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Рассмотрена правовая природа вахтового метода в контексте дифференциации труда работников, выполняю-

щих работу вне места нахождения нанимателя. На основе разграничения понятий «место нахождения нанимателя» 
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(особые условия труда), представляет собой особую форму организации труда наряду с надомным и дистанционным 
трудом. Выявлена фрагментарность его законодательного регулирования в Республике Беларусь, которое фактически 
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Введение
Современные тенденции в сфере труда свиде-

тельствуют о значительной трансформации стан-
дартных форм его организации. Все более распро-
страненным становится выполнение трудовой 
функции вне стационарного рабочего места, рас-
положенного в пределах пространственных границ 
нанимателя. 

Данное явление характерно для труда различных 
категорий работников: работников-надомников, 
дистанционных работников, лиц, производящих 
работу вахтовым методом, а также тех, чей труд 
носит разъездной, подвижной характер, осущест-
вляется в пути или в полевых условиях. Формаль-
ным объединяющим признаком для этих категорий 
выступает пространственный разрыв между местом 
фактического осуществления трудовой деятель-
ности и местом нахождения нанимателя.

Однако за этим внешним сходством скрывается 
принципиальная дифференциация правовой при-
роды данных способов организации труда. Полага-
ем, что методологическим «ключом» к ее понима-
нию может стать сопоставление таких базовых 
понятий, как «место нахождения нанимателя»  
и «место работы». 

Применение данного методологического под-
хода, который более подробно будет освещен в ос-
новной части статьи, позволило выделить круг 
работников, для которых выполнение трудовой 
функции вне пространственных границ нанимателя 
является сущностным (квалифицирующим) при-
знаком. К их числу относятся работники-надомники, 
дистанционные работники, а также лица, произво-
дящие работу вахтовым методом.

В настоящее время правовое регулирование 
труда названных категорий работников характери-
зуется неравномерностью. Если труд работников-
надомников и дистанционных работников уже полу-
чил оформление в Трудовом кодексе Республики 
Беларусь (далее — ТК) в качестве относительно 
целостных и завершенных правовых режимов (гла-
вы 25 и 25¹ соответственно), то для труда лиц, про-
изводящих работу вахтовым методом, подобная 
системная регламентация отсутствует. 

В настоящее время вахтовый метод организации 
работ становится все более востребованным в Ре-
спублике Беларусь, что связано как с его функцио-
нальными возможностями по эффективному  
использованию имеющихся трудовых ресурсов,  
так и со снятием законодательных ограничений  
по его применению.
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ТК содержит в себе единичные нормы, не столь-
ко регулирующие, сколько легализующие вахтовый 
метод с установлением требования императивного 
характера о компенсации такого способа производ-
ства работы. Так, согласно ст. 99 ТК работникам 
устанавливаются компенсации за производство ра-
боты вахтовым методом. При этом правовая регла-
ментация вопросов компенсации осуществляется 
на подзаконном уровне Инструкцией о порядке, 
условиях и размерах выплат компенсаций за под-
вижной и разъездной характер работы, производ-
ство работы вахтовым методом, постоянную работу 
в пути, работу вне места жительства (полевое до-
вольствие), утвержденной постановлением Мини-
стерства труда и социальной защиты Республики 
Беларусь от 25 июля 2014 г. № 70 (далее — Инструк-
ция).

Приведенная редакция ст. 99 ТК была введена 
Законом Республики Беларусь от 8 января 2014 г.  
№ 131-З «О внесении изменений и дополнений  
в Трудовой кодекс Республики Беларусь». Ранее 
такие компенсации обозначались как «надбавки»  
и были предусмотрены для работников, занятых  
в строительстве, электроэнергетике, нефтеперера-
батывающей и лесной промышленности, связи, 
лесном и водном хозяйстве, на автомобильном, вод-
ном, железнодорожном транспорте, изыскатель-
ских, геологоразведочных, топографо-геодезиче-
ских и лесоустроительных работах, в научных 
экспедициях, а также транспортировкой нефти  
и газа, содержанием автомобильных дорог.

