
УПРАВЛЕНИЕ

Вестник Московского университета имени С.Ю. Витте. Серия 1. Экономика и управление. 2024. № 2 (49)108

УДК 159.9

ВЛИЯНИЕ УДАЛЕННОЙ ФОРМЫ РАБОТЫ 
НА ТАЙМ-МЕНЕДЖМЕНТ СОТРУДНИКОВ

Иноземцева Надежда Николаевна1,
e-mail: misis2015z@mail.ru, 

1Московский университет имени С.Ю. Витте, г. Москва, Россия

В статье рассматриваются вопросы влияния удаленной формы занятости на тайм-менеджмент со-
трудников. Автором анализируется научная литература, обобщаются позиции авторов. Также анализи-
руются данные статистических исследований о влиянии удаленной формы занятости на деятельность 
сотрудников. В работе представлен перечень факторов, негативно влияющих на реализацию удаленной 
формы занятости, описываются возможные средства их нейтрализации. Также в работе анализируются 
тенденции влияния негативных факторов в удаленной форме занятости на работников организации. Под-
черкивается, что применение техник тайм-менеджмента при адаптации сотрудников удаленной формы 
занятости может помочь повышению их продуктивности. В статье также отражены результаты 
проведенного автором эмпирического исследования по выявлению уровня самоорганизации работников 
удаленной формы занятости. Эмпирическая часть исследования проводится автором посредством опроса 
группы респондентов. Уровень самоорганизации определяется применительно к различным процессам 
личного тайм-менеджмента, включая процессы целеполагания, планирования, постановки приоритетов, 
реализации и контроля.
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The article describes the impact of remote work arrangements on employee time management. The author ana-
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Введение

В современном мире удаленная (дистанционная) работа становится все более популярной формой 
реализации деятельности. Под удалённой работой, как это следует из 312.1 ТК РФ, следует по-

нимать реализацию трудовых функций работника с применением информационно-телекоммуникацион-
ных сетей вне места нахождения работодателя и его представительств (филиалов) и вне стационарного 
рабочего места. Рост популярности удаленной формы работы обусловлен многими факторами, учитыва-
ющими интересы как работника, так и работодателя. К числу таких факторов можно отнести развитие 
технологий, стремление к гибкому графику работы, сокращение временных и финансовых затрат на до-
рогу, сокращение затрат на содержание/аренду помещений и организации стационарных рабочих мест в 
организациях. Однако развитие дистанционной формы занятости повлекло также трудности, связанные 
с управлением персоналом. Переход на удаленную работу предъявляет новые требования к управлению 
рабочим временем и организации деятельности сотрудника. Без четкого графика работы и прямого кон-
троля со стороны руководства работник может столкнуться с проблемами организации своего времени, 
такими как отсрочка задач, переработка и нехватка времени на реализацию задач. Кроме того, послед-
ствиями удаленной формы работы нередко является смешение границ рабочего и личного времени, что 
ведет к выгоранию сотрудника. Вместе с тем, определив основные негативные факторы и выявив, в каких 
процессах возникают наибольшие трудности, организация может последовательно выстроить адаптаци-
онные технологии в сфере управления персоналом, на что, в частности, направлено данное исследование. 
Таким образом, рост популярности удаленной формы занятости и вызовы, которые она ставит для орга-
низации рабочего времени сотрудников и их адаптации, обуславливает актуальность темы исследования.

Задачами настоящей работы является исследование факторов, влияющих на деятельность со-
трудников удаленной формы занятости и на их самоорганизацию, выявление уровня самоорганизации 
работников удаленной формы занятости в зависимости от процессов тайм-менеджмента.

Гипотеза исследования заключается в том, что уровень самоорганизации сотрудников удаленной 
формы занятости различается в зависимости от этапа организации деятельности.

В процессе исследования задействованы теоретические методы, включая методы анализа, синте-
за, обобщения, а также эмпирические методы.

