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1.  Введение
‘Моббинг может продолжать свое существование ровно столько, сколько ему позволяется'1.

По данным исследования условий труда в европейских странах «Европейским фондом улучшения условий жизни и труда» (Eurofound) в среднем 4-5% работников в Европейском союзе подвергаются психологическому насилию – моббингу – на рабочем месте.2 Последствия моббинга на деятельности работника и организации могут отражаться очень серьезно.

Моббинг
может  привести  к  стрессу,  депрессии,  снижению  самооценки,  фобиям, расстройству сна и пищеварения, и в результате - к серьезному снижению работоспособности. Такие последствия бывают не только у жертв моббинга, но и у всего коллектива, поскольку коллеги страдают от неблагоприятного психосоциального климата в рабочей среде. На уровне предприятия моббинг приводит к задержке в работе, большой и частой смене персонала, снижению эффективности и производительности на работе, полному отсутствию инициативы на предприятии, а также к плохой репутации организации в целом. Плохая репутация, в свою очередь, не позволяет компании привлекать талантливых и компетентных работников, и в результате приводит к снижению прибыли.3
Причинами моббинга могут выступать черты характера отдельного человека, к примеру, недостаток сочувствия и толерантности среди коллег, а также проявление индивидуализма, которое в коллективе поощряет работодатель. Кроме того, моббинг, также может вызывать стратегическая цель руководства компании - "избавиться" от отдельных сотрудников. Согласно исследованиям, причиной также может быть желание работодателя «заменить» более старших по возрасту сотрудников, чьи навыки не соответствуют требованиям работодателя, или работников, чья работа не стабильна из-за обстоятельств в семье, к примеру, женщины с детьми. Эти группы работников подлежат защите,  и работодателю не так легко уволить таких сотрудников, поэтому некоторые руководители применяют стратегию создания трудовых отношений «травли» после избрания работника.4

1 Noa V. Davenport. When Conflict In The Workplace Escalates To Emotional Abuse. Доступен: http://www.mediate.com/articles/davenport.cfm.
2 Fifth European Working Conditions survey – 2010. Have you been subjected to bullying or harassment at work in the past year?
Доступен:http://www.eurofound.europa.eu/surveys/smt/ewcs/ewcs2010_13_06.htm. Skat.ar?: Violence at work in the European Union 23-06-2009. Доступен:http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_108536.pdf.
3 Bullying at work. Europeanagency for safety and health at work. FACTS. ISSN 1681-2123. Доступен:http://osha.europa.eu/en/publications/factsheets/23.
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Вопрос устранения моббинга актуален и в работе Союза свободных профессиональных союзов Латвии (ССПСЛ). В настоящее время ряд региональных ССПСЛ консультантов трудового права работает с ситуациями психологического террора на работе.

Консультанты ССПСЛ сталкиваются с отсутствием регулирования случаев моббинга, а также с использованием различных альтернативных понятия моббинга, что затрудняет правовую помощь работникам.

Задача данной экспертизы – ответить на вопрос, кто ответственен за устранение моббинга на рабочем месте (виновный сотрудник или работодатель), а также как работник может защитить свои права в случае моббинга. Особое внимание в экспертизе посвящено роли профсоюзов в устранении моббинга.

Вначале экспертиза дает обзор разнообразия дефиниций моббинга, использующихся в правовой доктрине. В следующем разделе изложены правовые акты и политические документы Международной Организации труда (МОТ) и Европейского Союза, в регулировании и практике других стран, в том числе и правовых, примеры устранения и разрешения моббинга. Специальный раздел посвящен экспертизе социальных партнеров, в особенности - профсоюзной деятельности по профилактике моббинга. Далее в экспертизе дается анализ приведенных в Латвийских правовых источниках возможностей для предотвращения и устранения моббинга, а также дается прояснение ответственности работодателя (его права и сложности доказательства работника) в случае моббинга. В заключение суммируются выводы и вносятся предложения по совершенствованию нормативной базы и ее применению на практике в Латвии.

2. Дефиниция моббинга
В настоящее время нет единого официально признанного определения моббинга, как и нет обозначения одним термином психологического насилия на рабочем месте. Дефиницию моббинга и определение данного термина можно найти в юридической литературе, заключениях и


4 Increasing focus on workplace 'mobbing'.  Доступен: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2004/02/feature/it0402104f.htm.
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исследованиях. Чтобы описать насилие на рабочем месте в различных источниках используются следующие термины: моббинг (mobbing, mobbying), буллинг (bullying), психологический террор, психологическое насилие, боссинг (bashing, от англ. „bash‟ – нападение), моральное преследование, виктимизация (victimisation) и т.д. Наиболее распространенные термины: "моббинг" и " буллинг", однако существует мало пояснения для разграничения этих двух терминов.

Свое разграничение моббинга и буллинга предлагает американский профессор Девенпорт

(Davenport). Хотя проявление моббинга и буллинга очень схожи, моббинг представляет собой групповую активность, которую организует начальник, управляющий, служащий или коллега, которая объединяет других коллег на рабочем месте для систематического и частого «поведения толпы» против определенного работника.

Термин происходит от английского «mob» - толпа и в мире животных представляет собой ситуацию, когда животные собираются толпой вокруг конкретной особи с целью атаковать ее и изгнать.5
В свою очередь буллинг обозначает домогательства и насилие «один против одного» или «один против группы».6 
Порой один человек может относиться насильственно по отношению к другому, однако учитывая факт, что руководитель или коллеги провоцируют или долго оказывают молчаливую поддержку, или игнорируют проявление насилия, или не осуждают, или прощают, можно сказать, что против жертвы направлено «действие толпы» - таким образом, имеет место именно  моббинг, а не буллинг.7
Исследовав различные литературные источники, можно сделать вывод, что в настоящее время  оба термина обозначают одно и то же.8 В то же время, различные государства- члены Европейского Союза решили применить на практике только один из терминов. Для изучения психологического насилия на рабочем месте в правовой системе англосаксонских стран применяется термин «буллинг», в то время, как в странах Центральной Европы чаще встречается в термин "моббинг».9 В рамках данной статьи будет использоваться только термин "моббинг", в том числе со ссылкой на источники, используя  понятие  "буллинг",  "моральное  насилие" или  "виктимизация".  Что  касается


5 Increasing focus on workplace 'mobbing'. Доступен: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2004/02/feature/it0402104f.htm
6 Chappell D., Vittorio Di Martino. Violence at work. Third edition. ILO 2006. Доступен:http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/2006/106B09_110_engl.pdf. p.22
7 Increasing focus on workplace 'mobbing'.
8 Vittorio Di Martino. Preventing violence and harassment in the workplace. Доступен: http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2002/109/en/1/ef02109en.pdf. p.14
9 Mobbing. Доступен на домашней странице EUROFOND:
http://www.eurofound.europa.eu/areas/industrialrelations/dictionary/definitions/mobbing.htm
Моббинг на рабочем месте. Н.Мицкевич, ССПЛ 2012
определения слова «моббинг», принимая во внимание отсутствие единого официальной дефиниции, данный термин может относиться к нескольким дефинициям.

Х.Лейман (Heinz Leymann) одним из первых начал исследовать влияние и причины внутреннего психологического домогательства на рабочем месте.

Он определил его как моббинг и объяснил как психологический террор, который включает в себя систематическую враждебную и неэтичную коммуникацию от одного или нескольких лиц и ориентированных в основном на одного человека. Лейман выявил более

45 типичных выражений моббинга, в том числе непредоставление информации, клевета, распространение сплетен, постоянная критика, насмешки и крики.10
Согласно теории Леймана моббинг от временных конфликтов коллег отличает повторение, частоту и продолжительность правонарушений. Таким образом, разграничения направлено на частоту и длительность (например, каждый день в течение длительного периода), а не на сам факт применения моббинга на рабочем месте.

