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COMPETITIVE PROCESS DEVELOPMENT IN UKRAINE IN THE 2000s 
The article deals with the chronology of the legal regulation for bankruptcy in Ukraine at the stage of its economic recovery, clarifies the es-

sence of its elements, as well as the effectiveness of the entire legal mechanism and its individual components. 
The authors pay attention to the legal regimentation of the bankruptcy procedure and to the legal acts that regulate its implementation. The 

main novelties and shortcomings of these acts and their impact on law enforcement practice and on the economy as a whole are highlighted. The 
article considers the approaches of the legislator to the settlement of the legal status of creditors, their representative bodies, the arbitration man-
agers, as well as the implementation of certain court procedures applied to the debtor at different stages of bankruptcy legislation development.  

It was found that the Bankruptcy Law, as amended in 2002, became one of the driving forces of Ukraine's economic growth. It is determined 
that the Recommendations of Supreme Economic Court of Ukraine have highlighted one of the key provisions (principles), in particular the 
priority of the Bankruptcy Law over other legal acts and the latter can be applied in insolvency as much as necessary and possible. It is sub-
stantiated that the Bankruptcy Law, as amended in 2011, contained both the development of judicial practice as well as revolutionary provi-
sions and the achievement of technical progress in the field of the Internet, which contributed to bringing the bankruptcy proceedings to a 
higher level. It is argued that a number of provisions of this law were used in the preparation of the Commercial and Procedural Code of 
Ukraine and the Civil Procedural Code of Ukraine. 

It is determined that a number of the most important provisions of the legislation of the period under study were not reflected in the latest bank-
ruptcy legislation, in particular: clear conditions for initiating bankruptcy proceedings; variety of bankruptcy procedures applied to debtors with 
legal personality; indefinite circle of subjects of bankruptcy and those persons who are not included in the named circle. 
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ТЕНДЕНЦІЇ ПРАВОВОГО РЕГУЛЮВАННЯ ЗАХИСТУ 
ВІД ПСИХОСОЦІАЛЬНИХ РИЗИКІВ НА РОБОТІ 

 
Статтю присвячено дослідженню психосоціальних ризиків як елемента системи охорони праці. Установлено, що 

посилена конкуренція, більш високі очікування щодо продуктивності та тривалості робочого часу й інші психосоціа-
льні ризики сприяють усе напруженішому робочому середовищу. Визначено правові основи регламентації психологіч-
них умов праці та внесено рекомендації щодо вдосконалення трудового законодавства у цій сфері. Проведено аналіз 
ключових психосоціальних ризиків у сфері праці в сучасний період. Досліджено основні технологічні трансформації та 
зміни в організації праці, які впливають на психологічну безпеку працівника. Особливу увагу зосереджено на питаннях 
протидії мобінгу та домаганням на роботі. 

Ключові слова: умови праці, охорона праці, психосоціальні ризики, психологічні умови праці, психологічна безпека, 
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ВСТУП. Згідно з доповіддю Глобальної комісії Між-

народної організації праці (МОП) із питань майбутнього 
сфери праці "Work for a Brighter Future" (2019) у світі, де 
щорічно майже 3 млн працівників продовжують помира-
ти в результаті нещасних випадків і профзахворювань, 
настав час визнати, що безпека праці є одним з осно-
воположних принципів і прав у сфері праці [1, c. 39]. 
При цьому Міжнародна організація праці постійно наго-
лошує на тому, що безпечні та здорові умови праці є 
основою для гідної роботи (наприклад, Глобальна стра-
тегія МОП з охорони праці 2003 р. [2], Декларація сто-
ліття МОП щодо майбутнього сфери праці 2019 р. [3] 
тощо). Отже, безпека на робочому місці в сучасний пе-
ріод є одним з актуальних питань у контексті реалізації 
концепції гідної праці. При цьому необхідним є ство-

рення правових основ для забезпечення не лише фізи-
чної, але і психологічної безпеки працівників.  

Відповідно, важливою тенденцією у створенні без-
печних та здорових умов праці є регулювання захисту 
від психосоціальних ризиків на робочому місці. Згідно з 
доповіддю МОП "Safety and health at the heart of the 
future of work" (2019) психосоціальні ризики та стрес на 
роботі викликають усе більшу стурбованість у багатьох 
працівників по всьому світу [4, с. 1], а психосоціальні 
небезпеки сприяють усе напруженішому робочому се-
редовищу [5, с. 2]. Всесвітня організація охорони здо-
ров'я у Міжнародній класифікації хвороб (10 і 11 видан-
ня) серед факторів впливу на здоров'я визначає про-
фесійне вигорання як синдром, що виникає внаслідок 
хронічного стресу на робочому місці [6].  
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Метою статті є дослідження теоретико-правових 
основ протидії психосоціальним ризикам на роботі, 
внесення пропозицій щодо вдосконалення національ-
ного трудового законодавства з метою врегулювання 
права працівника на належні психологічні умови праці. 

