только 12% респондентов отметили, что ознакомились в 49.1 главой ТК РФ 

Вопрос 6. Как изменился ваш рабочий график на дистанционном режиме 

работы? Результаты по данному вопросу представлены на рисунке 2.7 
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Рис.2.7- Изменения в рабочем времени 

 

 
С переходом на дистанционный режим работы, официальный рабочий 

график не изменился, но, как заявила большая часть сотрудников КГАУ 

«РЦСС», времени на выполнения трудовой функции стало уходить больше. 

Что, в свою очередь, говорит о недостатках навыка у руководства, налаживания 

трудового процесса в удаленном режиме работы. 

Вопрос 7. Как изменилась ваша трудоспособность на дистанционном 

режиме работы? Результаты по данному вопросу представлены на рисунке 2.8 
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Рис.2.8- Изменения в уровне трудоспособности 
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Подавляющее число анкетируемых отметили падение своей 

продуктивности на удаленном режиме работы, об этом заявили 54% 

респондентов. 8% не заметили разницы, и только 38% отметили рост своей 

трудоспособности в этот период. 

Вопрос 8. Что составило для вас самую большую сложность при работе 

удаленно? Результаты по данному вопросу представлены на рисунке 2.9 
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Рис.2.9- Сложности сотрудников на дистанционном режиме работы 

 
 

Самой часто называемой проблемой удаленного режима, респонденты 

посчитали сложности взаимодействия и коммуникации, еѐ отметили 30% 

анкетируемых. На втором месте оказались отвлекающие факторы дома, 18% 

опрашиваемых не могу адаптироваться к дистанционной работе из-за того, что 

во время работы из дома, их отвлекают сожители. Также, из-за неумения 

организовывать свой рабочий график, сотрудники недовольны переработками 
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17%. На нехватку оборудования обратили внимание 14% анкетируемых, 9% 

анкетируемых, работая из дома, не хватало живого общения с коллегами, они 

испытывали чувство одиночества. У 7% не хватало ощущения «начальника за 

стенкой» они отмечали, что без постоянного контроля руководством, теряли 

мотивацию. Около 3% испытывали ощущение нестабильности, а 2% не могли в 

полной мере выполнять свою трудовую функцию из-за неполадок со связью и 

интернетом. 

Вопрос 9. Что в работе удаленно вас привлекло больше всего? Результаты 

по данному вопросу представлены на рисунке 2.10 
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Возможность переезда в 

другой город 3% 

Меньше трат 19% 
 

Больше времени на семью 

30% 

Возможность работатть из 

дома 16% 

Отсутствие дресс-кода 2% 
 

Отсутствие конфликтов в 

офисе 2% 

Меньше контроля 15% 
 

 

 

 
 

Рис.2.10- Наиболее привлекательные аспекты для сотрудников КГАУ 

«РЦСС» в удаленном режиме работы 

 
 

При удаленной работе, сотрудники смогли больше уделять времени 

семье, этот факт отметили около 30% анкетируемых. На втором месте 19% 

возможность меньше тратить времени и денег на дорогу, подарки коллегам, 
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обеды и т.д. Возможность работать из дома, где есть возможность включать на 

фоне музыку, открывать окно и т.д., привлекла 16% респондентов. Плюсы 

отсутствия постоянного контроля отметили 15% анкетируемых. Возможность 

самостоятельно организовывать свое рабочее время отметили 13%. Тот факт, 

что работая удаленно, теряется привязка к геопозиции и появляется 

возможность переехать в другой город или работать загородом, выделили 3% 

респондентов. Отсутствие неловкости или даже открытых конфликтов с 

коллегами выделили 2%, такое же количество респондентов привлекло 

отсутствие дресс-кода. 

Вопрос 10. Ваше отношение к дистанционному режиму работы до 

карантина и работы удаленно? Результаты по данному вопросу представлены 

на рисунке 2.11 
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Рис.2.11 - Отношение к удаленной работе до карантина 

 
 

До карантина 2020г и личного опыта работы в дистанционном режиме, 

69% опрошенных сотрудников относились к данному режиму работы 

скептически или вовсе отрицательно. У 20% респондентов к дистанционной 

работе было нейтральное отношение и только 11% хотели бы работать 

удаленно, но не могли это сделать по определенным причинам. 
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Вопрос 11. После карантина и работы удаленно, ваше отношение к 

дистанционному режиму работы? Результаты по данному вопросу 

представлены на рисунке 2.12 
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Рис.2.12- Отношение к удаленной работе после карантина 

 
 

После личного опыта работы удаленно, мнение многих респондентов, 

касательно дистанционной работы, изменилось в лучшую сторону. 

Положительно отметили 53%, респондентов, нейтрально 14%, а отрицательно 

33% анкетируемых. 

Анализируя все вышеперечисленное, можно сделать следующие выводы: 

большая часть сотрудников, занимающих должности, предрасположенные к 

работе удаленно, это люди в возрасте от 26 до 45 лет, преимущественно 

женского пола. Данная возрастная категория психологически легко 

адаптируется к переменам. На момент карантина, связанного с пандемией 

2020г, организация была не достаточно подготовлена к переводу сотрудников 

на дистанционный режим работы, вследствие чего, сотрудники испытывали 

некоторые сложности при выполнении трудовой функции вне стационарного 

рабочего места: 

 многие сотрудники отметили упадок собственной трудоспособности; 

 учреждение не располагало возможностью снабдить всех переведенных на 

дистанционный режим сотрудников, полным объемом необходимых ресурсов и 

оборудования; 
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 большое количество сотрудников небыли ознакомлены с законодательной 

базой организации дистанционного труда, вследствие чего, не до конца 

понимали свои права и обязанности; 

 система коммуникации и взаимодействия была не налажена, многие 

сотрудники испытывали трудности, связанные с этим аспектом. 

Но, стоит отметить и положительные стороны опыта временного перевода 

специалистов организации на дистанционный режим работы: 

 работники учреждения опробовали дистанционный режим работы на 

собственном опыте и открыли для себя массу преимуществ данного режима; 

 количество людей, с положительным отношением к возможности 

работать вне офиса, выросло почти в 5 раз. 

Вследствие чего можно предположить, что сотрудники КГАУ «РЦСС» 

предрасположены к переходу на дистанционный режим работы в дальнейшем, 

но для этого необходимо устранить выявленные недочеты в организации 

дистанционного труда. Структурированно, задачи, которые руководству 

организации необходимо решить перед тем, как переводить сотрудников на 

удаленный режим работы, представлены в таблице 2.2 

Таблица 2. 2 

Задачи, которые нужно решить для перехода на дистанционную работу 

 

 

Группа процессов Примеры процессов Задачи 

1 2 3 

Процессы, 

предрасположенные к 

дистанционному 

режиму работы 

прием звонков 

на офисный телефон 

и корпоративную почту 

 организовать доступ 

сотрудников к 

корпоративной 

электронной почте; 

 сделать 

переадресацию звонков 

с офисного телефона на 

личные рабочие номера 

сотрудников. 

Процессы, не 

предрасположенные к 

дистанционной работе, 

 внутренний бумажный 

документооборот 

 проведение совещаний 

 усовершенствование 

существующей системы 

электронного 
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Окончание таблицы 2.2 
 

требующие серьезных 

изменений 

и переговоров 

 подписание и передача 

бумажных документов 

документооборота; 

 перевести совещания 

в режим 

видеоконференций; 

 обеспечить учет 

устных взаимодействий. 

Процессы, 
нуждающиеся в полном 

пересмотре их 

организации. 

 контроль текущих 

задач и результатов 

внутри отдела 

 постановка целей и 

задач перед 

сотрудниками 

Разработать процессы: 

 разработать процесс 

контроля на основании 

объективных данных; 

 внедрение в работу 

программ электронного 

контроля, за действиями 

сотрудников; 

 отработать систему 

четкой регламентации 

сроков выполнения и 

необходимых задач, при 

постановки целей перед 
сотрудниками. 

 
На основании вышеизложенного можно сделать следующие выводы: 

 «Региональный центр спортивных сооружений» - стабильно 

развивающееся, крупное бюджетное учреждение, специализирующиеся на 

работах по обеспечению доступа спортсменов к объектам спорта, а так же на 

информационном обеспечении и пропаганде физической культуры, спорта и 

здорового образа жизни. Приоритетной задачей организационной деятельности 

предприятия КГАУ «РЦСС» является усовершенствование контроля и 

эффективное использование всех социально-экономических систем 

организации, для обеспечения рентабельного использования затраченных 

ресурсов. В данной организации действует структура с вертикальной формой 

управления (контроля) элементами, входящими в неѐ. Сотрудники учреждения 

выполняют свою трудовую функцию на стационарном рабочем месте, по 

стандартному графику - 8 часов в неделю с двумя выходным; 
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 КГАУ «РЦСС» выполняет свою деятельность на основе 

государственного задания. Но помимо этого, организация зарабатывает деньги 

от предоставления услуг населению на платной основе. Т.к. приоритетное 

место у организации занимает некоммерческая деятельность, показателей 

чистой прибыли очень низкие. Высокие затраты на модернизацию и оснащение 

спортивных объектов для проведения всемирной Универсиады привели к 

убыткам в 2019г; 

 в связи с пандемией и карантином в 2020г, сотрудники организации, с 

27 марта по 1 сентября, осуществляли свою трудовую функцию удаленно, 

вследствие чего были выявлены недочеты в организации удаленного труда, а 

именно: нехватка оборудования, неознакомленность сотрудников с 

законодательной базой дистанционного труда, неперестроенные под удаленный 

режим работы трудовые процессы и система коммуникаций; 

 вместе с тем, была выявлена психологическая предрасположенность 

сотрудников к удаленному режиму работы: отмечалось желания работать 

дистанционно в дальнейшем; 

 для дальнейшего перевода сотрудников на дистанционный режим 

работы, были выявлены нуждающиеся в пересмотре их организации, трудовые 

процессы. Также, были изложены предложения по их адаптации к 

дистанционному труду. 



