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У статті досліджено правове забезпечення 
охорони праці в умовах дистанційної роботи 
в Україні та проаналізовано трансформацію 
обов’язків роботодавця у цій сфері. На підста-
ві аналізу статті 60² КЗпП України, Закону 
«Про охорону праці» та Закону № 2136-IX 
встановлено, що вітчизняний підхід побудова-
ний на принципі мінімального залучення ро-
ботодавця до контролю умов праці поза його 
територією, що фактично перекладає відпові-
дальність за безпеку на працівника. Проведено 
порівняльний аналіз із Рамковою угодою ЄС 
про телероботу (2002), Директивою 89/391/
ЄЕС та практикою Франції, Іспанії, Німеч-
чини. Виявлено п’ять ключових прогалин: по-
вна відповідальність працівника, відсутність 
оцінки ризиків, невизначеність кваліфікації 
нещасних випадків, ігнорування психосоціаль-
них ризиків, відсутність обов’язку компенсації 
витрат. Обґрунтовано пропозиції щодо гармо-
нізації законодавства з європейськими стан-
дартами.
Ключові слова: охорона праці, дистан-

ційна робота, обов’язки роботодавця, оцінка 
ризиків, психосоціальні ризики, право на від-
ключення, Рамкова угода про телероботу, гар-
монізація.
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році дистанційна робота в Україні перетво-
рилася з антикризового заходу на сталу фор-
му організації праці. Як слушно зазначає Ю. 
Ю. Івчук, «питання безпеки та здоров’я дис-
танційних працівників в умовах воєнного 
стану стало суспільно значущим» [1, с. 86]. 
Водночас чинні положення Кодексу зако-
нів про працю України [2] та Закону «Про 
охорону праці» [3] фактично перекладають 
відповідальність за безпеку на робочому міс-
ці на дистанційного працівника, не перед-
бачивши механізмів оцінки ризиків і контр-
олю умов праці з боку роботодавця.
Додаткового загострення набуває про-

блема психосоціальних ризиків — стресу, 
професійного вигорання, соціальної ізо-
ляції, — які законодавство практично не 
враховує. Як зазначають Я. О. Чуприна, 
І. В. Литовченко та А. Р. Севрук, «проблем-
ними залишаються питання забезпечення 
права працівника на ‘відключення’ від циф-
рових комунікацій, компенсації витрат на 
використання власного обладнання та за-
безпечення охорони праці в умовах, коли 
робоче місце фактично знаходиться поза 
контролем роботодавця» [4, с. 278]. В умо-
вах воєнного стану ці проблеми набувають 
не лише трудоправового, а й безпекового 
характеру (повітряні тривоги, блекаути, кі-
берризики).

Постановка проблеми
Після початку повномасштабного втор-

гнення та масової релокації бізнесу у 2022 
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Аналіз останніх досліджень 
і публікацій

Трудоправовим аспектам дистанційної 
зайнятості, у тому числі окремим питанням 
охорони праці, присвячені наукові роботи 
О. Ярошенка, М. Іншина, Н. Вапнярчук, 
С. Сільченка, О. Демченка та ін. А. О. Яков-
лєв одним із перших дослідив право дис-
танційних працівників на безпечні умови 
праці та відзначив необхідність імплемента-
ції Рамкової угоди ЄС про телероботу 2002 
року [5, с. 51–56]. О. В. Зінченко констату-
вав, що «вітчизняне законодавство фактич-
но переклало відповідальність за безпеку 
умов праці при дистанційній роботі на са-
мого працівника, що є неприпустимим» [6, 
с. 163]. Л. М. Вакарюк акцентувала увагу 
на проблемах охорони праці жінок у дис-
танційному режимі під час пандемії [7]. 
Ю. Ю. Івчук здійснила порівняльно-право-
вий аналіз вітчизняного та європейського 
досвіду регулювання охорони праці при 
дистанційній роботі [1]. Водночас комплек-
сне дослідження трансформації обов’язків 
роботодавця щодо охорони праці з ураху-
ванням нових ризиків (цифрових, психосо-
ціальних) не проводилося.

