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The article defines the concept of psychological stalking and substantiates the relevance of 

ensuring protection against such a harassment in the Russian Federation. The rules of                  
internartional instruments on human right are discussed through the lense of implementation 
whereof as the basis of the development of a comprehensive employee protection system in    
Russia. Particular attention is paid to analysing the new International Labor Organisation Conven-
tion No.190 d.d. 10 June 2019 "On the Elimination of Violance and Harassment in the World of 
Work". The authors make conclusion on the need to ratify the Convention and to create an         
efficient mechanism of protecting a worker from psychological stalking in accordance with        
Recomendation of International Labor Organisation No. 206. 

Keywords: labor legislation; mobbing; psychological stalking; international labor standards; 
discrimination. 

 

С.Ю. Головина, И.В. Войтковская, Е.В. Сыченко 

АНАЛИЗ НОРМ МЕЖДУНАРОДНОГО ТРУДОВОГО ПРАВА  
О ЗАЩИТЕ РАБОТНИКОВ ОТ ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО  
ПРЕСЛЕДОВАНИЯ 

Исследование выполнено за счет гранта Российского научного фонда  
(проект № 19-18-00517) 

 
Светлана Юрьевна Головина – зав. кафедрой трудового права, Уральский государственный юридиче-
ский университет, доктор юридических наук, профессор, г. Екатеринбург; e-mail: golovina.s@inbox.ru. 
Илона Владимировна Войтковская – адвокат, независимый исследователь по гранту для Московского 
государственного юридического университета имени О.Е. Кутафина (МГЮА), г. Москва; e-mail: 
Ilona.voitkovska@gmail.com. 
Елена Вячеславовна Сыченко – доцент кафедры трудового и социального права, Санкт-Петербургский 
государственный университет, кандидат юридических наук, г. Санкт-Петербург; e-mail: 
e.sychenko@mail.ru. 

 
Определяется понятие психологического преследования, обосновывается актуаль-

ность темы защиты работника от такого преследования в РФ. Рассматриваются нор-
мы международных актов о правах человека, которые могут служить основами для по-
строения системы защиты работника в России, а также нормы новой конвенции МОТ № 
190 от 10 июня 2019 г. «Об искоренении насилия и домогательств в сфере труда». Дела-
ется вывод о необходимости ратификации конвенции МОТ и создания эффективного 
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механизма защиты работника от психологического преследования, руководствуясь Ре-
комендацией МОТ по борьбе с насилием и домогательствами на рабочем месте № 206. 

Ключевые слова: трудовое законодательство; моббинг; психологическое преследо-
вание; международные трудовые стандарты; дискриминация. 

 

Введение. В юридической литературе 
последних лет четко прослеживается идея 
о необходимости принятия в России спе-
циального механизма защиты достоинства 
работника в трудовых отношениях [6; 11]. 
Гражданско-правовой механизм защиты 
не может быть эффективным для защиты 
работника, поскольку он не учитывает 
специфику наемного труда, «привязанно-
сти» работника к работодателю, широких 
полномочий работодателя по управлению 
трудов и локальному регулированию. В 
настоящей статье авторами будут рас-
смотрены нормы международного трудо-
вого права о защите работника от психо-
логического преследования на рабочем 
месте. Полагаем, что эти стандарты могут 
быть использованы в качестве основания 
защиты прав работников в России в на-
стоящий момент даже в условиях отсутст-
вия специальных норм о защите от психо-
логического преследования. 

1. Постановка проблемы. Согласно 
статистическим данным, в России 16% 
женщин и 7% мужчин хотя бы раз за свою 
карьеру подвергались домогательствам на 
рабочем месте. При этом около трети ра-
ботодателей России осознают проблему 
сексуальных домогательств как актуаль-
ную и адекватно реагируют на жалобы 
работников о таких действиях в отноше-
нии их [8]. О наличии моббинга и домога-
тельств свидетельствуют публикации в 
средствах массовой информации и в на-
учной литературе [4; 5; 7]. 