Лейман даже подсчитал, что моббинг происходит, когда соответствующие меры по отношению к сотрудникам производятся как минимум раз в неделю в течение шести месяцев. В зависимости от формы действий, из которых состоит моббинг, автор выделил пять основных типов действий:
(1) влияние на коммуникативные навыки работника (например, если работник получает постоянную критику своей работы, личной жизни, письменные или устные угрозы);

(2) воздействие на сферу социальных отношений работника (например, если сотрудника изолируют от остальной команды или игнорируют);

(3) влияние на репутацию работника (например, через сплетни, унижения сотрудника);

(4) влияние на профессиональную жизнь работника (например, давая бессмысленные задания, или наоборот - слишком сложные задачи, не давая рабочие задания совсем);

(5) воздействие на психическое здоровье работника (например, физически или вербально,

угрожая сотрудника, атакуя или предоставляя опасную для здоровья работу).

Исследователь М. Иригоен (Marie-France Hirigoyen) определила моббинг как любое действие, задевающее словами, жестами, взглядами или устно, которое неоднократно или систематически задевают личность,  ее честь,  личную физическую или психическую



10 Mobbing. EUROFOND. Skat. arī: Noa V.Davenport. When Conflict In The Workplace Escalates To Emotional Abuse.
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неприкосновенность, а также поведение, которое угрожает работе или ухудшает атмосферу на рабочем месте.

Моббинг (моральное преследование) от других видов психологического насилия отличает то, что моббинг не включает в себя психологическое насилие от третьих сторон, таких как клиенты или бизнес-партнеров. Также моббинг отличают от тиранического контроля (недостойного оскорбительного поведения), который направлен против всех подчиненных, в то время как моббинг направлен против конкретного лица.

Исследователь К.Сейдл (Christoph Seydl) предлагает следующее определение: 
моббинг – индивидуальный и неофициальный антисоциальный процесс, в котором один или несколько человек систематически становятся жертвами противоправных неблагоприятных действий в своей организации.11
Исследователь С.Хартил (Susan Harthill) термином моббинг (буллинг) обозначает повторяющееся оскорбительное поведение с использованием мстительных, жестоких, злых или унизительных попыток нанести вред человеку или группе работников.12
EUROFOND, в то же время, используя оба термина "bulings" и "моббинг", моббингом характеризуется систематическое психологическое давление и унижение одной или более сторонами с целью нанести вред репутации человека, его чести, достоинству и неприкосновенности личности и привести к оставлению места работы. Кроме того,

EUROFOND опирается на широко признанную норвежским исследователем С.Ейнарсен (Stale Einarsen) дефиницию, которая характеризует моббинг как форму преследования, домогательства, социальной изоляции человека или негативное влияние на рабочие задания личности.

Из вышесказанного можно сделать вывод, что единого общепризнанного определения не существует, однако использованные в доктрине обозначения включают следующие элементы моббинга:

· Негативная, оскорбительная деятельность в отношении лица;
· Систематичность действия, повторяемость;
· Превосходство обидчика, которое распространяется, к примеру, занятие руководящей должности, вовлечение других коллег и подстрекательство;

11 Seydl C. Workplace mobbing/bullying. Доступен:http://www.seydl.eu/en/workplace_mobbing.html.
12 Harthill S. The Need For A Revitalized Regulatory Scheme To Address Workplace Bullying In The United States: Strengthening the Federal Occupational Safety and Health Act. Доступен:http://www.ilo.org/legacy/english/protection/travail/pdf/rdwpaper15c.pdf. p.3.
См. также: Harthill S. Bullying in the Workplace: Lessons from the United Kingdom. Доступен:http://ssrn.com/abstract=1225671.
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· Факт, что другие коллеги и руководство принимают и поддерживают такие мероприятия.
Соответственно, моббинг может быть реализован (1) сотрудниками против отдельного сотрудника; (2) работником против подчиненного (например, начальником против подчиненного); (3) работниками против вышестоящего работника (например, сотрудниками против начальника или координатора проекта).13
Как подчеркивает EUROFOND, в определении моббинга важны неравные позиции ведущего и жертвы.14 Таким образом, единовременный конфликт или затяжной конфликт между этими двумя коллегами (если другие коллеги не участвуют действиями или бездействуют, игнорируя или принимая моббинг) не может считаться моббингом и должны рассматриваться в качестве отдельным отношением лиц на рабочем месте.

13 Ramage R. Mobbing in the workplace. New Law Journal 25 October and 1 November 1996. Piejams: http://www.law-office.demon.co.uk/art%20mobbing-1.htm.
14 Mobbing. EUROFOND.
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Международное регулирование моббинга
3.1 Международная организация труда
МОТ признал моббинг серьезной угрозой для рабочей среды, но не принял особые конвенции или рекомендации по его предотвращению.15
Актами МОТ регулируется предотвращение насилия на рабочем месте. Конвенция МОТ о безопасности и охраны труда и рабочей среды16 предусматривает, что здоровые и безопасные условия работы могут помочь предотвращению насилия на рабочем месте, но конвенция не регулирует психологические риски насилия и меры по их устранению. МОТ не выдается обязательных документов по выявлению, предупреждению или рассмотрению моббинга.
В связи с предотвращением моббинга МОТ, опубликовала исследование международного эксперта В.Ди Мартино (Vittorio Di Martino) на тему «Насилие на рабочем месте»17, которое предоставляет информацию о моббине, его свойствах (как одной из форм насилия на рабочем месте), примеры национального законодательства и прецедентного права, а также принципы соглашения социальных партнеров.

Кроме того, МОТ обратился к проблемам насилия на рабочих местах и опубликовала, обобщение хорошей практики "Применение насилия на работе в секторе услуг и меры по борьбе этим явлением."18 Также, признав моббинг причиной стресса, МОТ опубликовала рекомендации «Контрольные точки профилактики стресса. Практические улучшения для профилактики стресса на рабочих местах.»19

15 New forms of violence at work on the rise worldwide, says the ILO. Доступен:http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/press-and-media-centre/news/WCMS_070505/lang--en/index.htm.
16 SDO 1981. gada 22. jūnija konvencija Nr. 155 ‘Konvencija par darba drošību un veselību un darba vidi’. Pieejama angļu valodā: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C155
17 Chappell D., Vittorio Di Martino. Violence at work. Third edition. ILO 2006.
Доступен:http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/2006/106B09_110_engl.pdf.
18 Workplace violence in services sectors and measures to combat this phenomenon. Доступен:http://www.ilo.org/safework/normative/codes/WCMS_107705/lang--en/index.htm.
19 Stress prevention at work checkpoints. Practical improvements for stress prevention in the workplace. ILO 2012. Доступен:http://www.ilo.org/global/publications/books/forthcoming-publications/WCMS_168053/lang-- en/index.htm.
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3.2. Регулирование Европейского Союза
По данным Европейской комиссии, вопрос предупреждения моббинга является частью директивы Европейского Совета 89/391 / EEC о мерах, которые будут введены в целях повышения безопасности и здоровья работников (Директива).20 Директива предусматривает обязательство работодателей вести оценку рисков на рабочих местах, в том числе психологических рисков здоровья и безопасности работников, а также принятие мер по устранению этих рисков. Тем не менее, Директива была принята с применением  - "моральное преследование" и "психологическое насилие".
Относительно моббинга на рабочем месте, правовая доктрина не регулирует психологическое насилие в целом и потребуется новый инструмент Европейского Союза - директивы, которые специфически регулируют прямое психологическое предотвращения насилия.21
На европейском уровне еще не разработана официальная дефиниция, хотя проблема моббинга и ее последствия изучаются и  уже идентифицированы.

