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Аннотация. В последнее время стала актуальной тема защиты 
от насилия и домогательств. С этими явлениями человек может стол-
кнуться не только в личной жизни, но и в трудовых правоотношениях, 
поэтому важно затронуть данный вопрос и понять, какие способы за-
щиты от насилия и домогательств на рабочих местах существуют. Ста-
тья посвящена анализу некоторых механизмов регулирования наси-
лия и домогательств в сфере труда, предложенных Конвенцией № 190 
МОТ и Рекомендацией № 206. В рамках исследования приведены воз-
можные механизмы защиты на рабочих местах и перспективы приме-
нения их в системе российского права. 
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21 июня 2019 года в Женеве была принята Конвенция № 190 
Международной организации труда «Об искоренении насилия 
и домогательств в сфере труда» (далее — Конвенция). Дополня-

1  Научный руководитель: О. А. Курсова, доцент кафедры граж-
данско-правовых дисциплин ИГиП ТюмГУ, кандидат юридических 
наук.
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ет положения Конвенции Рекомендация № 206 «Об искорене-
нии насилия и домогательств в сфере труда» (далее — Рекомен-
дация). Эти два документа дали начало для правового регулиро-
вания насилия и домогательств, их проявления и последствий 
в рамках трудовых правоотношений. На сегодняшний день Кон-
венцию ратифицировали 32 страны, однако Россия не входит 
в этот список. 

Какие механизмы защиты от психологического насилия 
предлагают Конвенция и Рекомендация? Что мешает внедрить 
предложенные Конвенцией и Рекомендацией механизмы защи-
ты в систему российского права? Нужна ли ратификация для 
России? Эти вопросы будут раскрыты в настоящей статье. 

В качестве первого механизма мы рассмотрим мониторинг 
и исполнение национальных законодательных и нормативно-
правовых актов, затрагивающих насилие и домогательства 
в сфере труда. Мониторинг предполагает наблюдение за проис-
ходящими процессами в сфере трудового права, на основе кото-
рого складывается понимание обоснованности при принятии 
управленческих решений, направленных на обеспечение безо-
пасности людей в трудовом коллективе. Органы прокуратуры 
Российской Федерации осуществляют мониторинг в сфере тру-
довых отношений с целью выявления нарушений законода-
тельства. В январе 2023 года Генеральной прокуратурой был 
предоставлен свод данных, касающийся количества нарушений 
по оплате труда1. Министерством труда и социальной защиты 
реализуется Комплекс мер по стимулированию работодателей 
и работников к улучшению условий труда и сохранению здоро-
вья работников, одним из направлений которого является сти-
мулирование работодателей и работников к улучшению усло-

1  Статистические данные об основных показателях дея-
тельности органов прокуратуры Российской Федерации за январь 
2023 г. // Генеральная прокуратура Российской Федерации: [офици-
альный сайт]. — Режим доступа: https://epp.genproc.gov.ru/web/gprf/
activity/statistics/office/result (дата обращения 13.10.2023).
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вий труда и сохранению здоровья работников1. Комплекс содер-
жит лишь указание на направление деятельности, но не рас-
крывает его содержания. На основе этих данных можно сделать 
вывод, что в России нет официальных данных по практике осу-
ществления мониторинга государственными структурами, 
предметом которого было бы насилие или домогательства 
в сфере труда.

Если мы будем рассматривать иные статистические данные, 
то здесь можно обратить внимание на исследования рынка тру-
да российской компании интернет-рекрутмента «HeadHunter». 
Был проведен опрос среди респондентов в возрасте до 25 лет, 
где выяснялось, что при поиске работы важно для молодежи, 
а также с какими трудностями сталкиваются молодые соискате-
ли. В качестве одного из важных аспектов при поиске работы 
была указана позитивная корпоративная культура — 31%. Од-
ним из неприемлемых моментов при поиске работы стали гру-
бые и хамоватые представители компаний — 59%2. Было про-
ведено исследование, касающееся положения женщин в корпо-
ративной иерархии3. Многие респонденты отмечали, что разви-
ваться им мешает возрастная и гендерная дискриминация. По-
добные исследования проводятся по решениям инициативных 
групп, однако они косвенно затрагивают проблему насилия 

1  Комплекс мер по стимулированию работодателей и работни-
ков к улучшению условий труда и сохранению здоровья работников, 
а также по мотивированию граждан к ведению здорового образа жиз-
ни // Министерство труда и социальной защиты Российской Феде-
рации:  [официальный  сайт]. – Режим доступа: https://mintrud.gov.ru/
ministry/programms/ochranatruda/2 (дата обращения 13.10.2023).