 

3 РАЗРАБОТКА МЕРОПРИЯТИЙ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 

РЕЖИМА РАБОТЫ 

 
3.1 Разработка методов перевода сотрудников на дистанционный режим 

работы 

 
Как уже говорилось ранее, в КГАУ «РЦСС» сотрудники и руководство 

организации заинтересованы в переходе на дистанционный режим работы, но 

есть ряд ограничивающих факторов, мешающих выстроить рабочий процесс в 

данном режиме работы без потерь трудоспособности сотрудников. Для 

сглаживания психологических и физических трудностей, возникающих на 

этапе адаптации к новому режиму работы, руководству КГАУ «РЦСС» 

рекомендуется внедрить предложенное положение, регламентирующее порядок 

взаимодействия дистанционных сотрудников КГАУ «РЦСС» Приложение 3. А 

также использовать в качестве инструмента выстраивания высокоэффективного 

рабочего процесса, вне стационарного рабочего места сотрудников 

учреждения, разработанный чек-лист с рекомендациями по использованию всех 

необходимых программ и методик. 

Чек-лист (check-list) представляет собой контрольный список дел, 

необходимых к выполнению, а также рекомендации, по их практическому 

применению. Данный список можно использовать не только как руководство к 

действию, но и как инструмент контроля, выступающий образцом для сверки 

фактического результата с уставленными показателями. Разработанный чек- 

лист, включает в себя одиннадцать уровней введения сотрудников КГАУ 

«РЦСС» в удаленный режим работы. 

Первый уровень направлен на установление необходимых базовых 

правил организации удаленной работы: 

 общие правила, касающиеся таких аспектов как: время, инструменты, 

полномочия, отпуска и больничные дистанционных сотрудников; 

 правила по организации внерабочего времени удаленных сотрудников; 
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 правила организации питания удаленных сотрудников; 

 правила, направленные на поддержание ментального здоровья 

удаленных сотрудников; 

 правила организации рабочего пространства удаленных сотрудников; 

 правила для семьи удаленного сотрудника, позволяющие сохранить 

гармонию в отношениях, не мешая рабочему процессу; 

Второй уровень направлен на организацию коммуникаций удаленных 

сотрудников друг с другом, а также с руководством, новыми сотрудниками и 

внешними лицами. В данном разделе даются рекомендации о том, как 

руководству организации не потерять связь с удаленными сотрудниками, дать 

им максимальную свободу для самореализации и самостоятельности, не теряя 

контроля над ними. 

Третий уровень направлен на управление эффективностью удаленных 

сотрудников. В данном разделе даются рекомендации о методиках постановки 

целей, о мотивации и инструментах для высокой производительности 

удаленных сотрудников. О том, какие аспекты должны быть подконтрольными, 

а в каких лучше предоставить удаленному сотруднику полную свободу 

действий. 

Четвертый уровень поможет руководству социализировать удаленных 

сотрудников. Дистанционная работа осуществляется преимущественно вне 

рабочего коллектива, удаленные сотрудники подвержены чувству одиночества. 

Данный раздел содержит в себе рекомендации по устранению подобных 

психологических трудностей. 

Пятый уровень поможет руководству организации ориентироваться в 

технической (программной) части организации удаленной работы. В данном 

разделе содержаться характеристики наиболее удобных программных 

инструментов, а также рекомендации по их внедрению в рабочий процесс. 

Шестой раздел поможет руководству организации приучить удаленных 

сотрудников к правильной культуре выстраивания рабочего процесса при 

дистанционном режиме. Данный уровень содержит в себе рекомендации 



59 
 

 

привития в коллективе принципов прозрачности, самостоятельности, а также 

асинхронности коммуникации. 

Седьмой уровень дает руководству организации рекомендации по 

выстраиванию наиболее эффективной системе мотивации удаленных 

сотрудников. Данный раздел акцентирует внимание на инструментах, 

помогающих повысить производительность труда, а также удовлетворенность 

работой у удаленных сотрудников. 

Восьмой уровень – это инструмент, помогающий рекрутеру организации 

осуществлять максимально эффективный и адаптированный к удаленному 

режиму работы найм персонала. 

Девятый уровень направлен на повышение информационной 

безопасности удаленных сотрудников. Не всем дистанционным сотрудникам 

известны правила безопасности в интернете. Данный раздел дает рекомендации 

по сохранению конфиденциальной информации, как работников, так и всей 

организации. 

Десятый уровень направлен на тимбилдинг удаленных сотрудников. 

Работая дистанционно, сплотить рабочий коллектив и привить ему командный 

дух – одна из наиболее сложных задач руководства. Данный раздел содержит в 

себе инструменты и рекомендации для решения этой проблемы. 

Последний, одиннадцатый уровень, содержит в себе рекомендации по 

направлениям развития специальных навыков у удаленных сотрудников. 

Далее, в таблице 3.1 представлен предлагаемый чек-лист организации 

удаленной работы в КГАУ «Региональный Центр Спортивных Сооружений». 

 
Таблица 3.1 

Предлагаемый чек-лист организации удаленной работы 

 
 

Предмет Характеристика Рекомендации 

1 2 3 
1.1 Правила работы удаленных сотрудников 



Продолжение таблицы 3.1 
 

 

1 2 3 
В

р
ем

ен
н

ая
 з

о
н

а Руководство организации учитывает 

различия в часовых поясах сотрудников и, 

исходя из этого, устанавливает временные 

зоны, предназначенные для коммуникаций 

сотрудников, с учетом этих различий. 

На данный момент все сотрудники 

организации работают в одном 

часовом поясе, установление 

временной зоны ненужно. 

В
р
ем

я
 р

аб
о
ты

 Руководство организации устанавливает 

общее для всех сотрудников время работы. 

В этот период времени все сотрудники 

находятся в режиме онлайн и реагируют в 

соответствии с временным регламентом. 

В соответствии с офисным 

режимом работы: с 9:00 до 18:00. 

С
к
о
р
о
ст

ь
 

о
тв

ет
а 

н
а 

п
и

сь
м

о
 

Руководство организации устанавливает 

временной регламент ответа на электронные 

письма/запросы. 

 30 мин в рабочее время; 

 с 9:00 до 9:30, если письмо было 

отправлено в нерабочее время. 

И
н

ст
р
у
м

ен
ты

 

к
о
м

м
у
н

и
к
ац

и
и

 Руководство организации устанавливает 

инструменты коммуникаций, определяет, 

какие вопросы решаются в каждом из них. 

Помимо внутреннего электронного 

документооборота, 

рекомендуемы программы 

прописаны ниже в чек-листе. 

П
о
л
н

о
м

о
ч
и

я
 

у
д

ал
ен

н
ы

х
 

со
тр

у
д

н
и

к
о
в
 Руководство организации устанавливает 

четкий перечень полномочий удаленного 

сотрудника. 

Удаленный сотрудник наделяется 

большими полномочиями, в 

сравнении с офисным сотрудником 

той же должности. 

О
тп

у
ск

а,
 б

о
л
ьн

и
ч
н

ы
е Руководство организации регламентирует 

все аспекты выхода удаленных сотрудников 

в отпуск, на больничный и т.д. 

Установить те же правила, что и 

для офисных работников, считая 

рабочим днем установленное время 

работы в режиме онлайн. 

П
р
ав

о
 н

а 
со

н
 

Руководство организации устанавливает 

правила по отношению удаленных 

сотрудников к собственному отдыху. 

 не работать по ночам; 

 не отвечать, если письмо пришло 
не в рабочее время, но сотрудник 

прочитал его; 

не писать другим сотрудникам в 

нерабочее время и т.д. 



Продолжение таблицы 3.1 
 

 

1 2 3 
Э

к
ст

р
ен

н
ы

е 

сл
у
ч

аи
 

Руководство организации 
устанавливает экстренные 

случаи, когда допустимо 

отвлекать работников после 

окончания рабочего времени 

- вызов сотрудника в связи с неплановой 

проверкой, спец. гос. органами; 

- чп и т.д. 

1.2 Питание удаленных сотрудников 

В
р
ем

я
 

о
б

ед
а 

Руководство организации 

устанавливает время обеда для 

удаленных сотрудников 

В то же время, что и у офисных работников, с 

целью минимизации пересечений рабочего и 

нерабочего времени сотрудников учреждения. 

К
о
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п
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и
в
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о
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п
и
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н

и
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Если ранее в организации было 

корпоративное питание, 

альтернативным выходом для 

удаленной работы становится 

доставка еды на дом. 

 заключение договора с определенной сетью 
общественного питания, на корпоративную 

доставку еды сотрудникам; 

 выдача ваучеров сотрудникам и т.д. 

К
о
р
п

о
р
ат

и
в
н

о
е 

к
о
ф
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Если ранее в офисе организации 

у сотрудников была 

возможность пить 

корпоративное кофе, 

альтернативным выходом 

становится компенсация затрат 

на него. 

 рассчитать средние затраты на корпоративное 

кофе, приходящиеся на одного сотрудника, 

выплатить их удаленным сотрудникам (с 

целевым статусом); 

 выдавать упаковки растворимого кофе; 

 компенсировать затраты в переделах 

установленной суммы. 

1.3 Ментальное здоровье удаленных сотрудников 

С
тр

ес
с 

Руководство организации 

ежемесячно дает оценку 

уровню стресса удаленных 

сотрудников и предпринимает 

меры по его снижению 

 проведение ежемесячного тестирования на 

предмет выявление критического уровня 

неустойчивости психологического состояния 

удаленного сотрудника; 

 установление ограничений на переработку 
сверхопределенного времени и т.д; 

 проведение групповых вебинаров с 
психологом, для неадаптированных удаленных 

сотрудников. 