Критерии введения вахтового метода организа-
ции работы были последовательно исключены и из 
Инструкции. Ранее данный нормативный правовой 
акт предусматривал, что вахтовый метод мог при-
меняться в целях сокращения сроков строительства 
объектов производственного, социального и иного 
назначения; осуществления иной производствен-
ной деятельности в отдаленных районах от места 
постоянной работы; проведения санитарно-проти-
воэпидемических мероприятий в стационарных 
учреждениях. 

Таким образом, на текущий момент в Республике 
Беларусь сняты ограничения на применение вахто-
вого метода исключительно в указанных «традици-
онных» отраслях — наниматели вправе самостоя-
тельно принимать решение о его введении, ру- 
ководствуясь критериями экономической целе- 
сообразности и организационной эффективности.

В силу снятых ограничений он широко применя-
ется и вне производственного сектора белорусской 
экономики. Показательно, что из 132 объявлений, 
предлагающих работу вахтовым методом и разме-
щенных на момент подготовки настоящей статьи 

на портале Rabota.by [1], представлено немало ва-
кансий в непроизводственной сфере: комплектов-
щик, упаковщик, сотрудник склада, горничная, 
продавец, официант, кассир, администратор склада, 
администратор глэмпинга (кемпинга премиум-клас-
са), сиделка и др.

Как демонстрирует приведенный краткий исто-
рический обзор, развитие правового регулирования 
вахтового метода организации работы в Республи-
ке Беларусь идет в направлении расширения сферы 
его применения. 

При этом важно акцентировать, что вахтовый 
метод организации работы предопределяет уязви-
мость работника, обусловленную прежде всего его 
оторванностью от места постоянного жительства  
и применяемыми нестандартными режимами ра-
бочего времени, которые призваны интенсифици-
ровать удаленный труд. Удаленность от места  
жительства и места нахождения нанимателя связа-
на с дополнительными расходами, нивелировать 
которые призваны целевые компенсационные вы-
платы (компенсация за производство работы вах-
товым методом; возмещение расходов по найму 
жилого помещения, если в месте выполнения рабо-
ты работнику не предоставляется бесплатное жи-
лье, а также расходов по неорганизованному про-
езду к месту работы).

Несмотря на то что в Республике Беларусь почти 
нет рисков, связанных с природно-климатическим 
фактором уязвимости для работников, работающих 
вахтовым методом (смена часовых поясов, работа  
в особых климатических зонах и т. п.), сам факт ин-
тенсивной работы, сопровождающейся напряжени-
ем функциональных резервов организма в отрыве 
от привычной социальной и бытовой среды, заслу-
живает внимания. Уязвимость работников, выпол-
няющих работу вахтовым методом, полагаем,  
дополнительно связана с неполнотой и неопреде-
ленностью законодательной регламентации такой 
формы работы. Весь объем специальных норм,  
содержащихся в упомянутых выше актах, относится 
к институтам «Оплата труда» и «Гарантии и компен-
сации». При этом на законодательном уровне не 
закреплены ни легальное определение вахтового 
метода, ни условия и ограничения его применения. 
Возникающая в связи с этим правовая неопределен-
ность в решении ряда практических вопросов  
закономерно порождает высокую потребность  
в разъяснительных материалах, что находит  
свое выражение в значительном числе публикаций 
[2–4 и др.]. В них специалисты в области экономики, 
менеджмента и права разъясняют, например,  
отличия вахтового метода организации работы  
от схожих явлений (служебная командировка, пере-
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вод работника в другую местность, перевод работ-
ника в другое обособленное структурное подраз-
деление и др.), особенности содержания и порядка 
заключения трудового договора, дают рекоменда-
ции по разработке локальных правовых актов, ре-
гулирующих применение такого метода в условиях 
отдельно взятой организации, и т. д. Как отмечал  
Г. Б. Шишко в контексте анализа «восполняющей» 
функции локального нормотворчества, законода-
тельство не устанавливает запретов на создание 
дополнительных документов в регулировании 
трудовых отношений при условии их соответствия 
нормам действующего законодательства, поэтому 
наниматель может разработать любой локальный 
акт в сфере труда [5].