Основные документы в области предупреждения моббинга – резолюция Европейского парламента 2001/2339 2001 года, «О преследовании на рабочем месте» (INI),22
коммуникация Еврокоммиссии «Новая стратегия здоровья и безопасности местного населения» 2007-2012‟2323 и мнение Консультативного комитета Европейской комиссии по безопасности, гигиене и охране здоровья «О насилии на рабочем месте».24
Резолюция Европейского парламента призывает Европейскую комиссию рассмотреть вопрос о моббинге и рассмотреть вопрос о необходимости принятия рамочной директивы для предотвращения моббинга, а также призывает европейских социальных партнеров для развития собственного подхода к профилактике моббинга.  Резолюция


20 Директива Европейского Совета о мерах, которые будут введены в целях улучшения здоровья и безопасности работников на работе (1989. gada 12. jūnijs).
Pieejama: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31989L0391:lv:HTML.
21 Maria I S.Guerrero. The development of moral harassment (or mobing) law in Sweden and France as a step towards EU legislation.Boston College International & Comparative Law Review,Vol.27:477. p.493-494.
22 European Parliament resolution on harassment at the workplace (2001/2339(INI)). Доступен: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2002:077E:0138:0141:EN:PDF.
23 Сообщение Комиссии Европейскому парламенту и Совету, Европейскому экономическому и социальному комитету и Комитету регионов. Качество работы и улучшение производительности: Стратегия Сообщества в области здравоохранения и безопасности на работе 2007 года по 2012. Доступен на латышском: http://eur-lex.europa.eu/Notice.do?mode=dbl&lang=en&ihmlang=en&lng1=en,lv&lng2=cs,da,de,el,en,es,et,fi,fr,hu,it,lt,lv,mt, nl,pl,pt,sk,sl,sv,&val=443914:cs&page.
24 Advisory Committee on Safety, Hygiene and Health Protection at Work of the European Commission in its
“Opinion on Violence at the Workplace’. 2001.
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подчеркивает, что директива была разработана для предотвращения прямых физических рисков, следовательно  -  существует потребность в новом законодательстве.

Расширение действия директивы также в отношении психологических рисков может привести к правовым пробелам.25
Сообщение Европейской комиссии "Новая стратегия здоровья и безопасности местного 2007-2012" подчеркнуло необходимость борьбы не только с физическим насилием на рабочем месте, но и с психологическим преследованием (psychological harassment), называя психологическое насилие новым серьезным фактором риска на рабочем месте. Консультативный комитет Европейской комиссии по безопасности, гигиене и охране здоровья на производстве в своем сообщении "Насилие на рабочем месте" дал свои характеристики моббинга:

"Моббинг - негативное поведение среди коллег или между начальником и подчиненными формы в которой один или несколько человек, прямо или косвенно унижает или неоднократно нападает на определенного человека с целью отдалить его.»

Комитет старших трудовых инспекторов (SLIC), и представители всех государств-членов Европейского союза договорились в 2012 году провести кампанию по инспекции психосоциальных проблем. Европейская компания по инспекции в 2012 году "Оценка психосоциальных рисков".26
Тем не менее, кампания в изучении психологических рисков, исследуя широкий круг вопросов - стресс, насилие, преследования и запугивания на рабочем месте, отдельно не выделила моббинг.27
3.3. Основное положение социальных партнеров Европы
К решению вопросов насилия, в том числе и психологического насилия, обратились также и социальные партнеры. Европейские социальные партнеры в 2007 году заключили базовое соглашение об устранении притеснения и насилия на рабочем месте (базовый


25 25 Harassment at the workplace. European Parliament resolution on harassment at the workplace (2001/2339(INI).Доступен:http://www.lex.unict.it/eurolabor/en/documentation/altridoc/resolution200901b.htm. См. Ferrari E. Raising awareness on mobbing. an EU perspective.p.7.
26 См. http://www.av.se/SLIC2012/. Psihosociālo risku novērtēšana. Eiropas inspicēšanas kampaņa 2012.
Доступен: http://www.av.se/dokument/inenglish/European_Work/Slic%202012/Latvian_2.pdf.
27 Psihosociālie riski darbā. Vispārēja informācija.

Доступен:http://www.av.se/dokument/inenglish/European_Work/Slic%202012/Latvian_3.pdf.
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договор).28 Целью социальных партнеров было привлечь внимание работодателей и работников к проблеме насилия и домогательств, а также улучшить понимание этого вопроса.

Базовое соглашение является основой для выявления насилия на работе, его предупреждению и разрешению. Базовое соглашение не включает в себя термин моббинг, но определяет понятия преследования и насилия, в том числе психологического насилия и домогательств:

"Преследование и насилие на основе неприемлемого поведения одного или нескольких лиц, которое может принимать различные формы, некоторые из которых легче идентифицировать, чем другие. Рабочая среда может повлиять на степень ущерба, нанесенного человеку от притеснения и насилия.

Преследование происходит, когда один или более рабочих или менеджер неоднократно и умышленно подвергаются использованию, угрозам и / или унижениям из-за обстоятельств, связанных с работой. Оскорбление или насилие может быть реализовано одним или несколькими менеджерами или сотрудниками, и может влиять или угрожать достоинству менеджера или работника, влияя на здоровье и / или создавая враждебную рабочую обстановку.

‘На рабочих местах могут возникать различные формы притеснения и насилия. Они включают в себя:

· физическое, психологическое и / или сексуальное;
· изолированный инцидент или закономерность поведения;
· между коллегами, руководителями и сотрудниками или подчиненными
   третьи    стороны,    такие    как    клиенты,    клиенты,    пациенты,    ученики,

и т.д.;

· от незначительного неуважения к более серьезным актам, в том числе уголовным преступлениям, что требует вмешательства со стороны государственных органов.
Таким образом, базовое соглашение регулирует психологическое насилие очень широко, 
охватывая  насильственное
проявление  как  внутри  компании,  так  и  в  отношениях  с третьим лицами.
Выявление моббинга,  который  характеризуется  повторяющейся деятельностью,  столь широкое определение не способствует.

28 BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP un EAK (EUROCADRES/CEC) Pamatnolīgums par uzmākšanos un vardarbību darba vietā. 26.04.2007.
Моббинг на рабочем месте. Н.Мицкевич, ССПЛ 2012
Тем не менее, полезная особенность базового соглашения - обязанность работодателя принять меры для прекращения моббинга. Базовое соглашение также предусматривает обязательство принимать соответствующие меры по отношению к нарушителю, если были констатированы случаи домогательства или насилия. Меры могут включать меры дисциплинарную ответственность, что может означать даже увольнение виновного сотрудника.

Принимая меры, чтобы остановить насилие, необходимо учитывать следующие аспекты:

· в интересах всех участников проявить должное внимание для защиты достоинства и неприкосновенности частной жизни каждого;
· не разглашать информацию лицам, не участвующих в деле;
· жалобы должны быть рассмотрены и рассматриваться без неоправданной задержки;
· все заинтересованные стороны должны быть услышаны беспристрастно и относиться к ним справедливо;
· жалобы должны быть основаны на точной информации;
· не допускается ложные обвинения, которые могут привести к дисциплинарным взысканиям;
· возможно использование внешней помощи.
Однако более детальную процедуру разработки базовое соглашение предоставляет работодателям и их представителям.

Детальные процедуры для делегатов рамочного соглашения на работодателей, после консультации с работниками и их представителями.

Европейская комиссия в своем сообщении для Совета и Европейского парламента признала базовое соглашение важным вкладом социальных партнеров в безопасность на работе и защиту здоровья, а также защиту достоинства работников и современную организацию работы и ее развитие.29
Можно заключить, несмотря на то, что базовое соглашение не содержит указаний для определения моббинга и психологическое насилие регулируется широко, оно дает четкое предписание обязанностей работодателя осуществлять деятельность для прекращения


29 Сообщение Комиссии Совету и Европейскому парламенту передачи в Европейский базовое соглашение о притеснения и насилия на работе. Доступен:http://eur-lex.europa.eu/Notice.do?mode=dbl&lang=lv&ihmlang=lv&lng1=lv,lv&lng2=bg,cs,da,de,el,en,es,et,fi,fr,hu,it,lt,lv,mt ,nl,pl,pt,ro,sk,sl,sv,&val=458772:cs&page=.
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психологического насилия, а, следовательно, моббинга, и заявляет, что это действие должно быть принято сразу, сохраняя при этом конфиденциальность.