1.4 Место работы удаленного сотрудника 

К
о
м

н
ат

а 

Руководство организации 

устанавливает необходимые 

требования к рабочей комнате 

удаленного  сотрудника, 

частично компенсирует ремонт 

(если это необходимо) 

Рабочая комната удаленного сотрудника должна 

соответствовать следующим критериям: 

 оснащенность естественным и искусственным 

источником света; 

 возможность проветривания/ кондиционер; 

 доступность сети/wifi 

 наличие эстетичного фона для проведения 

видео звонков. 
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Руководство организации несет 

ответственность за оснащенность 

удаленных сотрудников 

необходимым оборудованием и 

мебелью 

1. Руководство организации устанавливает 

необходимый перечень офисного 

оборудования для каждой должности 

удаленных сотрудников (стол, стул, 

интернет, мобильная связь, принтер, 

сканер, шредер, сейф, компьютер, 

гарнитура, камера, плакаты и т.д.). 

2. Организация предоставляет удаленным 

сотрудникам необходимую мебель и 

оборудование или компенсирует издержки 

на их приобретение. 

1.5 Правила в семье удаленного работника 

В
за

и
м

о
д
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ст

в
и

е 
с 

д
ет

ь
м

и
 и

 

д
о
м
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н
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о
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м
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 Руководство  организации 

регламентирует взаимодействие 

удаленного сотрудника с детьми и 

домашними животными в период 

рабочего времени. 

Руководство организации устанавливает 

ограничение на появление детей и 

домашних животных в кадре, во время 

видеоконференций. Даются рекомендации 

по заведению домашних животных 

удаленными сотрудниками, для снятия 

стресса и ощущения одиночества. 

В
за

и
м
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 Руководство   организации 

регламентирует  взаимодействие 

удаленного сотрудника с 

супругами/сожителями, в период 

рабочего времени. 

Руководство организации устанавливает 

ограничение на хранение рабочих данных 

на общем с сожителями компьютере, а 

также на присутствие их в одной комнате 

с сотрудником организации, в период 

рабочего времени. 

В
н
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Руководство  организации 

регламентирует взаимодействие 

удаленного сотрудника с семьей и 

посторонними людьми в период 

выполнения внеплановых задач. 

Руководство организации рекомендует 

удаленным сотрудникам обговорить с 

семьей правила взаимодействия во время 

выполнения внеплановых задач, но 

допускает возможность присутствия 

посторонних людей и звуков во время 

видеоконференций. 

2. Организация коммуникаций удаленных сотрудников 

Ч
ат

ы
 

Руководство организации 

регламентирует разнонаправленность 

чатов удаленных сотрудников 

Создаются разнонаправленные чаты: 

общий чат сотрудников, чат отделов, чат 

проектов, внерабочий чат и т.д. В 

соответствии с тематикой чата 

обговариваются их участники и 

допустимый стиль общения. 



Продолжение таблицы 3.1 
 

 

1 2 3 
О

б
щ

и
й

 и
н

ст
р
у
м

ен
т 

к
о
м

ан
д

н
о
й

 р
аб

о
ты

 Руководство организации 

закрепляется определенный список 

инструментов, обязательных к 

использованию, для выполнения 

командных задач. 

Внутренний электронный документооборот 

или basecamp либо notion. 
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Руководство организации прививает 

удаленным сотрудникам культуру 

максимально полной документации 

всех данных, полученных в ходе 

работы. 

Руководство организации использует 

рекомендуемые ниже инструменты для 

полной документации всех полученных 

данных и объясняет удаленным 

сотрудникам необходимость их 

использования, для возможности 

асинхронной коммуникации. 

Х
р
ан

и
л
и

щ
е 

д
о
к
у
м
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в
 Руководство учреждения организует 

возможность доступа всех 

удаленных сотрудников к 

необходимым им документам в 

рабочее и нерабочее время 

У организации есть электронное 

хранилище документов. Им может 

выступать как внутренний электронный 

документооборот, так и Google Drive. 
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 Руководство организации берет на 

себя ответственность за 

социализацию  удаленных 

сотрудников и предоставляет 

возможность выстраивания 

неформальных отношений среди 
работников 

Раз в неделю выделяется определенное 

время для видеоконференций с 

неформальной тематикой, где удаленные 

сотрудники делятся новостями, знакомятся 

ближе и социализируются. 
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При удаленном режиме, новым 

сотрудникам организации очень 

тяжело влиться в рабочий коллектив, 

для этого, руководство организации, 

должно разработать дополнительные 

методы адаптации сотрудников. 

Рекомендуемая методика: раз в неделю, 

случайным образом создаются пары для 

работы (один новичок и один опытный 

сотрудник), они становятся напарниками на 

неделю. Для случайного выбора 

рекомендуется использовать такой 

инструмент, как программа Donut for Slack. 
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Для поддержания связи с 

персоналом, руководству 

организации необходимо 

поддерживать личное общение с 

сотрудниками в режиме онлайн, 

даже если в этом нет прямой 

необходимости 

В обязательном порядке, как минимум на 

еженедельной основе, проводятся 

видеоконференции длиной от 15 до 30 мин, 

руководящего звена отдела индивидуально 

с каждым подчиненным. Сотрудники 

отчитываются, о результатах, обращают 

внимания на возникшие трудности. 
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Для сохранения трудоспособности, 

руководству организации необходимо 

наладить постоянный доступ к 

мониторингу результатов удаленных 

сотрудников. 

Каждую пятницу все удалѐнные 

сотрудники выкладывают на электронных 

площадках краткий отчет о выполненных 

и невыполненных задачах. Инструментом 

может выступать программа Workplace 

Ж
и

в
ы

е 
в
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р
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Руководству организации необходимо 

устраивать редкие живые встречи 

сотрудников, для решения некоторых 

рабочих вопросов, а также 

тимбилдинга. 

Живые встречи рекомендуется проводить 

около одного/двух раз в год. 

К
р
ат

к
и

е 

и
н

ст
р

у
к
ц

и
и

 При удаленном режиме работы, для 

сохранения эффективности и экономии 

времени, руководство организации 

должно создать наиболее комфортные 

условия, для самостоятельного 

решения линейных задач и проблем. 

Для самостоятельности сотрудников, 

руководство организации разрабатывает 

краткие инструкции, для решения часто 

встречаемых проблем. Инструментом 

может выступать программа Playbook. 
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 Работая удаленно, работники 

сталкиваются с  проблемой 

невозможности  проставления 

электронных подписей на некоторых 

документах. Для этого, руководству 

организации, необходимо наладить 

каналы бумажной и курьерской почты. 

Необходимо известить всех удаленных 

сотрудников о вариантах решения этой 

проблемы, а также предоставить 

пошаговую инструкцию отправки писем 

почтой или курьером. 
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 В электронной переписке, теряется 

эмоциональная сторона общения 

сотрудников. Вследствие чего, падает 

взаимопонимание между коллегами. 

Руководству организации необходимо 

задействовать все доступные 

инструменты электронной 

коммуникации. 

Например, поощрение использования 

эмоджи, гифов, стикеров и т.д., во время 

переписки удаленных сотрудников между 

собой в чатах. 

3. Контроль работы и управление эффективностью 
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Руководство организации должно 

скорректировать перечень навыков и 

качеств, необходимых для кандидатов, 

претендующих на удаленные 

должности. 

Наибольшее преимущество необходимо 

отдавать самостоятельным, 

высокоорганизованным, ответственным 

кандидатам, с опытом подобной работы. 
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Необходимо пересмотреть 

существующие методики постановки 

целей, т.к. удаленная работа требует 

максимальной конкретизации и 

возможности оценивания. 

Рекомендуется применение постановки 

целей методом «ОКР». Суть метода 

заключается в определении нескольких 

максимально амбициозных целей для 

учреждения, отдела и отдельных 

работников, на год/квартал и т.д. Для 

каждой цели устанавливается 3-6 

измеримых параметра оценивания 

достигнутых результатов. Оценка 

производится по шкале от 0 до 1. Цель 

считается достигнутой, если суммарно 
выполнена на 70-75%. 
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Руководство  организации 

поддерживает общение с 

сотрудниками и регулярно дает 

обратную связь для наилучшего 

контроля и взаимопонимания. 

Использование видеоконференций один на 

один, публичной отчетности, а также 

введение в практику регулярных 

электронных опросников по 

интересующим направлениям. 
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л
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Руководству организации необходимо 

правильно расставить приоритет 

контролируемых аспектов. 

Отчетность сотрудников должна быть 

прозрачной и легкодоступной, но 

основной упор должен делаться на 

достижение целей, а не на контроль 

рабочего процесса. 

Р
аз

в
и

ти
е 

Руководству организации необходимо 

позаботиться о том, чтобы удаленные 

сотрудники проходили 

дополнительное обучение по 

организации рабочего времени и 

выстраиванию своего рабочего 
процесса. 

Рекомендуется проводить регулярные 

тренинги, помогающие сотрудникам 

работать удаленным сотрудникам с 

максимальной эффективностью. 
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 Руководство организации не должно 

зацикливаться на использовании 

одного набора  программ. 

Современные  технологии 

организации удаленной работы 

постоянно совершенствуются. 

Проведение постоянного мониторинга 

появления новых программ для удаленной 

работы. Использование различных 

инструментов для дистанционной работы. 
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 Посредствам постоянного контроля, 

руководству организации необходимо 

реагировать не только на недочеты 

сотрудников, но и на их достижения. 

Необходимо регламентировать систему 

поощрения для наиболее 

высокоэффективных удаленных 

сотрудников. Рекомендуется отмечать 

высокие        результаты        на        общих 
видеоконференциях. 