Среди эмпирических методов стоит выделить метод опроса. В частности, в рамках исследова-
ния проводился опрос на определение уровня самоорганизации среди аудитории в возрасте от 25 до 
40 лет с выборкой 48 человек. Опрос проводился на основе Опросника самоорганизации деятельности 
Е.Ю. Мандриковой [1].

Факторы, влияющие на тайм-менеджмент при удаленной форме занятости

Вопросы влияния удаленной формы работы на человека, на эффективность реализации его дея-
тельности стали особенно актуальны после пандемии коронавирусной инфекции (COVID-19) в 2020 
году, когда перевод сотрудников на удаленную форму работы стал не только способом оптимизации 
трудового процесса, но и способом обеспечения безопасности и здоровья работников.

Увеличение количества работников, осуществляющих удаленную форму занятости, является 
общемировой тенденцией. Так, например, по данным ВЦИОМ в России до пандемии COVID-19 дис-
танционная форма труда реализовывалась 2 % респондентов, после 2020 года – 16 %1. Как следует из 
данного социологического исследования, сотрудники, осуществляющие дистанционную работу, име-
ют высшее образование и преимущественно проживают в крупных городах. Кроме того, из указанного 
исследования ВЦИОМ выявлено, что 61 % респондентов в России оценивали свой опыт удаленной 
работы негативно, что, как правило, связывали со сложностями самоорганизации деятельности в до-
машних условиях, а также указывали на невозможность разрешения отдельных рабочих задач без не-
посредственного контакта с людьми.

1  Цифровая грамотность и удаленная работа в условиях пандемии: официальный сайт ВЦИОМ. – URL: https://wciom.ru/
analytical-reports/analiticheskii-doklad/czifrovaya-gramotnost-i-udalennaya-rabota-v-usloviyakh-pandemii (дата обращения: 
01.03.2024). – Текст: электронный.
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По данным компании Global workplace analytics, проводившей похожее исследование о тенден-
циях в области удаленной работы, сделано заключение, что в США с 2005 по 2021 год занятость в 
дистанционной форме увеличилась с 4,1 до 60 %2. При этом интерес вызывает вопрос об отношении 
сотрудников к удаленной форме труда, поскольку в обоих случаях преимущественное количество ре-
спондентов оказались неготовыми осуществлять такую деятельность на постоянной основе. В свою 
очередь, в опросе Global workplace analytics результаты были похожими, и только 19 % из опрошенных 
согласны на полный рабочий день в условиях дистанционной формы занятости. Однако большая часть 
респондентов предпочитает гибридную форму занятости, то есть сочетание удаленной занятости и за-
нятости на стационарном рабочем месте (82 % респондентов), и 12 % абсолютно не согласны на уда-
ленную занятость.

Таким образом, проблема самоорганизации при удаленной занятости не является абстрактной и 
осознается непосредственно самими сотрудниками вплоть до того, что они готовы отказаться от уда-
ленной работы из-за неспособности самостоятельно преодолеть эти трудности. Также следует отме-
тить, что в связи с расширением сферы удаленной занятости в науке в последние годы возрос интерес 
к проблеме самоорганизации сотрудников, осуществляющих удаленную форму занятости. Представ-
ляется необходимым рассмотреть факторы, которые, по мнению исследователей, влияют на самоорга-
низацию работников.

Как отмечает Б.Ш. Сабиров, преимущества удаленной формы занятости можно оценить по до-
стоинству после того, как учтена потребность в создании физических и психологических условий [2, 
c. 39]. Таким образом, автор выделяет значимость психологических факторов и факторов организации 
рабочего места при удаленной форме занятости.

М.Н. Поддубная, А.И. Шалбарова, исследуя производительность труда сотрудников, осущест-
вляющих удаленную форму занятости, отмечают, что бытовые условия отрицательно влияют на про-
изводительность труда [3, c. 182]. Так, авторы также отсылают к необходимости организации рабочего 
места сотрудника в случае, если он осуществляет свою деятельность удаленно.