11 февраля 2008, и Конфедерация работодателей Латвии подписала обязательства по внедрению Базового соглашения в Латвии. Социальные партнеры взяли на себя обязательство выполнять положения Базового соглашения по организации тренингов, семинаров и конференций по насилию и преследованиям и насилию, в том числе коллективных договоров и запрещение преследования и мер по его предотвращению.30
В  целом,  на  уровне  Европейского
Союза
в  последнее  десятилетие
проблеме психологического   насилия   начинают
уделять
больше   внимания,
признавая психологическое насилие серьезной опасностью на рабочем месте. Однако до сих пор не разработаны четкие обозначения и определения, которые бы помогли отделить друг от друга различные термины. В основном, внимание сосредоточено на психологическом насилии как том, что включает в себя и моббинг (повторное психологическое насилие между коллегами или подчиненными), и насилие со стороны третьих лиц, а также плохую организацию труда и стресса, вызванного этим.

Опыт стран-участниц Европейского союза
В целях  предупреждения и  ликвидацию последствий  случаев моббинга,   государства-

члены Европейского Союза выбрали различные подходы и методы. В целом, опыт государств-членов Европейского Союза можно наблюдать в двух типах практики:

(1) принятие специальных законов, регулирующих моббинг на рабочем месте, например,

во Франции, Бельгии и Швеции;

(2) применение действующего законодательства (чаще всего закон о запрете дискриминации) в случаях моббинга, например, в Ирландии, Великобритании, Италии,

Дании и Германии;

Выбор соотвествующего метода часто зависит от культурных и социальных особенностей страны, которые составляют представление о моббинге,31 например, бизнес-культура (uzņēmējdarbības  kultūra)  и  свобода,  свободу  выражать  свое  мнение  и  обменяться


30 См: Akule D. Rokasgrāmata par Eiropas sociālo partneru darba programmas 2009.–2010. Gadam un Eiropas sociālo partneru pamatnolīgumu īstenošanu un ieviešanu praksē. LBAS. 2010.
Доступен:http://www.lbas.lv/upload/stuff/201004/rokasgramata_es_programmas.pdf. 37.-41.lpp.
31 Ferrari E. Raising awareness on mobbing. An EU perspective. p.7-12.
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мнениями  и  формы  практики  лидерства  и  возможные  санкции  против  моббинга.32  В

результате эти факторы определяют, является ли моббинг повседневным, приемлемым явлением, или он не принимается и осуждается.33
4.1. Регулирование моббинга в судебных актах
Швеция является страной Европейского Союза, которая в 1993 году первая приняла правовой акт, регулирующий моббинг - Указ о домогательствах на работе (Arbetarskyddsstyrelsens Kungörelse Med föreskrifter ом åtgärder словцо kränkande särbehandling я arbetslivet - Указ). Указ определил моббинг (виктимизацию) как повторяющиеся предосудительные или отчетливо негативные действия, направленные против отдельных сотрудников, которые могут привести к исключению работников. Указ поручает работодателей как можно больше работать над тем, чтобы предотвратить моббинг в компании, чтобы становилось ясно, что моббинг не приемлем. Кроме того,

работодатель должен своевременно устранять неудовлетворительные условия труда и проблемы организации труда. Наконец, работодатель, при первых признаках признаки моббинга, обязан предпринять специальное расследование, чтобы определить, что является причиной моббинга. Работодатель должен создать особые условия для поддержки работника, который стал жертвой моббинга.

Указ обязывает работодателя составить порядок оценки и разрешения ситуации моббинга в организации, однако он не предполагает предписания о возмещении ущерба, ответственности и бремени доказательства. В этом отношении в судах Швеции были рассмотрены лишь некоторые заявления о случаях моббинга и неясно, были ли кто-либо осужден за моббинг. Тем не менее, добавленная стоимость указа состоит в определении моббинга и предписаний для его профилактики, в том числе обязательств работодателю для расследования и прекращения моббинга. Необходимо также привлечение внимания общественности к этому вопросу и улучшение его понимания. 34

32 Workplace mobbing/bullying. Доступен:http://www.seydl.eu/en/workplace_mobbing.html.
33 33 Ferrari E. Raising awareness on mobbing. An EU perspective. p.12.
34 Graham I. Mopping up mobbing – legislate or negotiate? Publicēts: Violence at work. Labour Education 2003/4 No. 133. p.57. Доступен: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@actrav/documents/publication/wcms_111456.pdf
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Согласно данному указу, организации разработали свои правила, в которых, например, четко сказано, что в организации моббинг неприемлем, даны комментарии к правовым актам, указано контактное лицо, к которому необходимо обращаться по вопросам моббинга, даны обязанности руководителей структурных подразделений для  предотвращения или разрешения ситуаций моббинга, а также советы лицам, которые стали жертвами моббинга.35
Во Франции термин моббинг (harcèlement moral) изначально был сформирован с судебной практике, позже суд применил нормы уголовного права в случаях моббинга. Уголовное право Франции предполагает, что персону, которая нарушает границы своей должности в отношении подчиненных и подвергает других условиям труда, которые являются несовместимыми с достоинством лиц, наказывается лишением свободы на срок до двух лет и денежным штрафом.

После нескольких забастовок рабочих против руководства организации, которое занимается практикой моббинга, увеличилась осведомленность общественности в вопросе моббинга. Судебная практика и забастовки привели к принятию специального пункта о вопросе моббинга в трудовом кодексе Франции. Кодекс предполагает, что ни одного работника нельзя подвергать повторяющимся моральным нападкам, цель или результат которых – ухудшение условий труда, которые в результате затрагивают права и честь работника, влияют на его психическое здоровье или угрожают его профессиональному будущему.

В отличие от Декрета Швеции, Трудовой Кодекс Франции предполагает санкции в отношении моббинга – лишение свободы (до одного года) и/или денежный штраф в размере 3750 евро. Кодекс уполномочивает работодателя дисциплинарно судить работника, который совершает моббинг.

Кодекс также предполагает защиту для жертвы моббинга. Работник, который стал жертвой моббинга, может попросить специальную процедуру посредничества для разрешения ситуации моббинга.

Запрещается производить какие-либо санкции или расторгать трудовые отношения с работником, который стал жертвой моббинга или отказался терпеть моббинг, а также нельзя дискриминировать его в отношении вопросов возмещения ущерба, повышении образования и продлении трудового договора.

Кодекс дает рекомендации в отношении бремени доказательства при рассмотрении случаев моббинга. Вначале работнику необходимо констатировать признаки моббинга,



35 Maria I S.Guerrero. The development of moral harassment (or mobing) law in Sweden and France as a step towards EU legislation. p.486-488.
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в дальнейшем работодателю, отвечая на констатированное работником, необходимо объективно доказать, что обозначенные действия не являются моббингом.36
В Бельгии в 2002 году был принят закон «О защите от насилия и моббинга и сексуального домогательства на работе».37 Закон предполагает специфические правила по устранению насилия и моббинга и сексуального домогательства на рабочем месте. Закон предполагает обязанность работодателя обеспечивать быстрое, объективное расследование и поддержку жертвы моббинга, необходимое обучение и информацию. В дополнение к этому у работодателя есть обязанность прогнозировать ответственность руководителей всех уровней за устранение стресса на рабочем месте. Бремя доказательства ложится на персону, которая обвиняется в моббинге и которой необходимо доказать, что соответствующие действия с ее стороны не являются моббингом. У всех работников есть обязанность активно участвовать в профилактике моббинга и воздерживаться от любых действий, которые могут быть моббингом или которые могут причинить вред человеку, сообщившему об моббинге.

4.2. Применение существующих судебных актов и судебной практики
Часть стран считает, что в принятии новых судебных актов нет необходимости, и для решения вопросов моббинга можно применять существующие судебные акты и практику.

существующие судебные акты можно применять, например, публикуя сборник передовой практики или поведенческий кодекс. Например, правительство

Например, ирландское правительство опубликовало «Кодекс добросовестной практики"

работодателям и работникам для предотвращения моббинга (травли) на рабочем месте.

Кодекс содержит руководящие принципы для компании для выработки политики по предотвращению моббинга и рассмотрению его случаев.38 Руководящие принципы дают детализованное описание процесса, и его стоит рассмотреть.