4. Социализация удаленных сотрудников 

М
ер

о
п

р
и

я
ти

я Руководству организации необходимо 

позаботиться о живом общении 

сотрудников, для большей 

социализации  и  чувства 

принадлежности к учреждению 

Рекомендуется спонсировать 1-2 
профильных мероприятия для сотрудников 

организации. 
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 Руководство организации должно 

предоставлять возможность офлайн 

встреч в офисе, если это необходимо. 

Если организация не имеет офиса, 

альтернативным вариантов выхода из 

ситуации может быть каворкинг или даже 

кофейня. 

Н
еф

о
р
м

ал
ьн

ы
й

 

ч
ат

 

Для наибольшего сближения 

работников, необходимо создать 

канал неформального общения всех 

сотрудников. 

Не рекомендуется вступать руководящим 

звеньям в чаты, предназначенные для 

неформального общения. 

5. Техническая часть (инструменты) удаленной работы 
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Корпоративный месседжер, не 

требует платной подписки. 

Рекомендуется использовать программу как 

общий чат. 

T
re

ll
o

 облачная программа для управления 
проектами небольших групп. 

Необходима покупка лицензии. 

Рекомендуется использовать совместной 

работы над проектами. 

1
P

as
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o
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 Программа для защищенного 

хранения паролей, не требует 

платной подписки. 

Рекомендуется использовать для хранения 

и подбора паролей. 

G
o
o
g
le

 D
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 Программа для создания и хранения 

текстовых файлов. Позволяет 

ограничить доступ к документам 

посторонним лицам, не имеющим 

корпоративную почту. 

Рекомендуется использовать для 

командной работы над документами. 

M
ir

o
 Программа для совместной работы 

уделенных сотрудников, путем 

использования виртуальных досок. 

Рекомендуется использовать программу 

для генерирования и визуализации идей. 
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Программа для вириального общения 

сотрудников организации. 

Рекомендуется использовать как 

инструмент асинхронной коммуникации. 
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Крупнейшая программа электронной 

почты. 

Рекомендуется отказаться от данного 

популярного инструмента вириальной 

переписки т.к., общение в данной 

программе не системно, не имеет 

возможности подключения к диалогу 
других людей и массу других недостатков. 

Z
o
o
m

 Программа для организации 

видеоконференций. 

Рекомендуется делать запись  видео 

звонков, для передачи  их другим 

сотрудникам, не имевшим возможность 

подключиться к конференции. 



Продолжение таблицы 3.1 
 

 

1 2 3 
C

al
en

d
ly

 
Программа, позволяющая планировать 

проведение конференций. Сотрудник 

организации отмечает в программе 

свободное для проведения конференции 

время, а клиент, исходя из 

предоставленных данных, выбирает 
наиболее удобное ему. 

Рекомендуется использовать для 

проведения видеоконференций с 

внешними контактными лицами. 

D
o
cu

si
g
n

 

Программа для работы с электронными 

подписями. 

Рекомендуется использовать для 

проставления собственных электронных 

подписей и отправки документов на 

электронное подписание внешним 

контактным лицам. 

S
la

ck
 

Программа для организации командной 

работы 

Рекомендуется использовать как 

инструмент выборки двух случайных 

сотрудников и назначения их 

напарниками на одну неделю, для 

лучшей социализации и адаптации. 

G
o
o
g
le

 

D
ri

v
e Сервис хранения и синхронизации 

электронных файлов 

Рекомендуется использовать как 

инструмент внутреннего 

документооборота. 

T
ea

m
v
ie

w
er

 

Программа   для удаленного контроля 

компьютеров 

Рекомендуется использовать как 

инструмент предоставления удаленного 

доступа к рабочему столу компьютера, 

дистанционных сотрудников. 

Q
b
se

rv
e 

Программа отслеживает все действия за 

компьютером и предоставляет отчет о 

проценте продуктивного и 

непродуктивного использования 
времени. 

Рекомендуется  использовать 

сотрудникам как инструмент 

собственной оценки эффективности. 

P
eo

p
le

 

F
o
rc

e платформа для HR автоматизации Рекомендуется как инструмент 

автоматизации работы HR и рекрутинг 

отдела. 

B
am

b
o
o

 

H
R

 

Программа для ведения списка 

сотрудников,   оргуструктуры, 

планирования и учета оптусков, 

больничных и т.д. 

Рекомендуется как инструмент 

организации HR процессов. 

 Культура удаленной работы 

С
ам

о
ст

о
я
те

л
ь
н

о
ст

ь
 Руководство организации, при работе с 

удаленными сотрудниками, должно 

акцентировать внимание на их 

самостоятельности. 

Рекомендуется выстраивать принципы 

работы, в основе которых стоит 

самостоятельность сотрудников: 

 регулярная оценка самостоятельности 
сотрудников; 

 создание плана развития 

самостоятельности у работников; 

 поощрение самостоятельности. 
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А

си
н

х
р
о
н

н
ая

 

к
о
м

м
у
н

и
к
ац

и
я
 Организовывая удаленную работу, 

нужно понимать, что не всегда 

нужный сотрудник может находиться 

в режиме онлайн. Руководству 

организации необходимо обучить 

удаленных сотрудников асинхронной 

коммуникации. 

Для решения данной проблемы 

рекомендуется прививать культуру 

асинхронной коммуникации, путем 

использования приведенных выше 

инструментов. 

П
р
о
зр

ач
н

о
ст

ь
 

При неправильной организации, 

удаленная работа может вызывать у 

сотрудников ощущение 

нестабильности и ненадежности. 

Руководству организации необходимо 

не допускать подобных страхов у 

работников. 

Рекомендуется делать все данные 

максимально прозрачными и 

общедоступными (по мере возможности). 

Р
аб

о
та

 с
 

к
о
л
л
ег

ам
и

 и
 

Руководству организации необходимо 

донести удаленным сотрудникам 

правила коммуникации друг с другом. 

Рекомендуется ознакомить удаленных 

сотрудников с правилами, 

перечисленными в настоящем чек-листе, 

перечисленными в пунктах 1.1-1.6 

 Мотивация удаленных сотрудников 

Н
ай

м
 у

д
ал

ен
н

ы
х

 

к
ан

д
и

д
ат

о
в
 

Руководство организации должно 

понимать, что большая часть 

специалистов не работали в удаленном 

режиме и не могут дать объективную 

оценку всем психологическим 

сложностям дистанционной работы. 

На этапе собеседования с неопытными 

кандидатами, рекомендуется заранее 

поставить их в известность, о всех 

возможных психологических сложностях, 

тем самым, отсеяв непредраспожоленных 

к дистанционной работе специалистов. 

Т
ес

ти
р
о
в
ан

и
е 

Несмотря на то, что у каждой 

специальности заранее определен 

профиль деятельности, в зависимости 

от личных предпочтений, некоторые 

виды работы могут доставлять 

сотрудникам психологическое 

удовольствие, а некоторые, вводить 

его в состояние стресса 

Рекомендуется использовать тестирование, 

для определения наиболее мотивирующей 

и психологически комфортной 

деятельности специалистов. Такая работа 

может выступать в качестве поощрения. 

К
о
м

ф
о
р
тн

ы
 

е 
у
сл

о
в
и

я
 Мотивация сотрудников напрямую 

зависит от условий труда 

Организации рекомендуется заботиться о 

психологическом и физическом комфорте 

дистанционных сотрудников. 

П
р
и

зн
ан

и
е 

д
о
ст

и
ж

ен
и

й
 Работая вне офиса, дистанционный 

сотрудник может столкнуться с 

ощущением незамеченный 

проделанной работы. 

Рекомендуется использовать инструменты 

публичного размещения достигнутых 

результатов и награждения отличившихся 

эффективностью сотрудников, на общих 

видеоконференциях. 
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и
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Дистанционные сотрудники могут 

терять ощущение принадлежности к 

организации, вследствие чего, будет 

падать их мотивация. 

Для поддержания вовлеченности 

удаленных сотрудников, необходимы 

видеоконференции с личным общением 

руководителя и специалиста. 

Д
о
в
ер

и
е 

и
 

са
м

о
р
аз

в
и

ти
е Руководство организации 

заинтересовано в том, что бы 

дистанционные  сотрудники 

тренировали свою самостоятельность 

и инициативность 

Руководству организации рекомендуется 

выделять своим сотрудникам около 10% от 

рабочего времени, на выполнение 

самостоятельно выбранной, интересующей 

их деятельности, в рамках работы. 

 Найм дистанционных сотрудников 

О
п

ы
т 

Руководству организации необходимо 

разграничивать требования, 

предъявляемые к опыту 

дистанционных и не дистанционных 

представителей одной должности. 

Рекомендуется отдавать предпочтение 

кандидатам, имеющим опыт в сфере 

фриланса или стартапов. 

П
си

х
о
л
о
ги

ч
ес

к
ая

 

п
р
ед

р
ас

п
о
л
о
ж

ен
н

о
ст

ь Специфика дистанционной работы 

заключается в том, что результаты 

работы сотрудника, оцениваются 

исключительно по уровню 

достижения поставленных целей, в то 

время как у офисных работников, 

оценивается сам процесс выполнения 

задач. 

Рекомендуется отдавать предпочтение 

кандидатам, нацеленным на результат. 

С
п

ец
и

ф
и

ч
ес

к
и

е 
н

ав
ы

к
и

 

Практически все коммуникации 

дистанционных сотрудников 

выполняются посредствам 

электронных писем. Следовательно, 

необходимо, чтобы удаленный 

сотрудник имел навык грамотного 

изложения своих мыслей в 

письменном виде. 

На этапе собеседования, рекомендуется 

просить кандидатов писать тестовые 

электронные письма, с целью донесения 

кокой-либо информации до третьих лиц. 