А.А. Авдеева также отмечает, что психологические факторы препятствуют расширению сферы 
применения дистанционной формы труда, указывая при этом на важность социально-психологической 
адаптации сотрудников при переводе на удаленную форму работу [4, c. 197].

Немаловажным фактором является отсутствие непосредственных границ рабочего графика. Чет-
кость контроля окончания рабочего дня является актуальной проблемой для дистанционной работы, 
поскольку специфика удаленной работы с учетом ослабленного самоконтроля приводит к растягиванию 
«дедлайнов» и, как итог – удлинению рабочего времени [5]. Важно четко разграничивать сферы рабоче-
го и личного времени, в обратном случае сотрудник не будет ощущать, что рабочий день заканчивается. 
Это способствует его «выгоранию» и последующему снижению продуктивности деятельности.

В свою очередь, влияние коммуникативного фактора в профессиональной деятельности также 
нельзя недооценивать. Меняя форму осуществления деятельности на удаленную, человек лишается 
непосредственной «живой» коммуникации в сфере профессиональной деятельности, сокращаются его 
социальные связи, ограничивается формирование новых контактов. Вместе с тем, коммуникация в про-
фессиональной деятельности способствует увеличению эффективности и производительности труда.

При этом авторы, исследующие проблему факторов, влияющих на реализацию деятельности в 
условиях дистанционной занятости, редко обращают внимание на неподготовленность руководителей 
к переводу сотрудников на дистанционную работу. Построение между руководителем и подчиненными 
доверительных отношений в условиях удаленной занятости выступает непростой задачей, но их на-
личие является необходимым условием для коммуникации и эффективной реализации деятельности 
всего коллектива3. Последствием отсутствия доверительных отношений могут стать необоснованные 
замечания, открытое проявление недоверия, обострение отношений в коллективе и т.д., что негативно 
сказывается на рабочем процессе. Также исследователи указывают на ужесточение систем контроля за 

2  Latest Work-at-Home/Telecommuting/Remote Work Statistics: Global workplace analytics. – URL: https://globalworkplaceanalytics.
com/telecommuting-statistics (дата обращения: 01.03.2024). – Текст: электронный.
3  См.: Ильин Е.П. Психология делового общения. – Санкт-Петербург: Питер, 2017. – 180 с.
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такими сотрудниками, что может, наоборот, создавать чувство «слежки» и негативно влиять на эмоци-
ональное состояние и продуктивность [6, c. 40].

Обобщая сказанное, можно выделить следующие факторы, влияющие на самоорганизацию со-
трудника при осуществлении удаленной формы занятости:

– психологические факторы;
– бытовые факторы, включая организацию рабочего места;
– отсутствие непосредственных границ рабочего графика;
– коммуникативные факторы, включая коммуникацию с руководителем.
Учитывая наличие описанных негативно влияющих на организацию труда факторов, интерес вы-

зывает поиск средств их нейтрализации.
М.Н. Поддубная, А.И. Шалбарова отмечают, что на организацию деятельности положительно 

влияет формирование графика работы, максимально приближенного к графику, свойственному для ста-
ционарного места работы, и использование техник тайм-менеджмента [3, c. 182]. Организация графика 
предполагает необходимость точно придерживаться не только времени начала рабочего дня, времени 
перерывов, но и времени окончания рабочего дня.

В свою очередь, одним из способов нивелирования негативных факторов при удаленной форме 
занятости является использование техник тайм-менеджмента. Тайм-менеджмент является «технологи-
ей организации времени», направленной на эффективное использование временных ресурсов, поста-
новки и достижения целей [7, c. 42]. Таким образом, данное понимание тайм-менеджмента универсаль-
но и в условиях организации трудовой деятельности, в том числе трудовой деятельности в удалённой 
форме. При этом, когда речь идёт об организации деятельности отдельных сотрудников, то стоит рас-
сматривать особенности личного тайм-менеджмента. Тайм-менеджмент включает в себя организацию 
отдельных процессов, среди которых процессы целеполагания, планирования, постановка приорите-
тов, реализация и контроль выполнения задачи. Базовыми принципами личного тайм-менеджмента, ко-
торые необходимо учитывать при удаленной форме занятости, являются четкость определения рабочих 
задач, распределение их по времени. Для этого, как правило, используются различные инструменты, 
включая календари, планировщики задач и т.д. Инструменты используются в том числе для монито-
ринга и контроля реализации задач.