В рассмотрении случаев моббинга выделяют два порядка – неформальную и формальную.

Формальный порядок применяют в случае, если случай моббинга не удается разрешить в рамках неформального порядка, или если моббинг продолжается.


36 Maria I S.Guerrero. The development of moral harassment (or mobing) law in Sweden and France as a step towards EU legislation. p.488-493.
37 37 Belgium. Law on protection against violence and mobbing or sexual harassment at work. (Moniteur belge, 22 June 2002, No. 210, pp. 28521-28525). См:http://apps.who.int/idhl-rils/results.cfm?language=english&type=ByCountry&strRefCode=Belg&strTopicCode=XVII.
38 Code of Practice for Employers and Employees on the Prevention and Resolution of Bullying at Work. 2007. Доступен:http://www.hsa.ie/eng/Publications_and_Forms/Publications/Occupational_Health/CoP_Bullying.pdf
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Неформальный порядок (процесс) начинается с подачи информации контактному лицу, специально отмеченному работодателем. Контактное лицо проверяет поданную информацию и презентует ее персоне, которую обвиняют в моббинге. Контактное лицо, соблюдая  конфиденциальность,  старается  помочь  обеим  сторонам  найти  решение, например, применяя посреднические услуги. Если жалоба создает обоснованное волнение, то контактное лицо направляет вопрос на процедуру дисциплинарного штрафа.

Формальный порядок начинается с подачи письменной жалобы, включая все факты о моббинге, доказательства и, если это необходимо, свидетелей. Контактное лицо, получая жалобу, информирует жертву моббинга о процессе рассмотрения жалобы и прав работника в нем, а также гарантирует поддержку. Контактное лицо информирует работника, против которого подана жалоба, о жалобе, предоставив ему/ей копию письменной жалобы, а также информирует о правах данного лица в процессе разбирательства. Важно, что на протяжении всего процесса соблюдать презумпцию невиновности (человек считается невиновным, пока не доказано обратное). Процесс продолжается расследованием, которое производит лицо, назначенное работодателем либо третья сторона. Выбирая следователя важно, чтобы у данной персоны были все необходимые знания и навыки для осуществления объективного и всестороннего расследования. Следователь оценивает все факты, выслушивает свидетелей, изучает все характерные доказательства и предоставляет работодателю отчет с выводами. Копию отчета предоставляет истцу и обвиняемой стороне для предоставления комментариев. 
О санкциях после оценки сообщения решает работодатель. В случае подтверждения жалобы, работодатель производит дисциплинарные процедуры и в дальнейшем наблюдает за ситуацией, происходящей между обеими сторонами. Если жалоба не подтверждается, работодатель информирует об этом весь коллектив и гарантирует, что в отношении истца не будут направлены никакие действия негативного характера, за исключением случаев, когда произошло злоумышленное обвинение. В данном случае работодатель применяет дисциплинарный штраф заявителю злонамеренного обвинения.

У обеих сторон есть возможность подать апелляцию, которую рассмотрит руководство высшего уровня. В маленьких организациях работодателям рекомендуется для рассмотрения апелляций привлекать независимые третьи стороны.
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· одном деле, например, суд предупредил персону, обвиняемую в моббинге, о назначение денежного штрафа, если моббинг не будет прекращен.

Также, как и правительство Ирландии, правительство Дании, для предотвращения и рассмотрения случаев моббинга, приняло руководящие принципы(39). „Руководящие принципы для предотвращения моббинга и домогательства‟ опубликовала также и Великобритания, дав определение терминов моббинг и «домогательство», обозначив шаги для предотвращения и рассмотрения моббинга, создав предписания для дисциплинарного наказания виновных в моббинге лиц.40

В свою очередь  в Германии, хотя  судебные  акты и  не регулируют вопрос моббинга,

тем не менее развита судебная практика.41Суд по рассмотрению вопросов, связанных с проблемами на рабочем месте (Vācijas Tīringenes Augstākā Darba tiesa (Landesarbeitsgericht Thüringen) в своих решениях (Az: 5 Sa 403/2000; Az: 5 Sa 102/2000) признал, что моббинг, который причиняет вред чести, достоинству и безопасности личности, является осуждаемым нарушением.

В другом деле суд признал, что увольнение заведующего магазином за моббинг (оскорбление сотрудника и доведение до попытки самоубийства) было законным.42
· Италии, хотя судебные акты не регулируют моббинг, суды рассматривают заявления о моббинге на рабочем месте. Верховный суд Италии определил обязательства при доказательстве, когда работодателю необходимо доказать, что он в организации принял все необходимые меры для защиты здоровья и безопасности работников, а работник должен представить доказательства ущерба, причиненного в результате преследований.43
· Великобритании в случаях моббинга используют созданные в судебной практики прецеденты. Необходимо отметить, что для рассмотрения случаев моббинга, в Великобритании существует практика применять метод увольнение с работы.

Хотя судебные решения не были консолидированы в едином справочнике, количество

судебных решений указывает на этот подход в решении дел о моббинге. Закон о правах


39 Graham I. Mopping up mobbing – legislate or negotiate? Publicēts: Violence at work. Labour Education 2003/4
No. 133. p.57.
40 Guidelines on Bullying and Harassment. Доступен:http://www.acas.org.uk/CHttpHandler.ashx?id=304&p=0
41 Mobbing and the law. Доступен:
http://osha.europa.eu/fop/germany/en/topics/mobbing/rechtliche_grundlagen_mobbing/index_html.
42 Дела Az: 5 Sa 403/2000; Az: 5 Sa 102/2000 ir citētas Vittorio Di Martino, Hoel H., Cary L. Cooper. Preventing violence and harassment in the workplace. Доступен:http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2002/109/en/1/ef02109en.pdf. p.55-56.
43 Там же с.56.-57.
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труда (The Employment Rights Act)44 предполагает, что работника нельзя неоправданно уволить. Под необоснованным увольнением с работы (constructive dismissal) подразумевают случаи, когда сотрудник добровольно оставил работу, потому что работодатель прямо или косвенно нарушил положения трудового договора (дела Sharp v Western Excavators ([1978] QB 761, IRLR 27; Post Office v Roberts ([1980] IRLR 347, EAT)).

Моббинг считается косвенным нарушением норм трудового договора.45 Например, в деле

Abbey National PLC v Robinson (2000) суд признал, что произошло необоснованное увольнение с работы, поскольку руководитель работника применял моббинг и психологически беспокоил его до такой степени, что было невыносимо, и, как результат он заставил его оставить работу.46
В то же время работодатель несет ответственность за деятельность своих подчиненных, если один из них использовал моббинг (lieta Hilton International Hotels (UK) Ltd v Protopapa ([1990] IRLR 316, EAT), Racebridge Engineering Ltd v Darby ([1990] IRLR 3, EAT)). Важно, что работодатель несет ответственность за действия своих подчиненных, даже если ничего не было известно об их противоправном поведении, потому что он тот человек, который назначает на руководящие должности и несет ответственность, за то выполняет ли сотрудник свои обязанности, уважает доверие между работодателем и принципы организации труда на рабочем месте (в деле Woods v WM Car Services (Peterborough) Ltd ( [1981] IRLR 347, EAT and [1982] IRLR 413, CA). 47 Однако, если моббинг произошел горизонтально (между коллегами одного уровня), хотя у работодателя и есть обязательство обеспечивать условия труда, не угрожающих здоровью и безопасности работников, в случае, если жертва не информировала работодателя и работодатель ничего основательно не знает о моббинге, маловероятно, что работодатель будет ответственен за моббинг и необоснованное увольнение.48
5. Роль социальных партнеров по предотвращению и урегулированию моббинга
Во-первых, коллективные договоры социальных партнеров любого уровня (организации, отрасли или национальные) могут заполнить пробелы в правовых актах и предоставить векторы направления и шаги работодателям для профилактики моббинга. Если трудовое законодательство страны не предусматривает механизм для случаев моббинга, они могут

быть включены в коллективный договор. Во-вторых, коллективный договор может устанавливать, вводить, применять и, если необходимо, вносить изменения быстрее, чем законодательство49.