2  Исследование «Что важно для молодежи при поиске работы?» 
// HH.ru: Интернет-ресурс: https://hhcdn.ru/file/17190525.pdf (дата 
обращения 17.10.2023).

3  Исследование «Положение женщин на рынке труда и в кор-
поративной иерархии» // HH.ru: Интернет-ресурс: https://hhcdn.ru/
file/16834258.pdf (дата обращения 17.10.2023).
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и домогательств в сфере труда, а не раскрывают ее должным об-
разом.

В 2022 году Международной организацией труда опублико-
вано исследование о насилии и домогательствах (харассменте) 
на работе1. Были проведены интервью почти со 125 тыс. чело-
век в возрасте 15 лет и старше в 121 стране и территориях с ис-
пользованием случайной выборки с целью обеспечения репре-
зентативности результатов. Однако, выводы отчета сосредото-
чены исключительно на 74 364 респондентах, которые работа-
ли на момент опроса. Согласно исследованию, насилию или до-
могательствам на работе хотя бы раз в жизни подвергался 
каждый пятый трудоустроенный (22,8%, или 743 млн человек). 
Насилие и притеснения на работе — широко распространенное 
явление во всем мире, причем почти каждый шестой (22,8% или 
743 миллиона) из занятых лиц, имеющих работу, испытал хотя 
бы одну форму насилия и домогательств на работе в течение 
своей трудовой жизни. Почти каждый десятый (8,5% или 277 
миллионов человек) подвергался физическому насилию и ха-
рассменту на рабочем месте, причем мужчины сообщали о та-
ких случаях чаще, чем женщины. Один из пяти человек был 
жертвой психологического насилия и харассмента (17,9% или 
583 миллиона человек), а от сексуального насилия и харассмен-
та страдают 6,3% или 205 миллионов человек, при этом женщи-
ны были подвержены такому виду моббинга больше, чем муж-
чины (8,2% женщин к 5,0% мужчин). Данное исследование под-
тверждает актуальность проблемы моббинга. В России необхо-
димо провести аналогичное исследование, чтобы понять, како-
ва ситуация в настоящее время. Собрать информацию от 
респондентов возможно с помощью личного интервью, соци-

1  Исследование  Международной  организации  труда.  International 
Labour  Organization:  Интернет-ресурс.  URL:  https://www.ilo.org/global/
publications/WCMS_863095/lang--en/index.htm (дата обращения 17.10.2023).
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ального анонимного опроса, телефонных звонков и направле-
ния писем. 

Исполнение, в свою очередь, есть процесс выполнения тре-
бований, предусмотренных нормативно-правовыми актами. 
В рамках российской реальности мониторинг, в основном, осу-
ществляется с экономической целью: помощь работодателям 
в подборе запрашиваемой рабочей силы с соответствующими 
компетенциями и квалификацией. Если же взглянуть на мони-
торинг проблемы насилия и домогательств в сфере труда, то на 
основе вышеприведенных данных говорить о мерах, предпри-
нимаемых с целью разрешения существующей проблемы не 
представляется возможным. Зачастую, насилие и домогатель-
ства рассматриваются через призму защиты чести и достоин-
ства – устоявшихся в законе форм, но, стоит отметить, что в пра-
ве отсутствуют понятия «честь» и «достоинство». Это свиде-
тельствует о субъективном понимании приведенных катего-
рий, из-за чего не складывается единообразного регулирования 
при возникновении таких споров. 