Стоит отметить, что наличие особенностей удаленной формы занятости опосредует потребность в 
обучении сотрудников методам тайм-менеджмента, включая использование матрицы приоритетов Эйзен-
хауэра, методов таймбоксинга и др. [8]. Кроме того, повышение уровня владения сотрудниками техноло-
гиями тайм-менеджмента требует учета этапов реализации деятельности и контроля за ее реализацией [8].

В связи с наличием рассмотренных выше факторов, негативно влияющих на деятельность со-
трудников удаленной формы занятости, безусловно, есть необходимость в адаптации деятельности та-
ких сотрудников. В качестве адаптационных технологий А.А. Авдеевой, М.В. Ионцевой предлагается 
организация обучения сотрудников техникам личного тайм-менеджмента и создание дополнительных 
условий для коммуникации [4, c. 197]. В свою очередь, для разработки адаптационных технологий обу-
чения принципам и техникам тайм-менеджмента сотрудников удаленной формы работы, на наш взгляд, 
необходимо понимание, в каких именно процессах тайм-менеджмента при организации удаленной ра-
боты у сотрудников возникают трудности, на что направлена эмпирическая часть данного исследования.

Выявление уровня самоорганизации работников удаленной формы занятости 
в зависимости от процессов тайм-менеджмента

В рамках настоящей статьи необходимым представлялось не только рассмотреть теоретическую 
базу и оценить общественное мнение, но и проверить эмпирическим путём влияние удаленной фор-
мы занятости на самоорганизацию личности в зависимости от процессов тайм-менеджмента. Так, в 
исследовании использовалась методика опроса, представленная в работе Е.Ю. Мандриковой [1] по 
определению уровня самоорганизации работников. Данная методика учитывает шесть групп факто-
ров, по которым можно выделить низкие, средние и высокие показатели, определение которых рассчи-
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тывается с учетом гендерного разделения участников. Более подробно порядок расчёта описывается в 
работе автора, поэтому в рамках настоящего исследования на этом вопросе подробно останавливаться 
нецелесообразно.

Определение уровня самоорганизации личности предполагает необходимость учитывать ряд 
факторов. Факторы самоорганизации личности напрямую пересекаются с процессами организации 
личного тайм-менеджмента на каждом его этапе (процессами целеполагания, планирования, постанов-
ки приоритетов, реализации и контроля). В частности, к факторам самоорганизации относятся:

– способность личности определять цели и концентрироваться на них (процесс целеполагания в 
тайм-менеджменте);

– способность личности планировать ежедневно задачи (процесс планирования в тайм-
менеджменте);

– ригидность в части организации и планирования времени, способность чётко следовать наме-
ченному плану (процесс расстановки приоритетов в тайм-менеджменте);

– способность личности прилагать волевые усилия для достижения поставленных целей и задач 
до этапа завершения (процесс реализации в тайм-менеджменте);

– способность личности ориентироваться на настоящее (процесс реализации в тайм-менеджменте).
– способность личности при организации деятельности применять внешние инструменты, сред-

ства (планеры, ежедневники, и др.) (процесс контроля в тайм-менеджменте).
Опрос проводился в онлайн-форме, поиск респондентов осуществлялся через онлайн-сервисы. 