На этом фоне нельзя также не отметить сохра-
няющийся дефицит комплексных научных изыска-
ний в данной области. Научный анализ правового 
регулирования вахтового метода сегодня представ-
лен отдельными работами, носящими фрагментар-
ный характер. Единственная диссертация, целиком 
посвященная рассматриваемой теме, была защище-
на В. И. Кривым в 1985 г., то есть еще в советский 
период [6]. В современной белорусской науке тру-
дового права вахтовый метод не становился пред-
метом комплексного изучения; к нему точечно  
обращались в рамках исследования другой, хотя  
и смежной тематики. Например, Л. А. Березюк про-
анализировала его через призму института рабоче-
го времени, квалифицировав в качестве особого 
режима труда [7, с. 58]. А. Г. Карпович, в свою оче-
редь, акцентировала внимание на наличии пробела 
в регулировании вахтового метода организации 
работ в законодательстве о труде Республики Бела-
русь, что порождает правовую неопределенность 
для работников и нанимателей, и считала необхо-
димым его скорейшее устранение [8, с. 194–195].

Таким образом, научного обеспечения развива-
ющейся и меняющейся практики применения вах-
тового метода организации работы явно недоста-
точно. Должное и отвечающее современным 
реалиям правовое регулирование вахтового метода 
организации и производства работы невозможно 
прежде всего без четкого определения его правовой 
природы. В связи с этим целью настоящей статьи 
стало научное обоснование особой правовой при-
роды вахтового метода организации работы.

Основная часть
Определение правовой природы вахтового ме-

тода организации работы требует предварительно-
го обращения к более широкой категории работни-
ков, чья трудовая деятельность осуществляется вне 
места нахождения нанимателя, что, полагаем, по-

зволит выявить его место в системе смежных форм 
организации труда.

Законодательство о труде Республики Беларусь 
не содержит такой обобщенной категории работни-
ков, как «выполняющие работу вне места нахожде-
ния нанимателя».

В качестве исходных критериев для дифферен-
циации автором избраны «место нахождения на-
нимателя» и «место работы», поскольку их систем-
ное сопоставление, как мы полагаем, является 
ключевым методом, позволяющим объективно 
выделить и корректно идентифицировать искомый 
круг лиц, работающих вне места нахождения на-
нимателя.

«Место нахождения юридического лица» явля-
ется устоявшимся и строго формализованным 
гражданско-правовым понятием, определение ко-
торого закреплено в ст. 50 Гражданского кодекса 
Республики Беларусь и сводится к месту нахождения 
его постоянно действующего исполнительного 
органа. Данный реквизит выполняет ряд значимых 
функций правового характера: он идентифицирует 
юридическое лицо, позволяет определить место 
исполнения обязательств, является официальным 
адресом для всех юридически значимых коммуни-
каций (писем, извещений, повесток, вызовов), уста-
навливает подсудность, разрешает вопросы о «ре-
зидентности» и т. д. Сведения о месте нахождения 
юридического лица подлежат внесению в Единый 
государственный регистр юридических лиц и инди-
видуальных предпринимателей и как обязательный 
реквизит необходимы для возникновения право-
субъектности юридического лица как в публично-
правовой, так и в частноправовой, в том числе  
и трудовой сфере. Образно говоря, понятие «место 
нахождения юридического лица» пространственно 
концентрирует организацию до одной точки  
на карте (которая становится юридической фикци-
ей — юридическим адресом организации).