44 The Employment Rights Act, 1996. Доступен:http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1996/18/contents.
45 Chappell D., Vittorio Di Martino. Violence at work. Third edition. p.172.
46 Там же.
47 В деле цитированы: Ramage R. Mobbing in the workplace.
48 Там же.
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Заключение коллективных договоров

На национальном уровне в Дании в 2011 году конфедерация работодателей (DA Employers‟ Confederation), конфедерация профсоюзов (LO-Trade Union Confederation) и Администрация производственной среды Дании подписали соглашение, которое возлагает на предприятия на национальном уровне  обязательства заключить коллективное соглашение, который предполагает нормы для рассмотрения и устранения моббинга.50
Детализированные отраслевые руководящие принципы для предупреждения и разрешения моббинга также были разработаны немецкой национальной федерацией профсоюзов DGB.51
На отраслевом уровне в Великобритании UNISON, крупнейший профсоюз работников здравоохранения разработал руководящие принципы для разрешения "Моббинга на рабочем месте» и типовой договор по борьбе с насилием в организациях Национальной службой здравоохранения.52 
Порядок устранения и урегулирования моббинга устанавливает профсоюз совместно в работодателями. Кроме того руководящие принципы UNISON предусматривают, что 
для процесса рассмотрения жалоб включают в себя возможность для виновного изменить свое поведение.
На уровне предприятия в Германии на многих уровнях, следуя примеру  компании Volkswagen, были подписаны коллективные договоры о предотвращении насилия на работе. Коллективные договоры предусматривают, что моббинг (также как и сексуальное домогательство и дискриминация) представляет собой клевету.

Руководству компании, сотрудникам и совету Департамента по работе с персоналом необходимо немедленно реагировать, как только они получают информацию о предполагаемых случаях моббинга.

Коллективный договор предусматривает прогрессивные штрафы, а также увольнение для людей, уличенных в применении моббинга. 
Компании, в соответствии с коллективным договором, должны иметь соответствующую подготовку, обмениваться  информацией, проводить информационно-просветительские кампании.53
Другие виды деятельности профсоюзов
Существенный вклад профсоюзы могут внести также и в заключения совместных договоров. Профсоюз  может  способствовать  здоровой  атмосфере  коллективного  творчества,  и содействовать
образованию работников, информируя их  о  проявлениях  и  последствиях моббинга. Образованные члены профсоюзов могут организовать обучение для сотрудников, чтобы


49 Increasing focus on workplace 'mobbing'.
50 Ferrari E. Raising awareness on mobbing. An EU perspective. p.12
51 См: Graham I. Mopping up mobbing – legislate or negotiate? p.55-50.
52 Bullying at work. Guidelines for UNISON branches, stewards and safety representatives
Доступен:http://www.unison.org.uk/acrobat/13375.pdf. Skat arī: Chappell D., Vittorio Di Martino. Violence at work. Third edition. p.166.
53 Chappell D., Vittorio Di Martino. Violence at work. Third edition. p.168.
Моббинг на рабочем месте. Н.Мицкевич, ССПЛ 2012
те научились отличать моббинг от взаимных конфликтов, могли узнать о своих правах в случае моббинга и, самое главное, получить ясное осознание того, что моббинг не является приемлемым явлением.

Один из наиболее удачных примеров хорошей практики – активность конфедерации профсоюзов Италии CISL. В дополнение к советам и информационным материалам профсоюз основал центры помощи жертвам моббинга по всей Италии. Жалобы о предполагаемых случаях моббинга можно отправить на электронный адрес центра, а также позвонив по телефону. По данным CISL, центры связи получают около 20 заявок в неделю. После получения заявления центр помощи обращается к местному профсоюзу и помогает решить случай моббинга путем разговора с руководством организации и посредством медиации.

Если это не удается, представители центра информируют работника об инициировании гражданского процесса в суде и его правах в нем, а также стремятся морально подготовить работника к долгосрочному судебному периоду, и тому, что отношения в организации могут ухудшиться, а также предоставить любого рода необходимую юридическую помощь.

Согласно статистике профсоюзов после получения заявления 10% всех заявок решаются с вмешательством профсоюзных органов и 25% - инициирование процедуры урегулирования споров.54
6. Латвийская правовая база в предотвращении моббинга
В Латвии ни один судебный акт не дает определение моббингу, как и не дает определение психологическому насилию на рабочем месте. К сожалению, а настоящее время в Латвии нет единого описания в отношении того, что такое моббинг. Например, в статье Д.Неймана „Психологический террор на рабочем месте: юридические аспекты» выделены два вида психологического террора – моббинг и боссинг.55 Обозначение боссинга, в свою очередь, отсутствует в упомянутой выше судебной литературе и судебной практике. В связи с этим, существование боссинга как юридического термина сомнительно.

Одним из наиболее полных источников в определении моббинга могут быть характеристики и проявления моббинга на домашней странице общества «Mobingstop». Домашняя  страница  и  опубликованная  на  ней  информация  может  быть  ценным



54 Cecchini F. Mobbing and tutelage of INAS-CISL our experience. 2.11.2011.
55 Neimanis J. Psiholoģiskais terors darba vietā: juridiskie aspekti. Jurista Vārds Nr.40(345) 2004.gada 19.oktobris.
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источником, как работодателям, так и работникам для идентификации моббинга и понимания своих прав.56
Для профилактики моббинга, несмотря на отсутствие регулирования, могут быть применены существующие судебные акты, которые гарантируют принцип равных прав (Конституция Латвийской Республики,57 статья 91 и Закон о труде58 статья 7), защиту чести и достоинства (Конституция Латвийской Республики статья 95, Конституции59 статья 1635), неприкосновенность персоны (Конституция Латвии Статья 96) и запрет на различное отношение (статья 7 Закона о труде, статья 29).

6.1. Ответственность работодателя
· настоящее время, даже если ответственность работодателя в случае моббинга не была определена в законодательстве, можно утверждать, что обязанность работодателя по предотвращению, остановке и разрешению ситуаций моббинга возникают из обязательств работодателя по предоставлению работникам справедливых и безопасных и здоровых условий труда (Статья 28 Закона о труде).

· связи с справедливые условия труда, компания может обратиться к положениям Закона о труде равного обращения и нарушения конституционных положений о неприкосновенности личности, чести и достоинства.

Например:

(1) если сам работодатель или его подчиненный применяет моббинг, хуже относясь к подчиненному, чем к другим, работодатель, согласно 7., 28. и 29 статьям Закона о труде может нести ответственность за нарушение запрета о различном отношении к этому работнику, а также преследовании чести и достоинства работника, содержащейся в 95

статье Конституции;

(2) если моббинг применяют коллеги против работника, обязанность работодателя состоит в том, чтобы вмешаться, так как работодатель должен предоставлять сотрудникам справедливые, безопасные и здоровые условия труда, предписанные второй частью статьи 28 Закона о труде.


56 Домашняя страница сообщества ‘Mobingstop’: http://www.mobings.lv/index.html.
57 Likums ‘Latvijas Republikas Satversme’ (‘LV’, 43, 01.07.1993.) *stājas spēkā 07.11.1922.+ ar grozījumiem, kas izsludināti līdz 02.11.2010.
58 Likums ‘Darba likums’ (‘LV’, 105 (2492), 06.07.2001.; Ziņotājs, 15, 09.08.2001.) *stājas spēkā 01.06.2002.+ ar grozījumiem, kas izsludināti līdz 20.07.2011.
59 Закон ‘Civillikums. Ceturtā daļa. SAISTĪBU TIESĪBAS’ * вступил в силу 01.03.1993.+ с поправками, которые выпущены до 01.02.2011.
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Следует подчеркнуть, что моббинг не обязательно будет связан с запретом на различное отношение к работникам, и, следовательно, не во всех случаях может быть применена статья 29 Закона о труде. Моббингом можно признать деятельность, которую осуществляет не только работодатель (управляющий) против подчиненных, но также и коллега против другого коллеги, привлекая других. В случае, если моббинг осуществляют коллеги одного уровня, и работодатель об этом ничего не знает, нельзя говорить  о нарушении, проявляющемся в различном отношении, поскольку оно применимо лишь «вертикально» со стороны работодателя.