Основными инструментами психоло-
гического преследования на работе могут 
быть распространение слухов, запугива-
ние, необоснованная критика, социальная 
изоляция, прямая агрессия, унижения, 
бойкот. Наиболее агрессивным видом 
преследования считается управляемый 
моббинг (целенаправленная травля), т.е. 
осуществление морального преследования 
с целью выполнения группой нападающих 
негласных установок представителей ра-
ботодателя или преследование, осуществ-

ляемое непосредственно должностными 
лицами, представляющими интересы ра-
ботодателя. Как отмечают специалисты, 
управляемый моббинг может быть эле-
ментом кадровой политики работодателя 
по отношению к работникам. Кроме того, 
он может выполнять функцию по реше-
нию проблемы увольнения без соблюде-
ния установленных трудовых законода-
тельством правил [9]. Негативное послед-
ствие моббинга для конкретного работни-
ка может выражаться в виде депрессии, 
тревоги, комплексов, страхов, ощущения 
безысходности, профессиональной и лич-
ностной нереализованности и неполно-
ценности. Часто это вынуждает работни-
ков к увольнению и потере работы, и ве-
дет, соответственно, к росту безработицы. 
Таким образом, травля на работе пред-
ставляет собой угрозу не только индиви-
ду, но и обществу. Тем не менее, несмотря 
на столь негативные последствия, прихо-
дится констатировать отсутствие должно-
го внимания к проблеме насилия и домо-
гательств в сфере труда в России. Про-
блема является универсальной, и многие 
страны, сталкивающиеся с психологиче-
ским преследованием в сфере труда как 
явлением, принимают специальные пра-
вовые механизмы защиты работников. 
Примеры регулирования можно найти в 
законодательстве Франции, которое за-
прещает психологическое преследование 
непосредственно в нормах Трудового ко-
декса и вводит специальный состав в Уго-
ловный кодекс [10]. Интересна практика 
судов Италии, которые основывают защи-
ту работников на норме об охране труда и 
об обеспечении достоинства работника в 
отсутствие специальных правил о защите 
от психологического преследования [10]. 
Разработка европейскими странами меха-
низмов защиты работников от данного 
явления является отражением признанной 
на международном уровне необходимости 
борьбы с ним. Ниже будут рассмотрены 
нормы международного трудового права, 
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закрепляющие обязанность государств 
обеспечить защиту работника от психоло-
гического преследования. 

2. Международные нормы о защите 
работника от психологического пресле-
дования. Стоит отметить, что осознание 
необходимости защиты достоинства ра-
ботника на международном и националь-
ном уровне произошло лишь после фор-
мирования «костяка» регулирования тру-
да: обеспечения охраны труда, заработной 
платы, ограничения рабочего времени и 
регулирования времени отдыха. Действи-
тельно, необходимость защиты достоин-
ства работника не упоминается ни в доку-
ментах Международной Ассоциации тру-
дового Законодательства, основанной в 
Базеле в 1901 г. [17, с. 89–103], ни в Уста-
ве Международной Организация Труда, 
созданной в 1919 г.[14].  

Достоинство человека впервые было 
провозглашено в Филадельфийской Дек-
ларации МОТ, принятой 10 мая 1944 г. 
Полагаем, что в данном документе знаме-
нитые слова о том, что «труд не является 
товаром», являются отражением намере-
ния мирового сообщества обеспечить ка-
ждому «право на осуществление своего 
материального благосостояния и духовно-
го развития в условиях свободы и досто-
инства» [10]. Затем были приняты нормы 
Европейской конвенции по правам чело-
века, запрещающей унижающее человече-
ское достоинство обращение (ст. 3). Наи-
более прямое отношение к области защи-
ты права работника на достоинство имеют 
нормы пересмотренной Европейской со-
циальной хартии (ЕСХ), принятые в 1996 
г., в частности, ст. 26 о защите достоинст-
ва работника. Целью новой статьи соглас-
но пояснительной записке к проекту, было 
обеспечить работникам право на достоин-
ство на работе и в связи с работой [15]. К 
сожалению, данная статья не была рати-
фицирована РФ. Ратифицированная Рос-
сией ст. 3 Европейской социальной хар-
тии провозглашает первоочередной целью 
политики в сфере охраны труда улучше-
ние охраны и гигиены труда и предотвра-
щение несчастных случаев и нанесения 
ущерба здоровью, происходящих в про-
цессе работы или связанных с ней, прежде 

всего путем сведения к минимуму причин 
рисков, присущих производственной сре-
де. Согласно заключению Европейского 
комитета по социальным правам в отно-
шении России [1] вопросы защиты работ-
ников от преследований включаются в 
более широкий вопрос об обеспечении 
надлежащей политики в области охраны 
труда.  

Также стоит отметить, что ратифици-
рованный РФ Международный Пакт об 
экономических, социальных и культурных 
правах закрепляет право каждого на спра-
ведливые и благоприятные условия труда 
(ст. 7). Согласно п. 48 Замечаний общего 
порядка № 26 (2016) Международного 
комитета по экономическим, социальным 
и культурным правам, все работники 
должны быть свободны от физических и 
психических преследований.  