В трудовом праве применяется производное, но 
концептуально иное понятие — «место нахождения 
нанимателя» (вариант: помещения нанимателя), 
которое легально не определено. Так, оно прямо 
используется в определениях «работник-надомник» 
(ст. 304 ТК) и «дистанционная работа» (ст. 307¹ ТК).

Понятие «место нахождения нанимателя» явля-
ется интегрированным и объединяет в себе два 
тесно связанных, но различных по функциям аспек-
та. Во-первых, как и его гражданско-правовой ана-
лог, оно идентифицирует нанимателя как сторону 
трудового договора. Во-вторых, и это наиболее 
значимо для настоящего исследования, очерчивает 
пространственные границы, в которых реализуется 
правосубъектность нанимателя. 



 Ежеквартальный научно-практический журнал	 51

НАУЧНЫЕ ПУБЛИКАЦИИ. К 90-ЛЕТИЮ Г. Б. ШИШКО

№
 1 (57) 2026

Говоря образно, определение места нахождения 
нанимателя подчинено «законам топографии». Его 
можно представить как карту, на которую нанесены 
все подразделения и объекты, находящиеся под 
управлением нанимателя как единого хозяйствую-
щего субъекта: филиалы, представительства, другие 
структурные подразделения (цеха, точки торговли 
и обслуживания, склады и т. д.). Таким образом,  
с позиции пространственной организации нанима-
тель в трудовом праве рассматривается не как «одна 
точка на карте», а как единый организм (организа-
ция), распределенный в пространстве.

Говоря иначе, любое структурное подразделение, 
через которое наниматель реализует свою право-
субъектность, организуя труд и рабочие места,  
охватывается понятием места нахождения послед-
него. Следовательно, работник такого подразделе-
ния выполняет трудовую функцию в месте нахож-
дения нанимателя, что исключает трактовку его 
работы как осуществляемой «вне места нахождения 
нанимателя».

Далее, если «место нахождения юридического 
лица» и «место нахождения нанимателя» несут  
в себе сведения о субъекте (нанимателе), то понятие 
«место работы» является хоть и связанным с ними, 
но лежащим в иной плоскости. То есть по своей 
правовой природе «место работы» — это обязатель-
ное условие договора (ст. 19 ТК), определяющее 
пространственную сферу исполнения конкретных 
прав и обязанностей сторон.

Как правило, место работы соотносится с каким-
либо элементом в структуре места нахождения на-
нимателя. Это, например, может быть место нахож-
дения нанимателя — юридического лица (место 
нахождения административного помещения, где 
расположен постоянно действующий исполнитель-
ный орган). В таких случаях в трудовом договоре 
условие «место работы» часто не конкретизируется 
отдельно, поскольку оно очевидно совпадает с юри-
дическим адресом стороны (нанимателя). 

Однако местом работы может стать и любое 
«децентрализованное» структурное подразделение: 
филиал, представительство, цех, участок, торговая 
точка и т. д., являющееся частью организационной 
структуры нанимателя. В таких ситуациях место 
работы подлежит обязательному согласованию  
и фиксации в трудовом договоре как его обязатель-
ное условие (п. 2 ч. 2 ст. 19 ТК). 

Такое сущностное понимание места работы как 
условия договора и порядка его закрепления явля-
ется общепринятым в доктрине и последовательно 
воспроизводится в источниках, ориентированных 
на правоприменительную практику и образователь-
ный процесс. 

Оттолкнувшись от понимания места нахождения 
нанимателя и места работы в результате анализа 
законодательства о труде Республики Беларусь, 
считаем возможным выделить следующие случаи, 
когда место постоянной работы и место фактиче-
ского осуществления работником своей трудовой 
функции не совпадают.