· отношении здоровых и безопасных условий труда может также применяться Закон об охране труда.60 Моббинг, как указано в предыдущих разделах, может привести к серьезным последствиям для здоровья работника, а в некоторых случаях, угрожать жизни.

· соответствии с первой частью статьи 4 Закона о защите труда, на работодателе лежит обязанность по оценке рисков рабочей среды (вероятность того, что безопасность или здоровье на рабочем месте может быть подвержена угрозе).

Таким образом, применяя Закон об охране труда можно сделать вывод, узнав о проявлении моббинга в организации, у работодателя есть обязанность устранить возникшие риски и принять меры, чтобы избежать их в дальнейшем. Это означает, что ответственность работодателя возникает, если он не попытался остановить моббинг и не разрешил ситуацию.

Хотя Трудовой договор не регулирует рассмотрение моббинга, в случае, если работодатель получает жалобу от работника или от представителя работника о действиях моббинга, можно применить процедуру рассмотрения жалоб, предусмотренную в 94 статье Закона о труде или Закона о трудовых спорах,61 и предусмотренную им процедуру для рассмотрение индивидуальных рабочих ссор на трудовой комиссии. Важно, что в третьей части 94 статьи Закон о труде запрещает какие-либо неблагоприятные последствия для работника в связи с жалобой.

В зависимости от действий работодателя, прекратив или предотвратив моббинг, можно применить дисциплинарный штраф виновной персоне или даже расторгнуть Трудовой договор, согласно пунктам 1., 2 или 3 первой части 101 статьи Закона о труде, основываясь на обстоятельствах, связанных с поведением работника.


60 Закон ‘Darba aizsardzības likums’’ (‘LV’, 105 (2492), 06.07.2001.; Ziņotājs, 15, 09.08.2001.) *вступил в силу
01.01.2002.+ с поправками, которые выпущены до 28.04.2010.
61 likums "Darba strīdu likums" ("LV", 149 (2724), 16.10.2002.; Ziņotājs, 21, 14.11.2002.) *stājas spēkā 01.01.2003.]
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Также, согласно пятой части 101 статьи, работодатель может расторгнуть Трудовой договор с виновной персоной в ходе суда по важной причине, которая, основываясь на соображениях морали и справедливости, не позволяет продолжить трудовые отношения.62
Однако необходимо отметить, что упомянутые правовые источники не отвечают на вопросы, ответственен ли работодатель за действия моббинга со стороны своего подчиненного или моббинг среди коллег, если у него не было информации (например, не была подана жалоба от работника или представителя работника).

Хотя закон не предусматривает такого обязательства, работодатель может применить процедуру посредничества, чтобы найти решение между жертвой моббинга и исполнителем.

6.2. Возможности работника для защиты своих прав
Применяя существующие правовые акты, работник, который пережил моббинг и не может или не хочет продолжать трудовые отношения, может расторгнуть Трудовой договор, основываясь на пятом стихе статье 100 Закона о труде, используя право расторгнуть трудовой договор, если у него есть важная причина.

Важной причиной Закона о труде может идти любое условие, которое, на основании морали и справедливости, не позволяют продолжить трудовые отношения. важная причина и хорошие манеры считаются генеральными клаузулами, содержание которые образует общественная система ценностей, и конкретизация которой должна быть осуществлена в судебной практике.63 Если в правовой доктрине сексуальное домогательство работницы считается важной причиной для расторжения трудового договора,64 тогда можно сделать вывод, что и моббинг, как психологическое насилие, которое затрагивает честь и достоинство работника и наносит ущерб здоровью персоны, следует рассматривать как важную причину.

В свою очередь, если работник намерен продолжать рабочие отношения, поскольку работа ему нравится или является значимой, работник может сообщить работодателю о действиях инициатора моббинга и попросить присудить виновному лицу дисциплинарный штраф согласно статье 90 Трудового права.

Кроме того, работник может обратиться к работодателю с просьбой прекратить моббинг,

принимая во внимание обязательство работодателя обеспечивать безопасные условия труда.

Если работодатель необоснованно отказывается или игнорирует этот запрос, не начиная

62 Neimanis J.Psiholoģiskais terors darba vietā: juridiskie aspekti.
63 BDO Zelmenis&Liberte’. Darba likums ar komentāriem. LBAS. 2010. 191.lpp.
64 Там же.
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расследование, работник может обратиться в Государственную инспекцию труда с жалобой о том, что работодатель нарушил требование по обеспечению здоровых и безопасных условий труда, или подать заявку в суд. Таким образом, работник может попросить работодателя прекратить моббинг и предотвратить его. Закон не регулирует никакого получения компенсации за уже произошедший моббинг. Компенсацию за моральный ущерб можно потребовать от инициатора моббинга в общем порядке в гражданском суде, основываясь на 1635.статье Гражданского права о затрагивании чести и достоинства:

‘1635. Каждое нарушение  прав, то есть  каждое  само по себе  противоправное деяние,

которое приводит к нанесению ущерба (в том числе морального вреда), дают жертве право требовать удовлетворения от лица, несущего ответственность насколько его в этой деятельности можно обвинить.

Под  моральным  ущербом  следует  понимать  физические  или  душевные  страдания,

вызванные в результате противоправных действий, нарушающих моральные права или преимущества потерпевшего. Размер компенсации морального вреда определяется судом по своему усмотрению, с учетом серьезности моральной травмы и ее последствий.

Если несанкционированные действия, упомянутые во второй части данной статьи, приняли форму уголовного преступления против жизни, здоровья, нравственности, сексуальной свободе, чести, достоинства или против семьи или несовершеннолетних, принято считать, что жертвам в результате вышеупомянутых действий нанесен моральный ущерб. В других случаях, моральный вред потерпевшему необходимо доказать.
В дополнение к правовым решениям, в случае моббинга работник может обратиться в профсоюз за поддержкой и помощью. Профсоюз в этом случае может быть вовлечен в переговоры с работодателем, пытаясь вместе найти решение для завершения моббинга и его предупреждения в будущем.

6.3. Бремя доказательства
В настоящее время, правовые источники не включают в себя инструкции относительно бремени доказывания в рассмотрении случаев моббинга.

Тем не менее, по аналогии с делами о нарушении запрета о различном отношении можно применить «принцип обратного доказательства», то есть, именно на работодателе лежит обязанность доказать, что соответствующие действия не образуют различное отношение.
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Это означает, что работнику в заявлении необходимо указать на обстоятельства и действия соответствующей персоны, которые, по его мнению, образуют моббинг, и работодатель обязан оправдать это действие с принципом равного обращения.65
Конечно, принимая во внимание, что моббинг (как и психологический террор, моральное или психологическое насилие) не был нигде дифференцирован или охарактеризован, необходимо отметить сложности, которые могут образоваться у работников при сообщении о деятельности с проявлением моббинга, и у работодателя или обвиняемого работника, при доказательстве, что их действия не соответствуют моббингу.

7. Обобщение. Выводы.

В последнее десятилетие феномен моббинга привлекает все больше и больше внимания как серьезный риск для здоровья работников, профессионального развития, а также эффективности работы компании. Несмотря на вышесказанное, у этого феномена нет единого определения и в законодательных актах различных стран, практике и в доктрине используются различные термины.

Изучив определения в различных правовых источниках, можно сделать вывод, что обозначенные признаки объединяют определенные элементы, которые помогают отличить моббинг от других негативных форм поведения, таких как конфликт между сотрудниками, тирания руководства против всех работников или неконструктивная критика и психологическое насилие со стороны третьих лиц, например, клиентов.

Эти элементы являются отрицательным, повторяющимся действием, как принятие или игнорирование моббинга и превосходство обидчика, которое проявляется, например, в занимании более высокого поста или в привлечении других коллег.