География опроса и сфера деятельности работников не ставились в качестве критериев выборки, по-
скольку основополагающим критерием, имеющим значение в рамках настоящего исследования, явля-
ется осуществление удаленной или стационарной формы занятости. Такой подход является обосно-
ванным в рамках поставленной цели исследования, и в последующих исследованиях иные критерии 
определения выборки могут уточняться. Так, при осуществлении опроса выборка осуществлялась по 
двум категориям работников:

– работники, осуществляющие удаленную форму занятости (24 человека);
– работники, не осуществляющие удаленную форму занятости (24 человека).
Выборка составила 48 человек (50 % – женщины, 50 % – мужчины). Также учитывалось, что в 

рамках выборки все сотрудники относятся к подчиненному звену.
Рассматривая и анализируя способность респондентов определять цели и концентрироваться на 

них (рисунок 1), было выявлено, что у обеих групп респондентов уровень целеустремленности равен 
среднему. Это означает, что преимущественно респонденты способны определять цели и концентриро-
ваться на них. Так, на диаграмме представлены результаты по опросу каждого респондента по обеим 
группам, а также данные о количестве баллов по «шкале показателей». В свою очередь, ни у кого из 
опрашиваемых не выявлен максимально высокий уровень целеустремленности. Низкий уровень целе-
устремленности был выявлен лишь у 10 работников удаленной формы занятости.

В среднем, анализ фактора целеустремленности также показал, что у работников, осуществля-
ющих деятельность в стационарном месте работы, больше развита способность к постановке целей и 
концентрации на них.

Кроме того, был рассмотрен фактор способности личности ежедневно планировать задачи. Ре-
зультаты отражены на рисунке 2.

Наличие низких показателей планомерности можно наблюдать и среди работников удаленной фор-
мы занятости (50 % респондентов данной группы) и среди работников, не осуществляющих её (16,67 % 
респондентов данной группы). Однако, как это следует из данных, представленных ниже, при дистан-
ционной занятости низкие показатели планомерности можно наблюдать у половины респондентов, что 
означает трудность в планировании и ориентации на реализацию плана. У второй половины респонден-
тов удаленной формы занятости можно наблюдать средние показатели в планировании деятельности, 
из чего следует, что 50 % данной группы респондентов склонны к разработке планов и следованию им. 
Также из представленных данных следует вывод о том, что высокий уровень в планировании деятельно-
сти не свойственен ни одной из групп респондентов, однако работники, осуществляющие деятельность 
в условиях стационарного места работы, более склонны к планированию деятельности.
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Рисунок 1 – Показатели фактора «целеустремленность»4

Рисунок 2 – Показатели фактора «планомерность»5

Результаты опроса по фактору фиксации отражены на рисунке 3. Высокие показатели ригидно-
сти в части организации и планирования времени свойственны лишь небольшой группе работников, 
не осуществляющих удаленную занятость (8,33 %). При этом низкие показатели присущи обеим из 
исследуемых групп. Так, трудности испытывают 16,67 % респондентов в обеих группах относительно 
строгости следования намеченным планам.

Рисунок 3 – Показатели фактора «фиксация»6

4  Составлено автором.
5  Составлено автором.
6  Составлено автором.
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Вместе с тем, сравнивая результаты показателей фактора фиксации, можно также сделать вывод, что 
различия относительно строгости следования задачам у обеих групп незначительны, однако у работников, 
не осуществляющих удаленную работу, наблюдаются более позитивные тенденции, они более исполни-
тельны, а сотрудники удаленной формы занятости более гибкие в планировании задач своей деятельности.

Результаты исследования относительно способности респондентов прилагать волевые усилия 
для достижения поставленных целей и задач до этапа завершения представлены на рисунке 4.