Мета статті — дослідити правове за-
безпечення охорони праці в умовах дис-
танційної роботи, виявити трансформацію 
обов’язків роботодавця, проаналізувати 
нові ризики та оцінити механізми контро-
лю, а також сформулювати пропозиції щодо 
вдосконалення законодавства.

Виклад основного матеріалу
Правове забезпечення охорони праці 

при дистанційній роботі в Україні ґрунту-
ється на статті 60² КЗпП України [2], части-
ні 3 статті 14 Закону «Про охорону праці» [3] 
та положеннях Закону № 2136-IX [8]. Сис-
темний аналіз цих норм дозволяє виокре-
мити три елементи розподілу обов’язків: 
(1) роботодавець зобов’язаний проводити 
систематичні інструктажі з охорони пра-
ці та пожежної безпеки; (2) роботодавець 
несе відповідальність за безпечність облад-
нання, яке він передав працівнику; (3) дис-
танційний працівник самостійно визначає 
робоче місце та несе відповідальність за 

безпечні і нешкідливі умови праці на ньому 
[1, с. 87].
На нашу думку, вітчизняний підхід, по-

будований на принципі мінімального за-
лучення роботодавця до контролю умов 
праці поза його територією, має низку сут-
тєвих недоліків, які потребують критичного 
осмислення.
По-перше, дисбаланс відповідальності за без-

пеку праці. Відповідно до Рамкової дирек-
тиви ЄС 89/391/ЄЕС про безпеку і здоров’я 
на роботі, саме роботодавець відповідає за 
створення безпечних умов праці, тоді як 
працівник зобов’язаний лише додержува-
тись інструкцій і правил [9]. Натомість у 
вітчизняному законодавстві рівновага змі-
щена на працівника, який, за влучним ви-
словом Ю. Ю. Івчук, «фактично сам виконує 
функції служби охорони праці на робочому 
місці» [1, с. 87]. Вважаємо, що таке перекла-
дення відповідальності суперечить консти-
туційному праву працівників на належні, 
безпечні і здорові умови праці (стаття 43 
Конституції України [10]).
Погоджуємося з позицією О. В. Зінчен-

ка, який обґрунтовано стверджує, що «пере-
кладення відповідальності за безпеку умов 
праці при дистанційній роботі на самого 
працівника є неприпустимим» [6, с. 163]. На 
нашу думку, такий підхід пояснюється тим, 
що стаття 60² КЗпП була розроблена пере-
важно як антикризовий інструмент під час 
пандемії COVID-19, коли пріоритетом була 
швидкість запровадження дистанційного 
режиму, а не системне врегулювання охо-
рони праці. Водночас перехід дистанцій-
ної роботи від тимчасового заходу до сталої 
практики вимагає перегляду цього підходу. 
Р. Я. Бутинська слушно визначає охорону 
праці як захисну функцію трудового права, 
яка «впливатиме на відносини щодо реаліза-
ції права на працю в межах трудового пра-
ва, відображаючись при цьому у всіх його 
інститутах, з метою збереження життя та 
здоров’я працівників» [1, с. 87]. Відтак, дис-
танційна робота не може бути винятком із 
цього принципу.
По-друге, відсутність механізму оцінки ри-

зиків. Законодавство не передбачає жодної 
процедури оцінки умов праці дистанційно-
го працівника — ні первинної (перед по-
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чатком роботи), ні періодичної. Як зазначає 
Ю. Ю. Івчук, уже не діюче Положення 1981 
року про умови праці надомників «вимагало 
перед укладенням договору обстежити жит-
лово-побутові умови працівника на предмет 
можливості безпечно працювати вдома», 
тоді як станом на сьогодні «обстеження умов 
виконання дистанційної праці не прово-
диться, що позбавляє роботодавця можли-
вості володіти інформацією про потенційні 
небезпеки» [1, с. 87–88].
Для порівняння: в Іспанії після пандемії 