Данный феномен определяется Кон-
венцией МОТ № 190 от 10 июня 2019 г. 
«Об искоренении насилия и домога-
тельств в сфере труда» как ряд неприем-
лемых форм поведения и практики или 
угрозы таковых – будь то единичный или 
повторный случай, – целью, результатом 
или возможным следствием которых яв-
ляется причинение физического, психоло-
гического или экономического вреда. Эта 
Конвенция, принятая на юбилейной 100-й 
Конференции Конвенция МОТ, на теку-
щий момент не вступила в силу [13] и не 
ратифицирована Россией. Важно отме-
тить, что при принятии Конвенции Рос-
сийское правительство воздержалось от 
голосования, а представители российских 
работодателей голосование проигнориро-
вали. При принятии Конвенции МОТ № 
190 Россия оказалась в заметном мень-
шинстве, поскольку за принятие конвен-
ции проголосовали 438 участника голосо-
вания, 30 воздержались, а 7 проголосова-
ли против [4]. Стоит отметить, что в Дек-
ларации столетия МОТ о будущем труда, 
принятой в год столетия организации в 
2019 г., Международная конференция 
труда указала на необходимость обеспе-
чения труда, который свободен от насилия 
и домогательств. 

Согласно Конвенции МОТ № 190, 
«гендерное насилие и домогательства» 
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означает насилие и домогательства, на-
правленные на лиц по причине их поло-
вой или гендерной принадлежности, или 
которые несоразмерно воздействуют на 
лиц конкретного пола или конкретной 
гендерной принадлежности и включают 
сексуальные домогательства. При этом 
домогательство рассматривается не толь-
ко как часть концепции дискриминации, 
но и в контексте безопасности и гигиены 
труда, как психосоциальный риск [19]. 
МОТ предлагает государствам гарантиро-
вать работникам право покинуть рабочие 
места, если они имеют достаточно веские 
основания полагать, что условия их труда 
создают назревающую и серьёзную опас-
ность для их жизни или здоровья по при-
чине насилия и домогательств (пп. «g» ст. 
10). Требование по предотвращению и 
устранению насилия и домогательств в 
сфере труда относится МОТ к институту 
охраны труда. 

Конвенция охватывает насилие и до-
могательства, возникающие в период ра-
боты, связанные с работой или возни-
кающие в связи с работой, выполняемой: 
a) по месту работы, в том числе в общест-
венных местах и в частных помещениях, 
когда они являются местом работы; b) в 
местах, где работник получает заработ-
ную плату, пользуется перерывом на от-
дых или принимает пищу или пользуется 
санитарно-бытовыми помещениями и раз-
девалками; с) во время служебных коман-
дировок, поездок, профессиональной под-
готовки, мероприятий или социальной 
деятельности; d) в ходе коммуникаций, 
связанных с трудовой деятельностью, 
включая те, которые обеспечиваются ин-
формационно-коммуникационными тех-
нологиями; e) в жилых помещениях, пре-
доставляемых работодателем; f) во время 
поездок на работу и с работы (ст. 3 Кон-
венции). Пункт «d» представляется осо-
бенно актуальным в свете массового пе-
рехода на дистанционный формат работы 
в связи с пандемией. Конвенция распро-
страняется на работников и других лиц в 
сфере труда, включая наёмных работни-
ков по определению национальных зако-
нодательства и практики, а также занятых 
лиц безотносительно их договорного ста-

туса, лиц, проходящих профессиональную 
подготовку, включая стажёров и учени-
ков, работников, трудовые отношения ко-
торых были прекращены, волонтёров, 
ищущих работу лиц и соискателей вакан-
сий, а также лиц, осуществляющих власт-
ные функции, выполняющих обязанности 
и несущих ответственность работодателя 
(ст. 2). Государства-члены обязуются 
принимать нормы в этой сфере в процессе 
консультаций с представительными орга-
низациями работодателей и работников 
(ст. 3) и обеспечить работникам и другим 
заинтересованным лицам свободный дос-
туп к надлежащим и эффективным сред-
ствам правовой защиты и к безопасным, 
справедливым и действенным механизмам 
уведомления и урегулирования споров в 
случае актов насилия и домогательств в 
сфере труда (ст. 10). Кроме того, государ-
ства должны гарантировать, чтобы служ-
бы инспекции труда и другие соответст-
вующие органы в установленном порядке 
были наделены правом рассматривать 
случаи насилия и домогательств, в том 
числе имели право выписывать ордера на 
осуществление мер, подлежащих немед-
ленному исполнению, и ордера на пре-
кращение работы в случае назревающей 
угрозы для жизни или здоровья работни-
ков, при соблюдении права обжалования в 
судебном или административном порядке, 
что может быть предусмотрено законода-
тельством. Рассмотренные нормы позво-
ляет сделать вывод о том, что МОТ широ-
ко определяет круг лиц, которые подле-
жат защите, предлагает комплексный 
подход к проблеме домогательства, под-
черкивает необходимость законодатель-
ного запрета такого явления, выделяет ро-
ли судов и инспекций труда в борьбе с 
ним.  