МОТ и Европейские документы дают только общее руководство по выявлению моббинга,

хотя Европейская комиссия по трудовой безопасности, гигиене и охране здоровья Консультативного комитета, по мнению авторов, предоставила одно из самых успешных определений моббинга - "моббинг негативное поведение между коллегами или между начальником и подчиненными в форме, в которой один или несколько человек,

прямо или косвенно, неоднократно унижают или нападают на человека, с целью оттолкнуть его ".

Соответствующие признаки определения моббинга встречаются в юридической литературе и государственной практике.



65 ‘BDO Zelmenis&Liberte’. Закон о труде с комментариями. LBAS. 2010. с.69.
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Ряд членов Европейского Союза уже регулирует проблемы моббинг в своей практике. Государства ЕС принимают разнообразные подходы к регулированию моббина - принятие законодательных актов, публикацию обзора случаев судебной практики, публикацию руководящих принципов и передовой практики, делегирование вопроса социальным партнерам. В зависимости от судебной культуры государства выбирается и соответствующая практика.

В отношении эффективности национальной практики можно сделать вывод, что регулирование моббинга только на уровне законодательных актов является не эффективной.

Это полезно для определения моббинга и уточнения его запрета, однако рассмотрении моббинга в гражданском суде без предварительного неформального процесса не эффективно, принимая во внимание бремя доказывания моббинга и сложность юридических процедур.

В большинстве источников, в том числе в соглашении Европейских Социальных партнеров, отчетливо видно, что ответственность за допуск моббинга на рабочем месте возлагается на работодателя. Рассмотренные законодательные акты, руководящие принципы и коллективные соглашения предусматривают обязанность работодателя обеспечивать порядок для предотвращения и урегулирования моббинга, обеспечивая быстрое, беспристрастное расследование и поддержку жертвы моббинга. Подход к применению санкций различен. В некоторых странах предусмотрен денежный штраф с работодателя за осуществление или игнорирование моббинга. Против лиц, осуществляющих моббинг, со стороны работодателя встречаются следующие наказания:

наложение дисциплинарного штрафа и увольнение.

Предложения по урегулированию моббинга в Латвии 
Почему необходимы поправки?

Относительно латвийского законодательства можно сделать вывод, что Закон о труде и Закон об охране труда обеспечивают механизмы, которые могут быть использованы в качестве обязанности работодателя принять меры по предотвращению моббинга и рассмотрению случаев его проявления. В то же время, учитывая, что моббинг не определен в законодательстве и нет никакого понимания этого явления, возможно, будет трудно доказать, что определенные действия являются моббингом. Невозможно доказать то, что не описано.
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Кроме того, существует неопределенность в отношении бремени доказывания, за исключением использования аналогии в отношении запрета на различное отношение.

Следовательно, действующее законодательство не может считаться эффективным для профилактики преследований и их устранения. Для того, чтобы заполнить эти пробелы в регулировании, по мнению автора, в Латвии необходим комплексный подход , принятие поправок к закону и разработка социальными партнерами детальной процедуры делегирования. По мнению автора, нет необходимости перегружать добавлением определений и регулирования нормативные акты, регулирующие трудовые права.

Однако, учитывая, что латвийская правовая культура основана на нормативизме, без введения запрета моббинга и введения предписаний в законодательные акты обойтись нельзя. Наиболее эффективный способ повышения осведомленности населения о рабочем месте – предусмотреть их в законодательном акте.

Законодательные поправки

Для того, чтобы прояснить отличие моббинга и создать представление о нем на рынке труда, необходимо выделить моббинг из более широких определений "насилие на рабочем месте» и «стресс на работе», которые уже охвачены законом о труде, поскольку между этими двумя понятиями нельзя поставить знак равенства. Моббинг образуется внутри трудового коллектива и не связан с третьей стороной насилия на рабочем месте (например, физического насилия или контроля общественного здравоохранения в области транспорта или психологического насилия мобильных операторов со стороны вызывающего абонента). Таким образом, понятия "преследование" и "психологическое насилие" будут слишком широкими, поскольку психологический террор и насилие также могут быть реализованы третьими лицами. В свою очередь моббинг характеризуется повторением, а насилие можно рассматривать как единичный случай, с целью отчуждения человека от трудового коллектива или "вытеснения" с рабочего места.

Следовательно,   было   бы   необходимо   определить   моббинг   в   законе   о   труде, предусматривая, что моббинг запрещен в трудовых отношениях или в закон об охране труда, идентифицируя его как индивидуальный риск на рабочем месте, и выявляя перечень его признаков.
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Давая определение
моббингу, желательно использовать  вышеупомянутую      дефиницию Европейской комиссии по безопасности, гигиене и охране здоровья Консультативного комитета. К характеристикам моббинга необходимо добавить, что ситуации моббинга могут быть различны, так что каждый конкретный случай (соответствие или несоответствие действий со всеми характеристиками моббинга) необходимо оценивать отдельно.

Развернутую деятельность моббинга и учет проявления рекомендуется проводить с помощью внезаконодательных инициатив. Закон о труде или закон охраны труда предполагает две обязанности работодателя:

· консультируясь и представителями работников, создать систему для ее рассмотрения и предотвращения;
· получая  информации  о  возможном  существовании  моббинга  в  организации, немедленно организовать беспристрастное расследование.

Учитывая, что моббинг не обязательно будет связан с запретом на различное отношение, например, когда сотрудники осуществляют моббинг коллеге (не работодатель по отношении к отдельному работнику), в трудовом договоре должно быть предусмотрено, что расследуя и рассмотривая случай моббинга, лицо, но которое был получена жалоба, обязано  доказать,  что  соответствующие  действия  не  представляют  собой  моббинг (принцип обратного доказательства).

Внезаконодательные инициативы. Вовлечение социальных партнеров

Образцы профилактики моббинга и процедуры рассмотрения случаев рекомендуется делегировать социальным партнерам (Национальному совету по Трехстороннему сотрудничеству), поскольку работодатель и профсоюзы ближе всего видят рабочий процесс. По национальной делегации социальные партнеры на национальном уровне могут разработать руководящие принципы и образцы.

Руководящие принципы могут предполагать:

1.
проявление   моббинга,   (деятельность,   которая   квалифицируется   как   моббинг), которое могло бы помочь его определить; 
2. создание работодателем  корпоративной культуры, внутренней коммуникации и

обмена информацией, а именно - создание культуры, в которой моббинг не может развиться;
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3. процедура рассмотрения случаев моббинга:

3.1.  кто  является  контактным  лицом,  которое  подало  жалобу,  к  примеру,  профсоюз

(компания или отрасль) или независимое лицо, обозначенное работодателем;

3.2.  какие судебные акты применимы для рассмотрения моббинга;

3.3.  незамедлительный характер и объективность рассмотрения моббинга;

3.4. кто изучает и оценивает соответствующие меры – работодатель и представители работников или причастных лиц, таких как Государственная инспекция труда.

4. Санкции виновной персоне в случае доказанных действий моббина. Санкции могут включать в себя дисциплинарный штраф и увольнение, предусмотренные Законом о труде, а также принудительное посредничество, если закон делегирует ввести санкции в коллективный договор.

В предотвращении моббинга также важную роль играет Латвийский профсоюз. Профсоюзы вместе с работодателями и организациями работодателей могут заключать коллективные договоры, в том числе те, которые содержат описанные выше принципы.

Кроме того, профсоюзы, как на деловом, так и на промышленном уровне с помощью учебных и информационных материалов могут помочь повысить осведомленность работников о том, что моббинг недопустим, и что работникам необходимо действовать,

чтобы информировать работодателя или профсоюз о случаях моббинга. Профсоюзы играют неоспоримую роль в оказании поддержки работникам, которые страдают от преследований, информируя об их правах и возможных решениях ситуаций моббинга.

Конечно, до этого будет необходимо обучение самих специалистов профсоюзов по предотвращению и урегулированию моббинга. В заключение необходимо подчеркнуть, что для предотвращения любого рода нарушения прав работников наиболее важным является "дать этому нарушению слово" и установить четкое понимание, что подобное поведение является не приемлемым.
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