Исполнение, как вытекающий из мониторинга процесс, не 
находит своей реализации, так как отсутствует четкая правовая 
регламентация. Мониторинг является базой, которая необходи-
ма для дальнейшего искоренения моббинга, но из-за минималь-
ной заинтересованности компетентных органов, должностных 
лиц и работодателей в этом вопросе отсутствует детальная ре-
гламентация и закрепление мер, способствующих реализации 
политики защиты жертв насилия. Отсутствие нормативно-пра-
вовой базы по данному вопросу сводит на нет исполнение: прак-
тика без теории слепа.

Следующим механизмом, предложенным в рамках Конвен-
ции, является обеспечение свободного доступа работникам 
и другим заинтересованным лицам к эффективным средствам 
правовой защиты и действенным механизмам уведомления 
и урегулирования споров в случае актов насилия и домога-
тельств в сфере труда. Обеспечить свободный доступ к сред-
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ствам правовой защиты не представляется невозможным для 
работодателя. У многих организаций есть специалисты, имею-
щие знания в юридической сфере, они могут проконсультиро-
вать заинтересованных лиц по соответствующим вопросам. Од-
нако, здесь мы сталкиваемся с еще одной проблемой: отсутстви-
ем средств нормативно-правовой защиты. Российское законо-
дательство содержит нормы, которые позволяют привлечь моб-
бера к административной, гражданско-правовой или уголовной 
ответственности. Однако возникает вопрос: можно ли считать 
эти общие нормы подходящими для сферы трудовых правоот-
ношений? Фактически, имеющиеся положения не применяются 
к сфере труда, общеправовых способов воздействия недоста-
точно, поэтому необходимо ввести специальные механизмы 
правовой защиты. 

Недостаточность регламентации личных неимущественных 
прав работников сводит возможность подтверждения фактов 
совершения насилия к нулю. В рамках доказывания внимание 
отводится объективным обстоятельствам, которые имеют обо-
снованную доказательную базу и возможность проверки приво-
димых доводов, в то время как субъективные мнения и взгляды 
не могут быть проверены на предмет соответствия их действи-
тельности1.

Здесь стоит высказаться о необходимости принять специ-
альные меры, которые будут затрагивать вопрос ответственно-
сти лица, совершившего правонарушение в форме моббинга. 
Остро стоит проблема квалификации совершенного деяния, по-
скольку в нем могут отсутствовать элементы состава того или 
иного правонарушения (преступления), из-за чего «обидчик» 
может остаться безнаказанным. Это подтверждает необходи-
мость введения специальной статьи, которая затрагивала бы 

1  Зайцева Л. В. Границы свободы выражения мнения в трудовых 
отношениях: российская практика в контексте решений Европейско-
го суда по правам человека // Международное правосудие. 2019. № 4. 
С. 87–102.
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сферу трудового права, поскольку отсутствие котирования на-
силия и домогательств на рабочем месте представляет собой 
возможность ухода от ответственности для моббера. 

Судебная практика в России складывается таким образом, 
что исковые требования работников, касающиеся защиты от 
насилия и домогательств, выражающихся в различных формах, 
не всегда подлежат удовлетворению. Латентный моббинг, воз-
ложение на работников нагрузки, сверх предусмотренной тру-
довым договором и локальными актами работодателя, униже-
ние чести и достоинства, неправомерное наложение дисципли-
нарных взысканий, травля, понуждение к увольнению — все 
эти формы насилия присутствуют в современном трудовом 
мире, а потому важно противостоять их распространению пу-
тем закрепления специальных правовых механизмов1. Приве-
денные решения судов основываются на фактах и обстоятель-
ствах, которые могут быть доказаны, но это вновь объективные 
обстоятельства, имеющие преимущество перед субъективны-
ми. Не учитываются личные переживания, мнения, оценки ист-
цов, так как в настоящее время идет опора на сухие факты 