Данное задание поможет заранее выявить 

проблему неразвитости навыка письменной 

коммуникации, если она имеется. 

Ф
о
р
м

ат
 с

о
б

ес
ед

о
в
ан

и
я
 

Дистанционный сотрудник требует 

большего доверия со стороны 

работодателя. Нанимая специалиста 

на удаленную работу, необходимо 

детально ознакомится с его 

профессиональными и личными 

качествами. 

Рекомендуется проводить собеседования 

сначала в дистанционном режиме (это 

поможет сэкономить время рекрутера, а 

также проверить кандидата на навык 

дистанционной коммуникации), а затем, 

приглашать кандидата на личное интервью 

в режиме офлайн, для более детального 

знакомства и оценки личных качеств. 

 Информационная безопасность работы дистанционных сотрудников 
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 При краже паролей/взломе хотя бы 

одного сотрудника, вся 

конфиденциальная информация 

организации, подвергается риску. 

Аутентификация – это проверка чего-либо на 

подлинность. Рекомендуется использовать 

двухфакторную аутентификацию везде, где 

данный инструмент поддерживается. А 

также отдавать предпочтения только 

защищенным от взлома сервисам. 

И
н

ф
о
р
м

ац
и

о
н

н
ая

 

б
ез

о
п

ас
н

о
ст

ь
 Не всем удаленным сотрудникам 

известны правила безопасности в 

интернет среде. 

Руководству организации рекомендуется 

проводить для своих удаленных сотрудников 

вебинары, посвященные информационной 

безопасности. А также, рекомендовать всем 

сотрудникам устанавливать разные пароли 

во всех сервисах, для снижения риска 

взлома. 

 Тимбилдинг удалѐнных сотрудников 

С
о
в
м

ес
тн

ы
е 

и
гр

ы
 о

н
л
ай

н
 Для лучшего  командного 

взаимодействия, руководству 

организации необходимо 

сплачивать  коллектив 

психологически комфортной, 

внерабочей деятельностью 

Рекомендуется проводить командные онлайн 

игры, с символическим награждением 

победителей. 

О
ф

л
ай

н
 

в
ст

р
еч

и
 

Для сплоченности удаленного 

рабочего коллектива, необходимо 

личное знакомство всех 

сотрудников друг с другом. 

Рекомендуется проводить нечастые онлайн 

встречи, посвященные знакомству с новыми 

дистанционными сотрудниками 

организации, а также неформальному 

общению коллег. 

Н
ап

ар
н

и
ч
ес

тв
о

 На первых этапах работы, 

удаленные сотрудники испытывают 

сложности, во взаимодействии с 

коллегами, им тяжело просить 

помощи. 

рекомендуется ставить разных удаленных 

специалистов одного или разных профилей в 

напарники друг другу 

 Обучение дистанционных сотрудников специальным навыкам 

Т
ай

м
- 

м
ен

ед
ж

м
ен

т Дистанционные сотрудники 

должны уметь  грамотно 

организовывать свое рабочее время. 

Рекомендуется обучать всех удаленных 

сотрудников базовым основам тайм- 

менеджмента. 

О
тв

ет
ст

в
ен

н
о
ст

ь
 

Дистанционные сотрудники 

должны совершенствовать навыки 

самостоятельности, 

ответственности и ориентации на 

результат. 

Рекомендуется обучать сотрудников по 

данным направлениям. 
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Окончание таблицы 3.1 
 

1 2 3 
Р

аб
о
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и
зо

л
яц

и
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Работая вне офиса, сотрудники 

должны уметь справлять с 

чувством одиночества. 

Рекомендуется давать подсказки и обучать 

дистанционных специалистов тому, как 

эффективно работать из дома. Постоянно 

давать советы и стимулировать обмен опытом 

между коллегами. 

П
и

сь
м

ен
н

ая
 

к
о
м

м
у
н

и
к
ац

и
я
 Дистанционным сотрудникам 

необходимо постоянно 

совершенствовать  навык 

письменной коммуникации. 

Рекомендуется стимулировать дистанционных 

сотрудников к повышению навыка письменной 

коммуникации. 

А
в
то

м
ат

и
за

ц
и

я
 

Дистанционным сотрудникам 

необходимо постоянно 

совершенствовать  навык 

автоматизации процессов. 

Рекомендуется стимулировать дистанционных 

сотрудников к повышению навыка 

автоматизации процессов и работы с разными 

инструментами. 

 
Предлагаемый чек-лист содержит в себе исчерпывающий список задач и 

рекомендаций по переводу сотрудников организации на удаленный режим 

работы. 

 
3.2 Результаты внедрения предлагаемого чек-листа организации 

удаленной работы в КГАУ «РЦСС» 

 
Наиболее ярко отражаемыми эффективность выдвинутых предложений, 

являются количественные показатели. Но, в силу специфики работы, некоторые 

специальности не предполагают установленных количественных результатов 

своей трудовой деятельности, следовательно, сравнить фактические 

показатели, с установленными стандартами и сделать точные выводы об их 

соотношении не представляется возможным. По этой причине, для оценки 

разработанного чек-листа, был проведен анализ качественных и субъективных 

показателей работы кадрового отдела КГАУ «РЦСС», работавшего в период с 

одиннадцатого мая две тысячи двадцать первого года по двадцать седьмое 
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апреля две тысячи двадцать первого года на дистанционном режиме работы 

согласно предлагаемым требованиям и рекомендациям. Т.к. субъективные 

критерии не имеют четких рамок, а качественные показатели требуют 

постоянного наблюдения за рабочим процессом, для точности оценки была 

собрана группа экспертов, на основании чьих мнений сделаны выводы об 

эффективности разработанного чек-листа: начальник отдела кадров Рудко 

Татьяна Вячеславовна, директор организации Корепанов Сергей Юрьевич и 

управляющий спортивным сооружением "Академия биатлона" Ходаренко 

Петр Николаевич. 

Согласно оценкам экспертов, можно отметить следующие результаты 

внедрения разработанного чек-листа: 

Для оценки качественных показателей были использованы следующие 

критерии: 

1. Соблюдение регламента временных зон, присутствие сотрудников, 

работающих в учреждении, на рабочем месте (режим «онлайн») с 9:00 до 

18:00: 

 в период с первого по двадцать седьмое апреля, когда сотрудники 

кадрового отдела работали на стационарном рабочем месте, было 

зафиксировано два опоздания на 15 и на 20 минут; 

 в период работы в дистанционном режиме, не было зафиксировано ни 

одного случая опоздания входа в систему и преждевременного выхода из нее; 

2. Своевременность реагирования на письма, в соответствии с 

установленной нормой 30мин в рабочее время и с 9:00 до 9:30, если письмо 

отправлено в нерабочее время: 

 в период работы в дистанционном режиме не было зафиксировано 

отклонений от установленных временных рамок реагирования; 

 эксперты, как и сами сотрудники, отметили, что используя 

предлагаемые методики и инструменты, испытывали минимальные трудности 

взаимодействия друг с другом. 
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3. Количество ошибок, допущенных сотрудниками (при заполнении 

бланков, ведомостей и других документов): 

 в период работы в дистанционном режиме была зафиксирована одна, 

своевременно найденная ошибка, допущенная при заполнении документации; 

 в период с первого по двадцать седьмое апреля, когда сотрудники 

кадрового отдела работали на стационарном рабочем месте, было 

зафиксировано четыре ошибки, допущенные при заполнении документации; 

 сотрудники отметили, что работая из дома, и не отвлекаясь на шум 

офиса, растет концентрация, что способствует сокращению количества ошибок. 

Эксперты и сами сотрудники отметили рост таких субъективных 

показателей как: 

 уровень самодисциплины, т.к. сотрудники почувствовали собственную 

ответственность организацию рабочего времени; 

 помощь коллегам, больше всего этому способствовала практика 

применения предложенного метода случайных недельных напарников; 

 вырос эмоциональный комфорт сотрудников. Этому способствовали 

предлагаемые методы тимбилдинга и социализации удаленных сотрудников, а 

так же, возможность самостоятельно выбирать наиболее комфортную 

геолокацию рабочего места. 

 предлагаемая в чек-листе методика постановки целей, а также комфорт 

рабочих условий, способствовали росту скорости выполнения задач, что, в 

свою очередь, повысило уровень удовлетворенности работой у удаленных 

сотрудников кадрового отдела; 

 инициативность сотрудников выросла, так как приоритет контроля 

сменился на оценку результата, а не рабочего процесса. Сотрудники стали 

более заинтересованными в применении новых методик и технологий, для 

максимально быстрого достижения поставленных целей; 

 разработанная система контроля позволила повысить ответственность 

сотрудников за себя и результаты своей работы. 
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На основании вышеизложенного можно сделать следующие выводы: 

 сотрудники и руководство организации заинтересованы в переходе на 

дистанционный режим работы, но есть ряд ограничивающих факторов, 

мешающих выстроить рабочий процесс в данном режиме работы без потерь 

трудоспособности сотрудников (психологическая неподготовленность 

сотрудников, недостаточность ресурсов и оборудования, неознакомленность 

сотрудников учреждения с законодательной базой организации дистанционного 

труда, система коммуникации и взаимодействия была не налажена) 

 для решения проблем, выявленных при первом, связанном с 

карантином, переводе сотрудников учреждения на удаленный режим работы, 

было разработано положение, регламентирующее порядок взаимодействия 

дистанционных сотрудников КГАУ «РЦСС» и чек-лист, содержащий в себе 

рекомендации и методики организации удаленной работы без 

психологического дискомфорта и потерь производительности труда 

дистанционных сотрудников; 

 разработанный чек-лист, включает в себя одиннадцать уровней с 

исчерпывающим списком задач и рекомендаций по введению сотрудников 

КГАУ «РЦСС» в удаленный режим работы; 

 согласно качественным показателям и субъективным оценкам 

экспертов, можно сказать, что предлагаемый чек-лист способствует 

повышению трудоспособности и решает заявленные ранее проблемы перевода 

сотрудников на дистанционный режим работы. 