COVID-19 було прийнято спеціальний за-
кон про дистанційну роботу, який вимагає 
від роботодавця провести оцінку ризиків на 
робочому місці дистанційного працівника з 
урахуванням специфіки виконуваної роботи, 
обладнання, психосоціальних факторів та ор-
ганізації праці. Якщо працівник не дає зго-
ду на огляд, закон дозволяє альтернативний 
варіант — самооцінку умов праці за наданою 
анкетою. За результатами оцінки роботода-
вець складає план заходів [1, с. 89]. У Німеч-
чині Закон «Про охорону праці» (ArbSchG) 
поширюється на віддалені робочі місця: ро-
ботодавець надсилає працівнику анкету-опи-
тувальник про умови (освітлення, шум, наяв-
ність вогнегасника тощо), та за потреби спе-
ціаліст з інспекції праці за згодою працівника 
може оглянути робоче місце безпосередньо 
[1, с. 89]. Вважаємо за доцільне запровадити 
в Україні аналогічний механізм первинної та 
періодичної оцінки ризиків із використанням 
типових чек-листів самооцінки.
По-третє, правова невизначеність ква-

ліфікації нещасних випадків. Хоча дистан-
ційні працівники формально підлягають 
загальнообов’язковому державному соці-
альному страхуванню від нещасних випад-
ків [11], на практиці кваліфікація нещасно-
го випадку, що стався під час дистанційної 
роботи, залишається проблемною. З одного 
боку, якщо травма трапилась під час вико-
нання трудових обов’язків, це має розгляда-
тися як нещасний випадок на виробництві. 
З іншого боку, роботодавець може посила-
тися на обов’язок працівника самостійно 
відповідати за безпечність свого домашньо-
го середовища [1, с. 88].
Французьке трудове законодавство про-

понує ефективне вирішення цієї проблеми. 

Засновуючись на принципі «домашній офіс 
— це продовження офісу компанії», фран-
цузький законодавець встановив, що будь-
який нещасний випадок, який стався з пра-
цівником під час дистанційної роботи вдома, 
«автоматично розглядається як нещасний 
випадок на виробництві (поки не доведено 
інше)» [1, с. 88–89]. У національному законо-
давстві така презумпція відсутня, і питання 
фактично вирішується комісією з розсліду-
вання нещасного випадку, що створює пра-
вову невизначеність та може призвести до 
відмови у визнанні випадку виробничим. 
Вважаємо, що запровадження аналогічної 
презумпції в Україні є необхідним кроком 
для захисту прав дистанційних працівників.
По-четверте, ігнорування психосоціальних 

ризиків. Вітчизняне трудове законодавство у 
сфері охорони праці не містить спеціальних 
норм, спрямованих на профілактику психо-
логічних перевантажень дистанційних пра-
цівників, окрім гарантованого у статті 60² 
КЗпП «періоду відключення» [2]. Водночас 
саме психосоціальні ризики — стрес, виго-
рання, соціальна ізоляція, розмивання меж 
між робочим та особистим часом — є одними 
з найбільш поширених проблем дистанцій-
ної зайнятості. Як зазначають Я. О. Чуприна, 
І. В. Литовченко та А. Р. Севрук, при дис-
танційній роботі «працівник розподіляє ро-
бочий час на власний розсуд», що «фактично 
зміщує акцент із ‘контролю присутності’ на 
‘контроль результату’» [4, с. 281]. Проте така 
свобода, як слушно зауважують дослідники, 
«не є абсолютною: загальна тривалість робо-
чого часу не може перевищувати законодав-
чо визначених норм» [4, с. 281].
Емпіричні дослідження підтверджують 