1  Определение Московского городского суда от 12.07.2019 
№ 4г-8533/2019 // Официальный портал судов общей юрис-
дикции города Москвы: [официальный  сайт]. URL: https://
mos-gorsud.ru/ (дата обращения 19.10.2023); Определение 
Московского городского суда от 30.09.2019 № 4г-12272/2019 // Офи-
циальный портал судов общей юрисдикции города Москвы: [офици-
альный сайт]. URL: https://mos-gorsud.ru/ (дата обращения 19.10.2023); 
Решение Ванинского районного суда от 01.07.2016 № 2-806/2016 // 
Ванинский районный суд Хабаровского края [официаль-
ный  сайт]. URL: http://vaninsky.hbr.sudrf.ru/ (дата обраще-
ния 23.10.2023); Решение Можгинского районного суда от 30.07.2020 
№ 2-327/2020 // Можгинский районный суд Удмуртской Республики: 
[официальный сайт]. URL: http://mozhginskiygor.udm.sudrf.ru/ (дата об-
ращения 23.10.2023).
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и представленные документы, а о достоверности и относимости 
личных волнений мало кто задумывается.

Третий механизм — это обеспечение защиты частной жизни 
заинтересованных лиц и конфиденциальности согласно имею-
щимся обстоятельствам. Казалось бы, частная жизнь работни-
ков находится за пределами их трудовых обязанностей, поэтому 
работодатели здесь не имеют должного веса, однако существует 
практика регламентации свободы высказываний работников1, 
установления слежки за ними с помощью системы навигации 
GPS, контроля за их деятельностью с помощью рабочих компью-
теров и электронной почты, а также наблюдения за жизнью ра-
ботников в сети «Интернет»2. Использование данных средств 

1  Зайцева Л.В. Границы свободы выражения мнения в трудовых 
отношениях: российская практика в контексте решений Европейско-
го суда по правам человека // Международное правосудие. 2019. № 4. 
С. 87–102.

2  Определение Седьмого кассационного суда общей юрис-
дикции от 30.07.2020 № 88-11180/2020 // Седьмой кассационный 
суд общей юрисдикции: [официальный  сайт]. URL: https://7kas.sudrf.
ru/ (дата обращения 23.10.2023); А ваш работодатель следит за 
вами? // Общественно-политический портал «Open Space»: Интер-
нет-ресурс. URL: http://www.openspace.ru/article/868 (дата обраще-
ния 23.10.2023); Законно ли отслеживать действия сотрудников за 
компьютером? // Интернет-издание о бизнесе vc.ru: Интернет-ре-
сурс. URL: https://vc.ru/hr/305329-zakonno-li-otslezhivat-deystviya-
sotrudnikov-za-kompyuterom (дата обращения 23.10.2023); Частная 
жизнь: есть ли она в трудовом праве? // Legal Academy: Интернет-ре-
сурс. URL: https://legalacademy.ru/sphere/post/chastnaya-zhizn-est-li-
ona-v-trudovom-prave (дата обращения 23.10.2023); «Хозяин — барин»: 
имеют ли компании право следить за сотрудниками // Российское 
общественно-политическое интернет-издание «Газета.ru»: Интернет 
ресурс. URL: https://www.gazeta.ru/tech/2021/08/15/13874612/xsolla_
case.shtml?updated (дата обращения 23.10.2023).
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является проявлением боссинга1. Работодатель может осущест-
влять насилие над работниками, применяя вышеприведенные 
механизмы, оказывая давление на сотрудников, вторгаясь в их 
частную жизнь.

Частная жизнь может регулироваться отдельными феде-
ральными законами, но как тогда защитить себя от моббера, на-
ходясь вне рабочего места или в случаях получения травмы 
в связи с выяснением личных отношений на рабочем месте? Эти 
вопросы до сих пор остаются открытыми.

Одним из ярких примеров необходимости внедрения в систе-
му труда второго и третьего механизмов является Определение 
Кемеровского областного суда от 26.04.2023 № 33а-3896/20232. 
Согласно обстоятельствам дела, на производстве возник кон-
фликт между двумя сотрудницами на почве личных неприязнен-
ных отношений, в ходе которого одной из них был причинен вред 
здоровью легкой тяжести. После проведенного расследования 
случившееся не было квалифицировано как несчастный случай, 
связанный с производством. Пострадавшая получила травму не 
при исполнении трудовых обязанностей, она нарушила положе-
ния локальных актов работодателя. После проведения дополни-
тельного расследования государственной инспекцией труда по 
Кемеровской области было установлено, что произошедшее яв-
ляется несчастным случаем, связанным с производством, в связи 
с чем инспекция обязала работодателя обеспечить проведение 
оценки профессионального риска и разработать меры по сниже-
нию профессионального риска - опасность насилия от враждебно 
настроенных работников. Суд первой инстанции удовлетворил 
административный иск работодателя, поскольку не усмотрел 
признаков несчастного случая на производстве, в то время как 