 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 
 

Собственное желание работодателя, эпидемии или эпизоотии, 

производственные аварии, катастрофы природного или техногенного характера, 

а также любые другие исключительные случаи, ставящие под угрозу жизнь и 

здоровье людей, могут стать причиной перевода большей части штата на 

дистанционной режим работы, в самые сжатые сроки. 

Для того, чтобы данный процесс проходил с минимальными потерями 

производительности труда ресурсов, и психологического здоровья работников 

– необходимо иметь универсальный инструмент, помогающий быстро 

адаптировать сотрудников к новым условиям труда. 

В соответствии с поставленными в данной работе задачами, были 

сделаны следующие выводы. 

Дистанционной работой является выполнение определенной трудовым 

договором трудовой функции вне места нахождения работодателя, его филиала, 

представительства, иного обособленного структурного подразделения, вне 

стационарного рабочего места, территории или объекта, прямо или косвенно 

находящихся под контролем работодателя, при условии использования для 

выполнения данной трудовой функции и для осуществления взаимодействия 

между работодателем и работником по вопросам, связанным с ее выполнением, 

информационно-телекоммуникационных сетей, в том числе сети "Интернет", и 

сетей связи общего пользования. 

В ходе данной работы были изучены: 

 законодательная база дистанционного режима работы; 

 современные программные инструменты, предназначенные для 

организации работы в удаленном режиме; 

 потенциальные психологические трудности, с которыми может 

столкнуться дистанционный сотрудник; 
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 показатели эффективности труда, позволяющие отслеживать падение 

или рост производительности труда у сотрудников, переведенных на 

дистанционный режим работы. 

Были выделены следующие ключевые факторы удаленной работы: 

 с психологической и физиологической точки зрения, дистанционный 

режим работы намного комфортней для человека и несет в себе массу 

преимуществ; 

 для сглаживания технических проблем при адаптации к переходу на 

дистанционный режим работы, существует огромное количество программ и 

интернет-платформ; 

 определено 4 уровня организации дистанционной работы. Соотнеся 

свою организацию с одним из этих уровней, работодатель сможет сделать 

соответствующие выводы о слабых сторонах и направлениях 

совершенствования; 

 при переводе сотрудников на дистанционный режим работы, важно 

отслеживать уровень эффективности труда. Для этого, в зависимости от 

категории сотрудников, используются различные виды критериев оценки. 

В ходе изучения финансового состояния учреждения было выявлено, что 

КГАУ «РЦСС» выполняет свою деятельность на основе государственного 

задания. Но помимо этого, организация зарабатывает деньги от предоставления 

услуг населению на платной основе. Т.к. приоритетное место у организации 

занимает некоммерческая деятельность, показателей чистой прибыли очень 

низкие. Высокие затраты на модернизацию и оснащение спортивных объектов 

для проведения всемирной Универсиады привели к убыткам в 2019г. 

 В связи с пандемией и карантином в 2020г, часть сотрудников 

организации, с 27 марта по 1 сентября, осуществляли свою трудовую функцию 

удаленно, вследствие чего были выявлены основные положительные аспекты 

(работники учреждения опробовали дистанционный режим работы на 

собственном опыте и открыли для себя массу преимуществ данного режима, 

количество людей, с положительным отношением к возможности работать вне 
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офиса, выросло почти в 5 раз) и недочеты в организации удаленного труда, а 

именно: 

 нехватка оборудования; 

 неознакомленность сотрудников с законодательной базой 

дистанционного труда; 

 неперестроенные под удаленный режим работы трудовые процессы и 

система коммуникаций. 

В соответствии с этими проблемами, были разработаны и проведены 

мероприятия для эффективного перевода сотрудников учреждения на 

дистанционный режим работы. 

В дальнейшем, зависимости от специальности отделов и сотрудников в 

частности, разработанный чек-лист рекомендуется использовать в качестве 

инструмента для полного, временного или частичного перевода работников на 

удаленный режим осуществления трудовой функции. Важно, что все 

выдвинутые предложения соответствуют миссии и стратегии развития 

организации. 

Успешная реализация выдвинутых предложений, поможет улучить 

психологические и качественные показатели работы дистанционных 

сотрудников, а также будет способствовать эффективному выполнению 

организационных задач краевого государственного автономного учреждения 

«Региональный Центр Спортивных Сооружений». 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1 

«Основные технико-экономические показатели деятельности КГАУ «РЦСС» 2017-2019г.г.» 
 

 
 

Показатели  
Ед. изм. 

Годы Абсолютное изменение, +,- Темп роста, % 

 

2017 
 

2018 
 

2019 
 

2018 / 2017 
 

2019 / 2018 
 

2019 / 2017 
2018/ 

2017 

2019/ 

2018 

2019/ 

2017 

Выручка от продаж тыс.руб. 1263075,82 838964,02 1282383,21 -424111,80 443419,18 19307,38 66,42 152,85 101,53 

Среднегодовая численность 

персонала чел. 404,00 440,00 778,00 36,00 338,00 374,00 108,91 176,82 192,57 

Среднегодовая выработка 

одного работника 
тыс.руб. / 

чел. 
3126,00 1906,00 1648,31 -1220,00 -257,69 -1477,69 60,97 86,48 52,73 

Среднегодовая стоимость 

основных средств тыс.руб. 3745638,96 9187171,90 16647371,25 5441532,94 7460199,35 12901732,29 245,28 181,20 444,45 

Фондоотдача руб./руб. 0,34 0,09 0,08 -0,25 -0,01 -0,26 27,08 84,35 22,84 

Среднегодовая величина 

оборотных средств тыс.руб. -2692979,10 254510,57 51775,02 2947489,67 -202735,54 2744754,12 -9,45 20,34 -1,92 

Коэф. оборач.   оборотных 
средств 

оборот. -0,47 3,30 24,77 3,77 21,47 25,24 -702,82 751,38 -5280,82 

Время оборота в днях дней -767,55 109,21 18,57 876,76 -90,64 786,12 -14,23 17,01 -2,42 

Прибыль от продаж тыс.руб. 540111,74 -168521,41 -2115048,84 -708633,15 -1946527,44 -2655160,59 -31,20 1255,06 -391,59 

Рентабельность продаж % 42,76 -20,09 -164,93 -62,85 -144,84 -207,69 - - - 

Чистая прибыль тыс.руб. 540049,96 -172466,62 -2115150,47 -712516,58 -1942683,85 -2655200,43 -31,94 1226,41 -391,66 

Среднегодовая величина 
активов 

тыс.руб. 1052659,86 14464727,19 16078304,65 13412067,34 1613577,46 15025644,80 1374,11 111,16 1527,40 

Рентабельность активов % 51,31 -1,17 -13,15 -52,47 -11,99 -64,46 - - - 



ПРИЛОЖЕНИЕ 2 
 

 

Уважаемый респондент! Просим Вас принять участие в опросе и ответить на вопросы анкеты. 

Внимательно прочтите каждый вопрос и возможные варианты ответов к нему. Выберите ответ, 

наиболее отвечающий вашему мнению, и укажите его, поставив галочку в квадрате возле него. 

Ответы будут использованы в обобщенном виде. Анонимность гарантируется. 

 

АНКЕТА ДЛЯ СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО ИССЛЕДОВАНИЯ НА ТЕМУ: 
«Отношение работников КГАУ «РЦСС» к дистанционному режиму труда». 

БЛОК ВОПРОСОВ №1 

1. Возраст 

 От 20 до 25 лет 

 От 26 до 35 лет 

 От 36 до 45лет 

 От 46 и более лет 

2. Пол 

 Мужской 

 Женский 

БЛОК ВОПРОСОВ №2 

3. Вы считаете, ваша организация была готова к 

переходу на дистанционный режим работы в 

период карантина? 

 Да 

 Нет 

4. На период дистанционного режима работы 

ваша организация снабдила сотрудников 

необходимым оборудованием и ресурсами? 

 Да 

 Нет 

 Частично 

5. Вы знакомы с 49.1. главой ТК РФ. 

«Особенности регулирования труда 

дистанционных работников (ст. 312.1 - 312.9)» 

 Да 

 Нет 

 Частично 

6. Как изменился ваш рабочий график на 

дистанционном режиме работы? 

 На работу стало уходить больше времени 

 На работу стало уходить меньше времени 

 Рабочий график не изменился 

7. Как изменилась ваша трудоспособность на 

дистанционном режиме работы? 

 Выросла 

 Упала 

 Осталась без изменений 

 

БЛОК ВОПРОСОВ №3 (допустим выбор нескольких вариантов ответа) 

8. Что составило для вас самую большую 

сложность при работе удаленно? 

 Сложности взаимодействия и коммуникации 

 Одиночество 

 Отвлекающие факторы дома 

 Отсутствие мотивации 

 Сложности с доступом к интернету 

 Нехватка оборудования 

 Переработки 

 Ощущение нестабильности 

9. Что в работе удаленно вас привлекло 

больше всего? 

 Гибкий график 

 Отсутствие привязки к геопозиции 

 Отсутствие трат средств и времени на дорогу, 

подарки коллегам и т.д. 

 Больше времени на семью 

 Возможность работать дома 

 Отсутствие дресс-кода 

 Отсутствие буллинга в офисе 

 Меньше контроля 

10. Ваше отношение к дистанционному режиму 

работы до карантина и работы удаленно 

 Положительное 

 Отрицательное 

 Нейтральное 

11. После карантина и работы удаленно, 

ваше отношение к дистанционному режиму 

работы? 