Рисунок 4 – Показатели фактора «настойчивость»7

Так, было выявлено, что у всех работников в исследуемой группе, не осуществляющих удален-
ную занятость, наблюдаются средние показатели фактора настойчивости. Это означает, что респонден-
ты способны прилагать усилия для реализации поставленных задач, они склонны к структурированию 
своей деятельности, а также готовы доводить задачи до этапа завершения. В целом, группа респон-
дентов удаленной формы занятости также преимущественно склонна к проявлению волевых усилий 
в реализации задачи, однако у 16,67 % опрошенных можно наблюдать низкие показатели фактора на-
стойчивости, что означает склонность данной группы к прокрастинации и наличие трудностей в их 
концентрации на одной задаче, однако общий результат по группе свидетельствует, что отличия по 
данному фактору у двух групп не критичные.

Интерес также вызывают результаты фактора «ориентация на настоящее», представленные на 
рисунке 5.

Рисунок 5 – Показатели фактора «ориентация на настоящее»8

Так, опрос показал, что сотрудники удаленной формы занятости более ориентированы на насто-
ящее и 37,5 % имеют высокие показатели ориентации на настоящее, а остальная часть данной груп-

7  Составлено автором.
8  Составлено автором.
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пы респондентов имеют средние показатели. В свою очередь, 37,5 % респондентов, осуществляющих 
деятельность в условиях стационарного места работы, имеют низкие показатели ориентации на на-
стоящее, что означает, что они более склонны ценить прошлое и будущее, чем настоящее. Отсутствие 
ориентации на настоящее опосредует неудовлетворенность человека своей жизнью, уменьшает его во-
влеченность в текущие дела, что влияет на процесс реализации рабочих задач.

Рассматривая способность к применению внешних инструментов и методов при организации дея-
тельности (фактор самоорганизации) на рисунке 6, можно прийти к выводу, что высокие показатели встре-
чаются лишь в группе работников, не осуществляющих удаленную занятость (12,5 % респондентов).

Рисунок 6 – Показатели фактора «самоорганизация»9

Примечательно, что в группе работников удаленной занятости низкие показатели выявлены у 
20,83 % респондентов, тогда как во второй группе низкие показатели присущи 29,17 % респондентов. 
Таким образом, больше четверти сотрудников, не осуществляющих удаленную форму занятости, не 
полагаются на внешние средства, помогающие в организации деятельности (ежедневники, планеры и 
др.). Однако, несмотря на это, преимущественно в обеих группах участники прибегают к использова-
нию внешних средств организации деятельности.

В свою очередь, исходя из совокупности результатов, общий показатель самоорганизации (рисунок 7) 
показал, что у группы сотрудников, не осуществляющих удаленную работу, уровень самоорганизации выше.

Рисунок 7 – Общий показатель самоорганизации10

Однако в обеих группах присутствуют респонденты с низким и со средним уровнем самооргани-
зации. Высокий уровень самоорганизации наблюдается лишь у одного участника из группы работни-
ков, не осуществляющих удаленную работу.

9  Составлено автором.
10  Составлено автором.
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Заключение

Обобщая вышесказанное, можно сделать вывод, что трудности самоорганизации деятельности 
обусловлены различными факторами, среди которых: психологические факторы; бытовые факторы, 
включая организацию рабочего места; отсутствие непосредственных границ рабочего графика; комму-
никативные факторы, включая коммуникацию с руководителем. Применение техник и методов тайм-
менеджмента, учитывающих специфику удаленной занятости, может помочь в психологической адап-
тации работника.

В процессе исследования было выявлено, что наибольшие негативные последствия при орга-
низации тайм-менеджмента у сотрудников удаленной формы занятости возникают на этапах целепо-
лагания, планирования задач, а также на этапе реализации задачи в части планомерного её выполне-
ния. На этих этапах тайм-менеджмента следует уделить наибольшее внимание реализации контроля 
за деятельностью сотрудников, а также применению адаптационных технологий обучения техникам 
тайм-менеджмента сотрудников удаленной формы занятости. Исследование также показало некоторое 
положительное влияние удаленной формы занятости на организацию тайм-менеджмента. У таких со-
трудников повышенная способность к гибкости при реализации задач, к проявлению волевых усилий, 
к применению инструментов организации деятельности.
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