1  Русяева О.А., Стребиж А.В. Моббинг в трудовых отношениях // 
Вопросы российской юстиции. 2019. № 2. С. 181–186.

2  Определение Кемеровского областного суда от 26.04.2023 
№ 33а-3896/2023 // Кемеровский областной суд: [официаль-
ный сайт]. URL: http://oblsud.kmr.sudrf.ru/ (дата обращения 05.10.2023).
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апелляционная инстанция обозначила, что произошедшее долж-
но квалифицироваться как несчастный случай, связанный с про-
изводством. Судебная коллегия нашла доводы не состоятельны-
ми, поскольку они основаны на неверном толковании и приме-
нении норм материального права, в связи с чем решение суда 
первой инстанции было отменено. Таким образом, данный ка-
зус показывает, что проявление насилия на рабочем месте рас-
сматривается через призму несчастного случая на производстве 
и нарушения норм корпоративной этики, хотя здесь четко про-
слеживается горизонтальный моббинг1. Внедрение специальных 
правовых механизмов необходимо с целью более узкого подхода 
к подобным ситуациям. Четкая регламентация позволит 
выработать единообразное понимание в российской судебной 
практике по вопросу что есть моббинг и как он проявляется. 
Описанный выше риск регулируется подзаконными актами, но 
не стоит забывать, что работодатель также несет ответственность 
за проявление различных форм моббинга, он выступает лицом, 
обеспечивающим безопасность и благополучие работников на 
производстве.

Четвертый механизм, предложенный в рамках Конвенции – 
наличие мер наказания, когда это необходимо, в случае актов 
насилия и домогательств в сфере труда. Трудовое законодатель-
ство содержит закрытый перечень мер дисциплинарной ответ-
ственности: замечание, выговор и увольнение. Однако, к по-
следнему прибегают, если лицо совершило деяние, которое за-
креплено в Трудовом кодексе и рассматривается в качестве ос-
нования для увольнения. По иным причинам, не закрепленным 
в законодательстве, уволить работника нельзя. Замечание 
и выговор, в свою очередь, служат сомнительными мерами на-
казания для моббера, так как не влекут за собой значимых по-
следствий, выполняющих воспитательную функцию. В связи 

1  Русяева О. А., Стребиж А. В. Моббинг в трудовых отношениях // 
Вопросы российской юстиции. 2019. № 2. С. 181–186. 
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с наличием факта насилия и домогательства применяются по-
ложения административного или уголовного права, о которых 
было сказано выше. Перед нами вновь встает вопрос об относи-
мости и возможности применения санкций других правовых от-
раслей в конструкте правоотношений, возникающих в сфере 
труда.

Следующий механизм – наличие гарантий, которые будут 
обеспечивать жертвам гендерного насилия и домогательств 
в сфере труда реальный доступ к эффективным, надёжным 
и гендерно чувствительным механизмам урегулирования спо-
ров, поддержки, услуг и средств правовой защиты. В контексте 
данного механизма стоит обратить ваше внимание на то, что 
гендерные различия не кажутся значительными: примерно 
одинаковое количество мужчин и женщин в процентном отно-
шении страдают от моббинга. Однако, на уровне отдельных ре-
гионов, в частности в Америке и странах Европы, «жертвами» на 
рабочих местах выступают женщины. Харассмент, психологиче-
ское давление, физическое насилие – формы моббинга, которые 
применяются к ним в рамках трудовых отношений. Учитывая 
уровень развития стран и осведомленность граждан в правовой 
среде, потерпевшие понимают, как проявляется насилие и до-
могательства, а потому открыто заявляют о случившемся. В раз-
вивающихся странах дела обстоят хуже, поскольку пострадав-
шие могут не знать, в каких формах совершается насилие, поэ-
тому они умалчивают о нем, страшась последствий. Статистика 
не может выступать истинным гарантом, отражающим ситуа-
цию полностью, поэтому назвать точное количество страдаю-
щих не представляется возможным1. 