 Положительное 

 Отрицательное 

 Нейтральное 



ПРИЛОЖЕНИЕ 3 
 

 

 

 
 

Приложение № 18 

к Правилам внутреннего трудового распорядка 

КГАУ «РЦСС» в редакции 

от « » 2021г. 

 
УТВЕРЖДАЮ 

Директор 

  С.Ю.Корепанов 

м.п. 

" " 20 г. 

 

ПОЛОЖЕНИЕ 
 

О порядке взаимодействия дистанционных работников КГАУ «РЦСС» 
 

1. Общие положения 
 

1.1. Настоящее Положение разработано в целях регулирования и регламентирования 

трудовых отношений, прав и обязанностей дистанционных работников в Краевом 

государственном атономном учреждении «Региональный центр спортивных сооружений» 

(далее – КГАУ «РЦСС» или Учреждение). 

1.2. Положение определяет порядок взаимодействия КГАУ «РЦСС» с дистанционными 

работниками. 

1.3. Положение действует в соответствии с Трудовым кодексом, уставом КГАУ «РЦСС» и 

иными нормативно-правовыми актами. 

2. Основные понятия 
 

2.1. Дистанционной (удаленной) работой (далее - дистанционная работа, выполнение 

трудовой функции дистанционно) является выполнение определенной трудовым договором 

трудовой функции вне места нахождения работодателя, его филиала, представительства, 

иного обособленного структурного подразделения (включая расположенные в другой 

местности), вне стационарного рабочего места, территории или объекта, прямо или косвенно 

находящихся под контролем работодателя, при условии использования для выполнения 

данной трудовой функции и для осуществления взаимодействия между работодателем и 
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работником по вопросам, связанным с ее выполнением, информационно- 

телекоммуникационных сетей, в том числе сети "Интернет", и сетей связи общего 

пользования. 

2.2. Дистанционными работниками считаются лица, заключившие трудовой договор, либо 

дополнительное соглашение к трудовому договору о дистанционной работе. 

2.3. Дистанционными работниками могут являться граждане Российской Федерации, 

проживающие на территории Российской Федерации. 

2.4. Работники Учреждения по личному заявлению , согласованному с непосредственным 

руководителем, могут быть приняты или переведены в один из режимов дистанционной 

работы: 

 

постоянная дистанционная работа 
 

– когда сотрудник выполняет свою работу дистанционно в течение всего срока 

действия трудового договора; 

 

временная дистанционная работа 
 

– когда сотрудник временно выполняет свою работу дистанционно. Временную 

работу можно установить на срок не более шести месяцев. При этом сотрудник 

непрерывно работает дистанционно, то есть каждый день; 

 

периодическая дистанционная работа 
 

– когда сотрудник чередует дистанционную работу и работу на стационарном 

рабочем месте. 

2.5. Работникам Учреждения может быть установлен режим дистанционной работы с 

условием о чередовании удаленной работы и работы в офисе. График местонахождения 

работников составляет их непосредственный руководитель и согласовывает с работниками 

до введения в действие дистанционной работы. Согласовыаннный с работниками график 

местонахождения работников руководитель по средствам программы электронного 

документооборота (далее – Документооборот) передает в отдел кадров для оформления 

дополнительного соглашения. 

2.6. Условие о чередовании удаленной работы и работы в офисе указывают в дополнительном 

соглашении или трудовом договоре работника. 

2.7. В исключительных случаях работодатель вправе по своей инициативе временно 

перевести сотрудников на дистанционный режим работы. Такой перевод возможен: 
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 в случае катастрофы природного или техногенного характера, производственной 

аварии, несчастного случая на производстве, пожара, наводнения, землетрясения, 
эпидемии или эпизоотии; 

 в любых исключительных случаях, которые ставят под угрозу жизнь или 

нормальные жизненные условия всего населения или его части; 
 временный перевод работника на дистанционную работу по инициативе 

работодателя также может быть осуществлен в случае принятия соответствующего 

решения органом государственной власти и (или) органом местного 

самоуправления. 

 

2.8. Порядок временного перевода работника на дистанционную работу по инициативе 

работодателя в исключительных случаях: 

2.8.1. согласие работника на такой перевод не требуется. При этом работодатель 

обеспечивает работника, временно переведенного на дистанционную работу по инициативе 

работодателя, необходимыми для выполнения этим работником трудовой функции 

дистанционно оборудованием, программно-техническими средствами, средствами защиты 

информации и иными средствами либо выплачивает дистанционному работнику 

компенсацию за использование принадлежащих ему или арендованных им оборудования, 

программно-технических средств, средств защиты информации и иных средств; 

2.8.2. при необходимости работодатель проводит обучение работника применению 

оборудования, программно-технических средств, средств защиты информации и иных 

средств, рекомендованных или предоставленных работодателем; 

2.8.3. работодатель принимает локальный нормативный акт о временном переводе 

работников на дистанционную работу, содержащий: 

 указание на обстоятельство (случай) из числа указанных в части первой настоящей 

статьи, послужившее основанием для принятия работодателем решения о временном 

переводе работников на дистанционную работу; 

 список работников, временно переводимых на дистанционную работу; 

 срок, на который работники временно переводятся на дистанционную работу (но не 

более чем на период наличия обстоятельства (случая), послужившего основанием для 

принятия работодателем решения о временном переводе работников на 

дистанционную работу); 

 порядок обеспечения работников, временно переводимых на дистанционную работу, 
за счет средств работодателя необходимыми для выполнения ими трудовой функции 

дистанционно оборудованием, программно-техническими средствами, средствами 

защиты информации и иными средствами, порядок выплаты дистанционным 

работникам компенсации за использование принадлежащего им или арендованного 

ими оборудования, программно-технических средств, средств защиты информации и 

иных средств и возмещения расходов, связанных с их использованием, а также 

порядок возмещения дистанционным работникам других расходов, связанных с 

выполнением трудовой функции дистанционно; 

 порядок организации труда работников, временно переводимых на дистанционную 

работу (в том числе режим рабочего времени, включая определение периодов времени, 



84 
 

 

в течение которых осуществляется взаимодействие работника и работодателя (в 

пределах рабочего времени, установленного правилами внутреннего трудового 

распорядка или трудовым договором), порядок и способ взаимодействия работника с 

работодателем (при условии, что такие порядок и способ взаимодействия позволяют 

достоверно определить лицо, отправившее сообщение, данные и другую 

информацию), порядок и сроки представления работниками работодателю отчетов о 

выполненной работе); 

 иные положения, связанные с организацией труда работников, временно переводимых 

на дистанционную работу; 
2.8.4. работник, временно переводимый на дистанционную работу, должен быть ознакомлен с 

указанным в п. 2.6.3. настоящего Положения локальным нормативным актом способом, 

позволяющим достоверно подтвердить получение работником такого локального 

нормативного акта; 

2.8.5. при временном переводе на дистанционную работу по инициативе работодателя по 

основаниям, предусмотренным настоящей статьей, внесение изменений в трудовой договор с 

работником не требуется. По окончании срока такого перевода (но не позднее окончания 

периода наличия обстоятельства (случая), послужившего основанием для принятия 

работодателем решения о временном переводе работников на дистанционную работу) 

работодатель обязан предоставить работнику прежнюю работу, предусмотренную трудовым 

договором, а работник обязан приступить к ее выполнению; 

2.8.6. на период временного перевода на дистанционную работу по инициативе работодателя 

на работника распространяются гарантии, предусмотренные Трудовым Кодексом РФ для 

дистанционного работника, включая гарантии, связанные с охраной труда, обеспечением 

работника за счет средств работодателя необходимыми для выполнения трудовой функции 

дистанционно оборудованием, программно-техническими средствами, средствами защиты 

информации и иными средствами, выплатой работнику компенсации в связи с 

использованием работником принадлежащих ему или арендованных им оборудования, 

программно-технических средств, средств защиты информации и иных средств, а также 

возмещением работнику других расходов, связанных с выполнением дистанционной работы. 

2.9. На дистанционных работников в период выполнения ими трудовой функции 

дистанционно распространяется действие трудового законодательства и иных актов, 

содержащих нормы трудового права, с учетом особенностей, установленных настоящей 

главой. 
 

3. Взаимодействие с дистанционным работником 
 

3.1. Взаимодействие Учреждения с дистанционным работником может осуществляться как 

путем обмена электронными документами, так и иными способами, в том числе с помощью 

почтовой и курьерской служб. Приоритетным способом обмена документами является обмен 

документами в Документообороте. 

3.1.1. Взаимодействие с работником возможно в том числе по личной электронной почте, 

личному мобильному и домашнему номерам телефонов, сообщенными работником 
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добровольно. Контактная информация работника указывается в дополнительном соглашение 

к трудовому договору, заключаемому при временном переводе на дистанционную работу. 

Также работник предоставляет в отдел кадров согласие на обработку своих персональных 

данных (при предоставлении новых (ранее не сообщенных) сведений). 

3.1.2. При взаимодействии с работником могут быть использованы различные программы- 

мессенджеры, программы видеоконференций. Конкретная программа определяется 

непосредственным руководителем работника, о чем работник должен быть своевременно 

уведомлен непосредственным руководителем по Документообороту. 

3.1.3. В случае проведения дистанционного совещания посредством конференц-связи 

работник должен присутствовать на нем. Информацию о времени и программе (способе) 

проведения совещания направляет организатор мероприятия. 

3.2. Работник выполняет работу дистанционно в соответствии с планом работы (задачами), 

который работник получает от непосредственного руководителя через Документооборот. О 

выполнении плана работы работник ежедневно направляет отчет непосредственному 

руководителю до окончания рабочего дня. 