Надомный труд и дистанционная работа пред-
ставляют собой законодательно закрепленные 
особые формы организации труда, для которых 
выполнение работы вне места нахождения нанима-
теля является не просто дополнительным условием, 
а сущностным квалифицирующим признаком, пря-
мо закрепленным в нормах-определениях (ст. 304  
и ст. 307¹ ТК соответственно). Их правовое регули-
рование носит достаточно устоявшийся системный 
характер и комплексно закреплено в отдельных 
главах ТК, что свидетельствует о признании на за-
конодательном уровне их качественного отличия 
от стандартной модели организации труда. Данные 
формы характеризуются не только изменением 
места выполнения работы, но и системным воздей-
ствием на весь «каркас» трудового правоотношения, 
выражающимся как в изменении места выполнения 
работы, так и в установлении специальных норм, 
регулирующих порядок заключения и содержание 
трудового договора, режим рабочего времени  
и времени отдыха, материально-техническое и ор-
ганизационное обеспечение процесса труда, охрану 
труда, а также компенсацию дополнительных рас-
ходов работника.

Однако выполнение работником трудовой функ-
ции вне места нахождения нанимателя не ограни-
чивается надомным трудом и дистанционной рабо-
той: анализ законодательства позволяет выделить 
иные формы, для которых также характерен подоб-
ный пространственный разрыв. Так, компенсация 
за подвижной характер работы (п. 2 Инструкции) 
устанавливается в связи с частой передислокацией 
организации или оторванностью работника от ме-
ста жительства, когда он вынужден выезжать  
к месту работы и лишен возможности ежедневно 
возвращаться к месту жительства. Разъездной ха-
рактер работы (п. 3) предполагает выполнение ра-
ботником трудовых обязанностей на объектах, на-
ходящихся в иной местности относительно места 
постоянной работы, либо предполагает поездки  
в другую местность в пределах обслуживаемого 
участка. Производство работы вахтовым методом 
(п. 4) определяется как организация работ вне места 
постоянной работы при невозможности ежеднев-
ного возвращения работников к месту жительства. 
Постоянная работа в пути (п. 5) признается таковой, 
если она производится по графикам, включающим 
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время отдыха в пути следования, что также выводит 
место выполнения трудовой функции за пределы 
места нахождения нанимателя. Наконец, основани-
ем для выплаты полевого довольствия (п. 6 Ин-
струкции) служит размещение производственных 
объектов за пределами населенных пунктов, сопря-
женное с временной необустроенностью труда  
и быта, что также свидетельствует о территориаль-
ной удаленности работника от организации-нани-
мателя.

Таким образом, системный анализ норм Инструк-
ции однозначно указывает, что все предусмотрен-
ные ею особые условия труда (подвижной, разъ-
ездной характер, вахтовый метод, постоянная 
работа в пути, работа в поле) в качестве неотъемле-
мого элемента своей квалификации включают  
в себя выполнение работы вне места нахождения 
нанимателя. Кроме того, само существование систе-
мы компенсационных мер для данных условий 
труда подтверждает, что выполнение работы вне 
места нахождения нанимателя воспринимается  
как фактор, который не только порождает право  
на возмещение, но и объективно маркирует такие 
формы осуществления труда, как уязвимости для 
работников.

В контексте цели настоящего исследования 
принципиальное значение имеет разграничение 
между особой формой организации труда и особыми 
условиями его осуществления. Проведенный анализ 
норм ст. 99 ТК и Инструкции позволяет выявить 
качественную разнородность таких явлений,  
как вахтовый метод, с одной стороны, и подвижной, 
разъездной характер работы, постоянная работа  
в пути и работы в поле — с другой.

Подвижной, разъездной характер работы, по-
стоянная работа в пути по своей сути представляют 
собой особые условия выполнения трудовой функ-
ции, которые не меняют саму модель организации 
труда. Они лишь привносят в традиционную орга-
низацию труда элемент «пространственной мобиль-
ности», но не отменяют ее: работник по-прежнему 
«привязан» к месту нахождения нанимателя, вы-
езжая и возвращаясь в «точку сбора». Правовое  
регулирование таких условий призвано иметь  
и фактически имеет компенсационный характер, 
сводится преимущественно к возмещению допол-
нительных расходов работника, подобных «суточ-
ным» при служебных командировках, при опреде-
ленных условиях — возмещение расходов по найму 
жилого помещения (п. 10 Инструкции и др.).