серйозність цих ризиків. I. Milaković та ін. 
у дослідженні, опублікованому у Frontiers 
in Public Health (2023), встановили статис-
тично значущий зв’язок між телероботою 
та м’язово-скелетними розладами, зокрема 
болями у шиї, спині та плечах, що поясню-
ється ергономічними порушеннями на до-
машніх робочих місцях [12]. J. Oakman та 
ін. (2020) зафіксували підвищені ризики для 
фізичного та психічного здоров’я працівни-
ків при роботі вдома, включаючи порушен-
ня сну, тривожність та зниження фізичної 
активності [13]. В умовах воєнного стану ці 
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ризики посилюються специфічними стре-
сорами: повітряні тривоги, блекаути, неви-
значеність щодо безпеки — що, як зазначає 
Ю. Ю. Івчук, перетворює питання охорони 
праці дистанційних працівників на «питан-
ня не лише охорони праці, а й цивільного 
захисту» [1, с. 86]. Нормативи ЄС, зокре-
ма Директива про баланс професійного та 
особистого життя (2019), стимулюють ро-
ботодавців оцінювати психологічні ризики 
нарівні з фізичними та запобігати ізоляції 
шляхом організації регулярних зустрічей з 
колегами [1, с. 90].
По-п’яте, відсутність обов’язку компенса-

ції витрат. КЗпП передбачає, що порядок 
і строки забезпечення працівників облад-
нанням, програмно-технічними засобами, 
засобами захисту інформації, а також поря-
док компенсації за використання власного 
або орендованого обладнання та порядок 
відшкодування інших витрат визначають-
ся трудовим договором [2]. Проте єдиних 
загальнообов’язкових вимог законодавство 
не встановлює, що означає: якщо трудовий 
договір не містить відповідних положень, 
працівник фактично несе витрати само-
стійно. Як зазначають Я. О. Чуприна та ін., 
«якщо трудовий договір не містить поло-
ження про забезпечення працівника відпо-
відними засобами, то таке забезпечення по-
кладається на роботодавця» [4, с. 281], проте 
ця норма діє лише за умовчанням.
Рамкова угода ЄС про телероботу (2002), 

навпаки, прямо встановлює, що «роботода-
вець забезпечує, встановлює і обслуговує об-
ладнання для дистанційної роботи, а також 
покриває витрати, прямо пов’язані з нею» 
[14]. Як зазначають Я. О. Чуприна та ін., 
«роботодавець як сторона, що організовує 
трудовий процес і отримує результат праці, 
має забезпечити працівника інструмента-
ми для виконання функцій, організувати їх 
встановлення, технічне обслуговування та 
покрити витрати, пов’язані з таким забез-
печенням» [4, с. 281]. На нашу думку, від-
сутність обов’язку компенсації витрат опо-
середковано стосується і питання охорони 
праці, оскільки працівник, вимушений ви-
користовувати власне обладнання (часто за-
старіле або ергономічно непридатне), нара-
жається на додаткові ризики для здоров’я.

Порівняльний аналіз європейського до-
свіду свідчить про принципово інший підхід 
до охорони праці при дистанційній роботі, 
побудований на пріоритеті обов’язків робо-
тодавця. Рамкова угода ЄС про телероботу 
(2002) [14] закріплює два базових принци-
пи: (1) роботодавець несе відповідальність 
за захист здоров’я і безпеки дистанційного 
працівника нарівні з іншими працівниками; 
(2) відповідальність працівника за дотри-
мання правил безпеки не звільняє робото-
давця від обов’язку організувати систему 
управління ризиками. Як зазначає Ю. Ю. Ів-
чук, «загалом у більшості держав Євросоюзу 
діють правила, що імплементують Рамкову 
угоду 2002 р.» [1, с. 88].
На рівні міжнародних актів Конвенція 

МОП № 155 про безпеку та гігієну праці 
(1981) зобов’язує державу забезпечувати 
охорону праці незалежно від місця її вико-
нання [15]. Директива 89/391/ЄЕС встанов-
лює загальний обов’язок роботодавця щодо 
оцінки ризиків та вжиття превентивних за-
ходів [9]. Директива 90/270/ЄЕС регулює 
роботу з дисплейним обладнанням (включ-
но з нормами щодо моніторів, робочих крі-
сел, площі та освітлення), що безпосередньо 
стосується дистанційних працівників [16]. 
Директива 2003/88/ЄС про робочий час [17] 
встановлює максимальну тривалість робо-
чого тижня, що є важливою гарантією для 
дистанційних працівників, схильних до по-
наднормової роботи.
Досвід окремих країн ЄС заслуговує на 