3.3. Работник, чья трудовая функция связана с выполнением работы преимущественно с 

использованием сети интернет, обязан быть на связи и иметь доступ в интернет в течение 

своего рабочего времени, в том числе минимум каждый час проверять корпоративную 

электронную почту. 

3.4. Если после перевода на дистанционную работу работник не выходит на связь, то его 

непосредственный руководитель обязан, по средствам уведомления через Документооборот, 

поставить об этом в известность специалиста отдела кадров Учреждения. Руководитель 

подразделения должен составить акт о невыходе работника на связь, который должен быть 

направлен работнику вместе с требованием представить письменное объяснение. Обмен 

документами осуществлять пчерез Документооборот, с дублированием информации с 

помощью программы-мессенджера. 

3.5. Работодатель вправе использовать усиленную квалифицированную электронную 

подпись, а работник – аналогичную или усиленную неквалифицированную электронную 

подпись в случаях, если нужно заключить, изменить или расторгнуть: 

 трудовой договор; 
 дополнительные соглашения к нему; 
 договор о материальной ответственности; 
 ученический договор. 

 

В остальных случаях работодатель и работник могут обмениваться электронными 

документами без использования ЭЦП. 

4. Обмен кадровыми документами, листками нетрудоспособности 
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4.1. Работникам рекомендуется по возможности оформлять электронные листки 

нетрудоспособности. 

4.2. Предоставлять бумажные листки нетрудоспособности, заявления об отпусках, другие 

кадровые документы в период временного перевода на дистанционную работу в виде 

электронных образов – фото- или сканированную копию документа направлять через 

Документооборот. 

4.3. При необходимости ознакомить работника с документом под подпись (в том числе с 

локальным нормативным актом) ему направляется данный документ через Документооборот, 

либо по корпоративной электронной почте. Работник должен ответными письмом отправить 

скан расписки в произвольной форме об ознакомлении с данным документом (в расписке 

обязательно должны быть указаны: Ф. И. О. работника, название, дата и номер документа, с 

которым он ознакомился, дата ознакомления и собственноручная подпись работника), либо 

ответить на уведомление, текстом о том что с локальным актом ознакомлен (указать полные 

реквизиты локального акта). 

4.4. В случаях, если в соответствии с Трудовым кодексом РФ работник вправе или обязан 

обратиться к работодателю с заявлением, предоставить работодателю объяснения либо 

другую информацию, дистанционный работник делает это в форме электронного документа. 

4.5.При подаче дистанционным работником заявления о выдаче заверенных надлежащим 

образом копий документов, связанных с работой (статья 62 настоящего Кодекса), 

работодатель не позднее трех рабочих дней со дня подачи указанного заявления обязан 

направить дистанционному работнику эти копии на бумажном носителе (по почте заказным 

письмом с уведомлением) или в форме электронного документа, если это указано в заявлении 

работника. 

 
 
 

 
5. Заключение трудового договора с дистанционным сотрудником 

 

5.1. При приеме на дистанционный режим работы работник вправе предоставить 

работодателю документы для трудоустройства в электронном виде по электронной почте. 

Если работодатель хочет получить документы на бумаге, он вправе потребовать, чтобы 

сотрудник предоставил копии документов. Копии документов сотрудник должен заверить у 

нотариуса и прислать по почте заказным письмом с уведомлением о вручении. 

5.2. Если сотрудник не зарегистрирован в системе персонифицированного учета в ПФР, то он 

должен сделать это самостоятельно и предоставить работодателю документ, который 

подтвердит регистрацию, в электронном виде. 

5.3. Трудовой договор о дистанционной работе и дополнительные соглашения к нему могут 

заключаться путем обмена электронными документами. По письменному заявлению 

дистанционного работника работодатель не позднее 3 (трех) рабочих дней со дня получения 
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такого заявления обязан направить дистанционному работнику оформленный надлежащим 

образом экземпляр трудового договора или дополнительного соглашения к трудовому 

договору на бумажном носителе. 

5.4. По желанию дистанционного работника сведения о его трудовой деятельности вносятся 

работодателем в трудовую книжку дистанционного работника при условии ее 

предоставления им, в том числе путем направления по почте заказным письмом с 

уведомлением (за исключением случаев, если в соответствии с ТК РФ, иным федеральным 

законом трудовая книжка на работника не ведется). 

6. Организация работы дистанционного работника 
 

6.1. После подписания трудового договора дистанционный работник приступает к 

выполнению должностных обязанностей, указанных в трудовом договоре и должностной 

инструкции сотрудника. 

6.2. Режим рабочего времени и времени отдыха дистанционного работника определяется в 

трудовом договоре или дополнительном соглашении с сотрудником. 

6.3. Работник обязан быть доступным для работодателя и иметь доступ в интернет в 

режиме реального времени в течение рабочего времени, режим которого указан в трудовом 

договоре, в том числе: 

 проверять содержимое электронных почт; 
 получать и рассматривать поступающие от работодателя электронные документы; 
 направлять работодателю электронные ответы, электронные документы; 
 осуществлять электронную переписку с работодателем, сотрудниками 

работодателя; 
 выполнять иные разумные и зависящие от работника действия, направленные на 

соблюдение порядка взаимодействия сторон. 
 

6.4. Оплата труда дистанционного работника осуществляется согласно трудовому договору 

путем перечисления на зарплатную банковскую карту. 

6.5. Дистанционный работник может привлекаться к сверхурочной работе и работе в 

выходные праздничные дни в порядке и на условиях определенным трудовым 

законодательством. 

7. Порядок посещения офиса, выезд работника по рабочим вопросам 
 

7.1. Посещение офиса, выезд работника по рабочим вопросам в период временного перевода 

на дистанционную работу в связи с плохой эпидемиологической ситуацией из-за 

распространения коронавируса COVID-19 возможны в исключительных (экстренных) случаях 

с учетом ограничений на перемещение, действующих по месту проживания работника и 

расположения офиса, и только после согласования через Документооборот поездки 

работником с непосредственным руководителем. 
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7.2. При переодической дистанционной работе, сотрудник находится на рабочем месте в 

офисе в соответствии с графиком местоположения . 

7.3. В случае производственной необходимости, для решения оперативных задач по 

обеспечению   жизнедеятельности   Учреждения, дистанционные работники могут 

привлекаться к работе на стационарных рабочих местах , направляться в командировки, в том 

числе участвовать в судебных разбирательствах, участвовать при рассмотрении 

административных дел и т.п. с целью защиты интересов КГАУ «РЦСС», а так же участвовать 

в рабочих совещаниях и посещать спортивные объекты КГАУ «РЦСС» вне графика 

местоположения. 
 

8. Порядок компенсации расходов 
 

Работодатель выплачивает дистанционному (удаленному) работнику компенсацию за 

использование принадлежащих ему или арендованных им оборудования, программно- 

технических средств, средств защиты информации и иных средств, а также возмещает 

расходы, связанные с их использованием, в следующем порядке: 

8.1. Работники, которым оборудование было предоставлено работодателем, ежемесячно 

получают денежную компенсацию за использование электроэнергии и интернета для 

осуществления трудовой деятельности в размере 100 рублей в месяц ( включая НДФЛ) 

пропорционально отработанному времени. 

8.2. Работники, которые используют свое оборудование, так как оно не было предоставлено 

работодателем, ежемесячно получают денежную компенсацию за использование 

оборудования, электроэнергии и интернета для осуществления трудовой деятельности в 

размере 150 рублей в месяц ( включая НДФЛ) пропорционально отработанному времени. 

8.3. Выплаты, предусмотренные пунктами 8.1.-.8.2. настоящего Положения, выплачиваются 

работникам два раза в месяц в день выплаты зарплаты. 

8.4. Сумма выплаты, указанная в пунктах 8.1.-.8.2., выплачивается пропорционально 

отработанному времени. За дни, когда трудовую функцию работник не выполняет по причине 

болезни, отпуска, диспансеризации и т. д., компенсационную выплату он не получает. 

 
 
 
 

9. Прекращение временного перевода на дистанционную работу 
 

9.1. Перевод на дистанционную работу осуществляется на срок, предусмотренный 

дополнительным соглашением к трудовому договору. 

9.2. В дополнительном соглашении к трудовому договору при временном переводе работника 

на дистанционную работу может быть предусмотрено, что работодатель при необходимости 

может инициировать досрочное прекращение такого перевода. В таком случае работнику 

будет направлено уведомление. Работник обязан выйти на работу в офис работодателя для 
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выполнения трудовых обязанностей в дату, обозначенную в уведомлении. О досрочном 

прекращении дистанционной работы стороны заключают дополнительное соглашение к 

трудовому договору. 

9.3. Копию приказа об увольнении нужно направить дистанционно работающему сотруднику 

в течение 3 рабочих дней со дня, когда издали приказ. 

10. Дополнительные основания увольнения 
 

10.1. Работодатель вправе уволить дистанционного работника, если он без уважительной 

причины не выходит на связь больше одного рабочего дня. 

10.2. Если работник трудится дистанционно постоянно, то трудовой договор с ним можно 

расторгнуть, если он переехал в другую местность, из-за чего не может работать на прежних 

условиях. 

10.3. Работодатель не вправе уволить работников Учреждения по иным основаниям, не 

предусмотренным Трудовым кодексом. 

11. Заключительные положения 
 

11.1. Настоящее Положение вступает в силу с 1 января 2021 года. 
 

11.2. Установить срок актуализации настоящего Положения и приложений к нему - по мере 

изменений сведений и информации, содержащихся в них (в частности: в случаях внесения 

изменений и дополнений в Трудовой кодекс РФ, в нормативные правовые акты РФ, 

содержащие нормы трудового права, в локальные нормативные акты КГАУ «РЦСС»; в 

случае наступления иных обстоятельств, влекущих необходимость актуализации данного 

Положения). 