При этом нельзя недооценивать значимость 
таких условий. 

В настоящее время перечни профессий рабочих 
и должностей служащих, по которым устанавлива-

ются предусмотренные законодательством компен-
сации, предусматриваются нанимателем в локаль-
ном правовом акте (п. 7 Инструкции). То есть одним 
из условий выплаты компенсации является вклю-
чение соответствующих трудовых функций в ло-
кальный перечень. 

На уровне локального регулирования условие  
о разъездном, подвижном или ином «мобильном» 
характере работы, как мы полагаем, должно отра-
жаться в должностных или рабочих инструкциях. 
Необходимость такой конкретизации обусловлена 
самой природой подобных условий труда, которые, 
по верному замечанию в российской доктрине, пред-
ставляют собой «неотъемлемую составную часть 
его должностных обязанностей» [9, с. 76]. Действи-
тельно, труд по одной и той же профессии рабочего, 
например водителя, может осуществляться в обыч-
ных условиях (поездки в пределах населенного 
пункта в течение смены), в условиях разъездного 
характера (регулярные поездки за пределы насе-
ленного пункта) или в форме постоянной работы  
в пути (когда выполнение задания требует особого 
чередования периодов работы и отдыха в пути). 

То есть такие условия труда, предопределяющие 
пространственную мобильность работника для вы-
полнения своей трудовой функции, хотя и не меня-
ют общей модели организации труда, но затрагива-
ют интересы работника, на что указывает сам факт 
наличия компенсаций. А значит, должны выступать 
отдельным и согласованным условием трудового 
договора; их автоматическое включение в правоот-
ношение путем распространения положений ло-
кальных правовых актов представляется недоста-
точным.

Данный вывод находит подтверждение и даль-
нейшее развитие в законодательстве госу- 
дарств — участников СНГ, что подтверждается  
легальным закреплением особого характера рабо- 
ты в качестве существенного (обязательного или 
особого) условия трудового договора. Так, в Модель-
ном трудовом кодексе для государств — участников 
СНГ в перечень обязательных условий трудового 
договора включен «особый характер работы (ча-
стые командировки, подвижной, разъездной, в пути, 
другие особенности работы)» (абз. 8 ч. 2 ст. 49) [10].

Аналогичная норма содержится в абз. 8 ч. 2 ст. 57 
Трудового кодекса Российской Федерации [11],  
в силу которой обязательными для включения  
в трудовой договор являются условия, опреде- 
ляющие в необходимых случаях характер работы 
(подвижной, разъездной, в пути, другой характер 
работы). 

Таким образом, сравнительно-правовой анализ 
демонстрирует тенденцию признания простран-
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ственно-мобильного характера труда самостоятель-
ным объектом индивидуального договорного регу-
лирования.

На основании изложенного предлагается ч. 2  
ст. 19 ТК дополнить новым пунктом следующего 
содержания:

«3¹) особый характер работы, если она является 
подвижной, разъездной, производится вахтовым 
методом, является постоянной работой в пути, 
выполняется в полевых условиях и др.».

В отличие от «разъездных» условий выполнения 
трудовой функции, которые по своей природе явля-
ются особым условием труда, вахтовый метод сле-
дует признать особой формой организации труда, 
на что указывал В. И. Кривой в своей диссертацион-
ной работе [6, с. 26]. Поясним, что производство 
работ вахтовым методом, так же как надомный труд 
и дистанционная работа, требует качественно ино-
го способа построения всего цикла процесса труда 
и порядка взаимодействия. В отличие от особых 
условий труда при особых формах организации 
труда, воздействию подвергается целый ряд эле-
ментов правоотношения (рабочее время и время 
отдыха, оплата труда, охрана труда, порядок взаи-
модействия сторон и пр.). Более того, при особых 
формах организации труда меняется место выпол-
нения работы (место работы). Так, при производстве 
работ вахтовым методом работник осуществляет 
свою функцию по месту нахождения объекта  
и зачастую в рамках специально созданной нанима-
телем инфраструктуры для пребывания и прожи-
вания. Местом работы при надомном труде стано-
вится дом — жилые или иные помещения, 
принадлежащие работнику. Местом работы дис-
танционного работника, осмелимся утверждать, 
становится цифровая среда; именно поэтому оно не 
оговаривается при заключении трудового договора 
о дистанционной работе.