особливу увагу. В Італії з 2017 року запрова-
джено обов’язок роботодавця забезпечувати 
безпеку дистанційного працівника та стра-
хувати його від нещасних випадків на тому 
ж рівні, як і офісних працівників. Польща у 
2023 році оновила Кодекс Праці, включив-
ши положення про зобов’язання роботодав-
ця забезпечити безпечні та гігієнічні умови, 
у тому числі оцінити ризики на місці дистан-
ційної роботи, а також про обов’язок пра-
цівника письмово підтвердити ознайомлен-
ня з правилами охорони праці [1, с. 88–89]. 
Німецьке законодавство важливо розмеж-
овує поняття дистанційної роботи (telework) 
та гнучкої «мобільної» роботи (mobile work): 
у першому випадку діють усі вимоги як до 
стандартного робочого місця, у другому — 
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роботодавець має проаналізувати ризики та 
проінструктувати працівника [1, с. 89].
Таким чином, європейська модель 

охорони праці при дистанційній роботі 
включає: системне управління ризиками з 
обов’язковою первинною та періодичною 
оцінкою; забезпечення обладнанням і по-
криття витрат; запровадження «права на 
відключення»; заходи проти ізоляції пра-
цівника; презумпцію виробничого характе-
ру нещасних випадків. Вітчизняний підхід, 
навпаки, мінімізує участь роботодавця, не 
передбачає оцінки ризиків, не врегульо-
вує кваліфікацію нещасних випадків та не 
містить інструментів профілактики психо-
соціальних ризиків, що створює суттєвий 
розрив із європейськими стандартами та су-
перечить євроінтеграційним зобов’язанням 
України.

Висновки
Проведений аналіз дозволяє сформулю-

вати такі висновки та пропозиції.
По-перше, вітчизняна модель охорони 

праці при дистанційній роботі надмірно фо-
кусується на відповідальності працівника за 
безпеку, що суперечить усталеним принци-
пам трудового права та європейським стан-
дартам [9; 14]. Обов’язки роботодавця звуже-
ні до мінімуму, превентивні механізми (оцінка 
ризиків, контроль) відсутні, питання психосо-
ціального благополуччя не враховані [1, с. 91].
По-друге, вважаємо за доцільне запро-

понувати: (1) внести зміни до Закону «Про 
охорону праці» [3] та КЗпП [2], які б пря-
мо закріплювали обов’язок роботодавця за-
безпечувати безпечні умови праці незалеж-
но від місця її виконання; (2) запровадити 
обов’язкову первинну та періодичну оцінку 
ризиків (у тому числі за чек-листами само-
оцінки); (3) закріпити презумпцію виробни-
чого характеру нещасного випадку під час 
дистанційної роботи; (4) доповнити законо-
давство нормами про профілактику психо-
соціальних ризиків (вигорання, цифровий 
стрес, ізоляція); (5) встановити обов’язок ро-
ботодавця компенсувати витрати, пов’язані 
з дистанційною роботою.
Реалізація запропонованих змін змен-

шить травматизм і вигорання, підвищить 
правову визначеність для бізнесу та сприя-

тиме гармонізації трудового законодавства 
України з acquis ЄС на шляху євроінтеграції.
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SUMMARY 
The article examines the legal framework for 

occupational safety and health in remote work 
in Ukraine and analyses the transformation of 
employer obligations. Based on the analysis of 
Article 60-2 of the Labour Code, the Law “On 
Occupational Safety” and Law No. 2136-IX, it is 
established that the domestic approach minimises 
employer involvement in controlling working 
conditions outside the workplace. A comparative 
analysis with the EU Framework Agreement on 
Telework (2002), Directive 89/391/EEC, and 
the practice of France, Spain, and Germany is 
conducted. Five key gaps are identifi ed. Proposals 
for harmonising legislation with European 
standards are substantiated.
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