Говоря о механизмах защиты, стоит отметить стратегию не-
которых штатов США. За совершение харасссмента, применения 

1  Исследование Международной организации труда. 
International Labour Organization: Интернет-ресурс. URL: https://www.
ilo.org/global/publications/WCMS_863095/lang--en/index.htm (дата об-
ращения 17.10.2023).
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физического или психологического насилия, сталкинга, пресле-
дования в Интернете, высказывание угроз лицо может быть 
привлечено к уголовной ответственности. Штаты устанавлива-
ют следующий перечень наказаний в зависимости от тяжести 
совершенного деяния: штраф, вынесение запретительного су-
дебного приказа, тюремное заключение1. Также Америка пред-
усматривает возможность привлечения к ответственности не 
только работников, но и работодателя, так как он не предпри-
нял соответствующих мер по предотвращению моббинга. Дан-
ные механизмы успешно реализуются, поэтому есть возмож-
ность перенять наработанный опыт Россией. 

Наличие права покинуть рабочее место, если работник име-
ет достаточно веские основания полагать, что условия труда 
создают назревающую и серьёзную опасность для его жизни 
или здоровья по причине насилия и домогательств, и при этом 
чтобы он не страдал от чрезмерных последствий – последний 
механизм, рассматриваемый в данной статье. Трудовое законо-
дательство закрепляет, что отсутствие на рабочем месте без 
уважительных причин в течение всего рабочего дня (смены), 
независимо от его (ее) продолжительности, а также в случае 
отсутствия на рабочем месте без уважительных причин более 
четырех часов подряд в течение рабочего дня (смены) 
квалифицируется как прогул, и может выступать основанием 
для увольнения работника. Снова возникает вопрос 
о субъективном взгляде работника на совершенное деяние: 
если к нему применяется психологическое насилие, не 
содержащее объективных фактов, которые можно доказать, то 
уход с рабочего места будет являться грубым нарушением 
трудовой дисциплины. Если доказать факт моббинг удастся, то 

1  Harrasment // FindLaw: by FindLaw Staff | Legally reviewed by John Mas-
colo, Esq. | Last reviewed September 08, 2023: Интернет-ресурс. URL: https://
www.findlaw.com/criminal/criminal-charges/harassment.html#:~:text 
=For%20example%2C%20workplace%20harassment%20is,either%20
civil%20or%20criminal%20court (дата обращения 18.10.2023).
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есть шанс защитить себя и свои интересы и покинуть рабочее 
место. 

Конвенция № 190 МОТ «Об искоренении насилия и домога-
тельств в сфере труда» не единственный акт, содержащий по-
ложения, касающиеся защиты от моббинга. Дополнительным 
документом является Рекомендация № 206, раскрывающая по-
ложения Конвенции и закрепляющая вспомогательные сред-
ства для решения проблемы насилия в сфере труда. 

На наш взгляд, одним из важных механизмов, содержащихся 
в Рекомендации, выступает наличие государственных кампа-
ний, направленных на развитие правовой культуры в сфере тру-
да. В рамках кампаний предлагается информировать граждан, 
потенциальных работников, трудовых мигрантов о неприемле-
мости насилия и домогательств, в частности, об их гендерных 
проявлениях, формах моббинга, о способах защиты от него. 
Кампании также должны противодействовать дискриминаци-
онному отношению к жертвам, истцам, свидетелям и информа-
торам и не допускать их стигматизации. Для реализации этой 
меры возможно создание типовых сводов практических правил 
и инструментальных средств оценки факторов риска насилия 
и домогательств в сфере труда как общего характера, так и каса-
ющихся конкретных секторов. При этом важно обращать вни-
мание на те ситуации, в которых оказались или могут оказаться 
работники. Этот способ защиты будет содействовать снижению 
уровня насилия и домогательств на рабочих местах, поскольку 
работники будут осведомлены о важной проблеме и при необ-
ходимости смогут защитить свои интересы, не боясь быть осуж-
денными. 