Особые формы организации труда в силу их ком-
плексного воздействия на трудовое правоотноше-
ние получают обособленное правовое регулирова-
ние на уровне отдельных глав кодифицированных 
актов. В национальном законодательстве это можно 
наблюдать применительно к надомному труду  
(гл. 25 ТК) и дистанционной работе (гл. 25¹ ТК).

В отличие от названных форм, правовое регули-
рование вахтового метода производства работы  
до сих пор не получило оформления в качестве  
отдельного правового режима, аутентичного его 
сущности и значению.

Итак, полагаем, что проведенное исследование 
позволило в основном достичь поставленной  
цели — обосновать правовую природу вахтового 
метода как особой формы организации труда. Тем 

самым сделана попытка создания необходимых 
теоретических предпосылок для постановки и по-
следовательного решения ряда взаимосвязанных 
вопросов, касающихся содержания его правового 
режима и его отражения в системе ТК. Каждое из 
указанных направлений требует отдельного внима-
ния и будет освещено автором в рамках дальнейших 
публикаций.

Заключение 
По результатам проведенного исследования 

можно сформулировать следующие выводы и пред-
ложения.

1.	 Теоретико-методологической основой ис-
следования стало системное сопоставление понятий 
«место нахождения юридического лица», «место 
нахождения нанимателя» и «место работы». Такое 
сопоставление имело целью точное определение 
круга работников, выполняющих работу вне места 
нахождения нанимателя.

Как показало исследование, понятие «место  
нахождения нанимателя», в отличие от гражданско-
правового аналога («место нахождения юриди- 
ческого лица»), является интегрированным и очер-
чивает пространственные границы реализации 
правосубъектности нанимателя, охватывая все его 
структурные подразделения (филиалы, представи-
тельства и пр.).

В отличие от понятия «место нахождения нани-
мателя», характеризующего нанимателя, понятие 
«место работы» выступает индивидуальным усло-
вием трудового договора, определяющим простран-
ственную сферу выполнения конкретной трудовой 
функции. 

Разграничение понятий «место нахождения на-
нимателя» (пространственная сфера правосубъект-
ности) и «место работы» (индивидуализированная 
сфера исполнения обязанностей) позволило про-
вести методологически оправданную дифферен-
циацию и исключить из предмета исследования  
работников обособленных структурных подразде-
лений, выполняющих трудовую функцию в месте 
нахождения нанимателя, и сосредоточить анализ 
на категориях, для которых работа вне этих про-
странственных границ составляет сущностный 
признак. В качестве таких категорий были опреде-
лены работники, производящие работу вахтовым 
методом, работники-надомники и дистанционные 
работники.

2.	 Наряду с работниками, производящими 
работу вахтовым методом, надомниками и дистан-
ционными работниками, к выполнению работы вне 
места нахождения нанимателя формально может 
быть отнесена и работа, имеющая разъездной, под-
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вижной или иной подобный характер, постоянная 
работа в пути, работа в полевых условиях (да- 
лее — разъездного и иного подобного характера).

Однако, как показал анализ, такая работа пред-
ставляет собой не особую форму организации труда, 
а особое условие выполнения трудовой функции. 
Данное условие предполагает территориальную 
мобильность работника, осуществляемую путем 
временных выездов к месту выполнения конкрет-
ных производственных или служебных заданий. При 
этом оно не изменяет стандартную модель органи-
зации труда, сохраняя за работником место работы 
в месте нахождения нанимателя.