Конвенция о ликвидации всех форм 
дискриминации в отношении женщин ра-
тифицирована СССР в 1981 г. К Факуль-
тативному протоколу к Конвенции от 6 
октября 1999 г. РФ присоединилась 8 мая 
2001 г., что дает правовое основание об-
ращаться в Комитет с индивидуальными 
жалобами в случае нарушения Россией 
обязательств по Конвенции. 

В данной Конвенции отсутствует ука-
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зание на необходимость обеспечения за-
щиты женщин от преследования на рабо-
те. Но насилие, в том числе и психологи-
ческое, согласно Общей рекомендации 
Комитета по ликвидации дискриминации 
в отношении женщин № 19 (далее – 
КЛДЖ № 19), признается одной из форм 
дискриминации женщин, если оно совер-
шается в силу того, что жертва – женщи-
на, или если насилие оказывает на жен-
щин несоразмерное воздействие [17; 18]. 
Согласно п. 7 общей рекомендации 
КЛДЖ № 19, право на защиту от насилия 
на рабочем месте включает, в том числе, 
право не подвергаться бесчеловечным или 
унижающим достоинство видам обраще-
ния и наказания, право на наивысший 
достижимый уровень физического и пси-
хического здоровья и право на справедли-
вые и благополучные условия труда. В 
силу ст. 2е) Конвенции государства-
участники обязались принимать все соот-
ветствующие меры для ликвидации дис-
криминации в отношении женщин со сто-
роны какого-либо лица, организации или 
предприятия, следовательно, в соответст-
вии с нормами международного права на 
государства может быть возложена ответ-
ственность за деяния, совершаемые част-
ными лицами, в том случае, если эти го-
сударства не проявляют должной заботы 
для предотвращения нарушения прав или  
расследования актов насилия, наказания 
виновных и выплаты компенсаций.  

Согласно п. 36 Общей рекомендации 
Комитета № 28 государства-участники 
должны принимать меры, обеспечиваю-
щие ликвидацию дискриминации в отно-
шении женщин и равенство между жен-
щинами и мужчинами на практике. Сюда, 
в частности, относятся меры, которые 
обеспечивают женщинам возможность 
обращаться с жалобами о нарушении их 
прав, предусмотренных Конвенцией, и 
получать доступ к эффективным средст-
вам правовой защиты. 

В отношении России Комитет не рас-
сматривал индивидуальных жалоб об от-
сутствии механизма правовой защиты от 
домогательств на рабочем месте. Однако в 
2015 г. по результатам рассмотрения док-
лада РФ Комитет выразил обеспокоен-

ность отсутствием конкретного законода-
тельства, запрещающего сексуальные до-
могательства на рабочем месте. Было ре-
комендовано принять всеобъемлющее за-
конодательство по борьбе с дискримина-
цией и сексуальными домогательствами 
на рабочем месте [3]. Стоит отметить, что 
аналогичная рекомендация содержалась и 
в предыдущих Заключительных замеча-
ниях, принятых в 2010 г. [2]. 

Заключение. Вслед за Конвенцией 
МОТ № 190 об искоренении насилия и 
домогательств в сфере труда в 2019 г. 
МОТ приняла Рекомендацию по борьбе с 
насилием и домогательствами на рабочем 
месте № 206. Эти акты являются подроб-
ным руководством к обеспечению меха-
низма защиты работников от психологи-
ческого преследования. Учитывая, что 
рассмотренные выше ратифицированные 
РФ нормы международного права содер-
жат обязательство обеспечить защиту ра-
ботников от психологического преследо-
вания на рабочем месте, ратификация 
данной Конвенции МОТ и ее имплемен-
тация в трудовое право России видится 
необходимым элементом выполнения ме-
ждународных обязательств в сфере прав 
человека. 
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