Рекомендация предлагает информировать не только потен-
циальных работников, но и осуществлять образовательную де-
ятельность по вопросам моббинга на всех уровнях образования 
и профессионально-технической подготовки, в соответствии 
с национальными законодательством и обстоятельствами. Для 
компетентных органов и должностных лиц необходимо предус-
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матривать учитывающие гендерные аспекты руководства 
и учебные программы, которые будут помогать судьям, инспек-
торам труда, полицейским, прокурорам и другим государствен-
ным должностным лицам исполнять свои обязанности по про-
тиводействию насилия и домогательствам в сфере труда, а так-
же помогать работодателям, работникам и их организациям 
предупреждать и пресекать моббинг. Учитывая независимость 
средств массовой информации, необходимо затрагивать про-
блему насилия и домогательств на рабочих местах в рамках те-
левизионных программ и эфиров, актуализировать ее в сети 
«Интернет». В частности, затрагивать вопросы гендерного на-
силия и домогательств, включая его коренные причины и фак-
торы риска.

Безусловно, рекомендация закрепляет механизм, который 
будет направлен устранение факторов, порождающих насилие 
и домогательства в сфере труда. Это возможно сделать с помо-
щью специальных программ, где будут затронуты аспекты дис-
криминации, неравного соотношения сил, а также нормы ген-
дерного, культурного и социального характера, способствую-
щие насилию и домогательствам. Важным является механизм 
разработки государственных кампаний, направленных на по-
ощрение безопасных, здоровых и гармоничных рабочих мест, 
свободных от насилия и домогательств. Названный инструмент 
отражает значимость реализации мер по борьбе с моббингом, 
так как позитивное подкрепление смещает фокус внимания на 
положительные аспекты, к которым будут стремиться работо-
датели, в связи с чем указанный механизм будет способствовать 
искоренению моббинга.

Исследованные механизмы Конвенции № 190 и Рекоменда-
ции № 206 направлены на всестороннее обеспечение защиты от 
насилия и домогательств в сфере труда. Их анализ позволяет 
сделать вывод о том, что в России существуют средства для 
борьбы с моббингом, имеющие определенный уровень эффек-
тивности. Однако, рассмотренные способы реализуются не до 
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конца, поскольку имеется ряд вопросов, которые необходимо 
решить на национальном уровне. Сейчас можно отметить ряд 
фактов, которые нельзя отрицать ввиду серьезности проблемы 
моббинга. Откладывание решения о ратификации или же отказ 
от нее могут усугубить имеющиеся вопросы по освещенной 
теме: отсутствие должного уровня защиты от психологического 
насилия, невозможность отстаивать свои права и интересы, 
ввиду недостатков правовой базы и правового регулирования 
данного вопроса, проблемы в доказывании факта психологиче-
ского насилия, неэффективные меры по борьбе с мобберами, 
рецидивы психологического насилия, преследование жертв, на-
рушение личной безопасности человека, появление всевозмож-
ных психологических травм, отражающихся не только на психи-
ческом, но и на физическом здоровье, что влечет последствия 
для выполнения трудовой функции работниками, безнаказан-
ность мобберов, безответственное отношение работодателей 
к существующей проблеме. 

В свою очередь, разработка более детального регулирова-
ния специализированной ответственности мобберов в рамках 
трудовых правоотношений, анализ имеющихся случаев приме-
нения насилия к работникам, изучение судебной практики по 
данным вопросам будут благоприятствовать разрешению ука-
занных проблем. Но, несмотря на ряд недостатков, националь-
ное законодательство представляет собой развитый конструкт, 
эффективно регулирующий трудовые правоотношения, а при 
условии ратификации международных актов исследованные 
положения обусловят большую результативность в примене-
нии мер защиты от моббинга и будут гарантировать защиту 
«жертв» от насилия и домогательств на рабочих местах.
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