Сложившееся в Республике Беларусь правовое 
регулирование такого условия имеет компенсаци-
онную направленность и сводится к установлению 
порядка, условий и размера возмещения работнику 
связанных с его выполнением дополнительных  
расходов. На локальном уровне наниматель само-
стоятельно формирует перечень профессий и долж-
ностей, по которым устанавливаются такие компен-
сации. Однако, учитывая, что разъездной и иной 
подобный характер работы определяет специфиче-
ское содержание трудовой функции, автоматическое 
включение данного условия в правоотношение  
через локальные правовые акты представляется 
недостаточным.

Исходя из правовой природы данного условия, 
оно должно выступать отдельным и согласованным 
условием трудового договора. 

На этом основании предложено дополнить ч. 2 
ст. 19 ТК, закрепляющую обязательные условия 
трудового договора, новым пунктом следующего 
содержания:

«3¹) особый характер работы, если она является 
подвижной, разъездной, производится вахтовым 
методом, является постоянной работой в пути, 
выполняется в полевых условиях и др.».

Содержание и значение предлагаемого измене-
ния заключается в признании пространственно-
мобильного характера труда самостоятельной  
позицией для индивидуального договорного опре-
деления. Закрепление условия об особом характере 

работы в трудовом договоре не только устанавли-
вает верный уровень правового регулирования, 
соответствующий его правовой природе, но и слу-
жит дополнительной гарантией прав работника, 
поскольку характер его труда становится индиви-
дуально определенным условием договора.

3.	 Несмотря на то что методология исследова-
ния позволила отнести к выполнению работы вне 
места нахождения нанимателя три категории ра-
ботников — надомников, дистанционных работни-
ков и работников, производящих работу вахтовым 
методом, — их правовое положение и степень право-
вой урегулированности являются неравнознач- 
ными.

Надомный и дистанционный труд в законода-
тельстве о труде Республики Беларусь оформились 
как особые формы организации труда, для которых 
разработаны специальные правовые режимы (гла-
вы 25 и 25¹ ТК соответственно). Эти режимы ком-
плексно регулируют особенности возникновения, 
осуществления и прекращения соответствующих 
трудовых отношений.

В отличие от них, вахтовый метод, хотя и признан 
в исследовании особой формой организации труда, 
на законодательном уровне лишь легализован,  
но не урегулирован. Его правовой режим редуциро-
ван до упоминания в ст. 99 ТК в контексте компен-
саций и полностью перенесен на подзаконный  
и локальный уровень. Такое положение порождает 
правовую неопределенность в вопросах применения 
метода, определения круга работников, установле-
ния ограничений, обеспечения охраны труда и бы-
товых условий, что обусловливает повышенную 
уязвимость работников-вахтовиков. Именно эта 
пробельность и фрагментарность законодатель-
ного регулирования, а также связанная с ней  
социальная и правовая значимость вахтового  
метода организации работ предопределили вы- 
бор вахтового метода в качестве центрального объ-
екта для углубленного анализа и выработки кон-
кретных предложений по совершенствованию за-
конодательства.
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Summary 
The article is devoted to the legal nature of the rotational method in the context of differentiation of labor of employees  

performing work outside the employer's location. Based on the distinction between the concepts of «employer's location»  
and «place of work», it is substantiated that the rotational method, unlike the traveling and mobile nature of work (special  
working conditions), represents a special form of work organization along with home-based and remote work. The fragmen-
tary nature of its legislative regulation in the Republic of Belarus, which is essentially reduced to a compensation mechanism,  
is revealed. The conclusion is drawn about the need to form a coherent legal regime for the rotational method, authentic  
to its essence and significance.

Key words: shift work, special form of labor organization, special working conditions, employer's location, place of work, 
mobile nature of work, legal regulation, vulnerability of employees, employment contract.
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