 
ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ 
Правові основи регламентації психологічних 

умов праці. У сучасний період МОП розглядає психіч-
не здоров'я як стан здоров'я та добробуту (індивідуаль-
ного та колективного), за якого працівники усвідомлю-
ють власні здібності та працюють продуктивно, впли-
ваючи на трудовий колектив [5, с. 32], а стрес як шкід-
ливу фізичну та емоційну відповідь на дисбаланс між 
передбачуваними вимогами (на роботі) і наявними ре-
сурсами та здібностями людей, щоб упоратися із цими 
вимогами [5, с. 4]. 

Як справедливо вказують Н. О. Губа, В. С. Кондратенко, 
компанії, які сучасно розвиваються, нині особливу увагу 
приділяють створенню найсприятливіших умов для 
роботи своїх працівників, оскільки розуміють, що рі-
вень задоволеності працею впливає на якість їх робо-
ти [7, с. 17]. Головними чинниками задоволеності сво-
єю працею є психологічні чинники, які відповідають 
безпосередньо за збереження цілісності свого Я, та 
побудови сприятливих психологічних умов для робо-
ти в компанії [7, с. 19]. При цьому стрес, зумовлений 
роботою, залежить від організації роботи і виникає 
тоді, коли вимоги не відповідають або перевищують 
можливості, ресурси або потреби працівника, або коли 
знання чи здібності окремого працівника чи групи пра-
цівників не відповідають очікуванням організаційної 
культури підприємства [5, с. 4]. 

Фактори на робочому місці, які можуть викликати 
стрес, визначають психосоціальними небезпеками (ри-
зиками). Наявність психосоціальних небезпек МОП ви-
значила ще 1984 р., підкреслюючи динамічну взаємо-
дію між умовами праці та особистими якостями праців-
ників. Негативна взаємодія між ними може призвести до 
емоційних порушень, поведінкових проблем, біохіміч-
них та нервово-гормональних змін, що представляє 
додаткові ризики психічних чи фізичних захворювань. 
Навпаки, коли умови праці й особисті якості працівників 
перебувають у рівновазі, робота створює відчуття впе-
вненості в собі, підвищує мотивацію, працездатність і 
покращує стан здоров'я [5, с. 5].  

Якщо на початковому етапі діяльності МОП увага 
щодо охорони праці була зосереджена на питаннях 
фізичної безпеки працівників і лише окремі положення 
регламентували питання психологічних умов праці, то 
сьогодні акценти зміщуються саме на психологічну без-
пеку. Так, відповідно до ст. 1 Конвенції МОП № 155 про 
безпеку й гігієну праці та виробниче середовище, тер-
мін "здоров'я" стосовно праці означає не тільки відсут-
ність хвороби чи недуги; він також включає фізичні та 
психічні елементи, які впливають на здоров'я і безпо-
середньо стосуються безпеки й гігієни праці [8]. А згідно 
зі ст. 1 Конвенції МОП № 161 про служби гігієни праці, 
на служби покладено профілактичні функції та відпові-
дальність за консультування роботодавця, працівників 
та їх представників із питань вимог щодо створення й 
підтримання безпечного та здорового виробничого сере-
довища, яке сприятиме оптимальному фізичному та 
психічному здоров'ю у зв'язку із трудовою діяльністю [9]. 

Право на належні, безпечні і здорові умови праці за-
кріплено ст. 43 Конституції України [10], а також ст. 2 
Кодексу законів про працю України [11], який при цьому 
не застосовує поняття "належні умови праці", регламе-
нтуючи лише безпечні і здорові умови. Водночас, ні 

глава КЗпП "Охорона праці", ні Закон України "Про охо-
рону праці" не регламентують заходів щодо гаранту-
вання безпечних та належних психологічних умов праці. 

Серед Цілей сталого розвитку 2016–2030 рр. визна-
чено сприяння поступальному, усеохоплюючому та 
сталому економічному зростанню, повній і продуктивній 
зайнятості та гідній праці для всіх [12]. Указана ціль 
включає, зокрема, сприяння забезпеченню надійних і 
безпечних умов праці для всіх трудящих, включаючи 
трудящих-мігрантів, особливо жінок-мігрантів, та осіб, 
які не мають стабільної зайнятості (п. 8.8). Крім того, 
ціль 3 містить завдання "Нарощувати потенціал усіх 
країн, особливо країн, що розвиваються, у сфері ран-
нього попередження, зниження ризиків і регулювання 
національних і глобальних ризиків для здоров'я" [12]. 
Водночас, на національному рівні підціль 8.5 "Сприяти 
забезпеченню надійних та безпечних умов праці для 
всіх працюючих, зокрема шляхом застосовування інно-
ваційних технологій у сфері охорони праці та промис-
лової безпеки" регламентує лише індикатори щодо кі-
лькості потерпілих і загиблих від нещасних випадків на 
виробництві та частку працівників, зайнятих на роботах 
зі шкідливими умовами праці у загальній обліковій кіль-
кості штатних працівників. Відповідно, питання психоло-
гічних умов праці серед завдань щодо реалізації Цілей 
сталого розвитку відсутні. 

У національній доктрині трудового права так само 
переважає розуміння охорони праці як дотримання 
норм техніки безпеки та виробничої санітарії і лише 
окремі науковці звертають увагу на психологічну безпе-
ку працівника. Так, С. В. Вишновецька зауважує, що 
виробниче середовище має бути організоване так, щоб 
забезпечити не лише фізичну безпеку працівника, а і 
психологічний комфорт його праці [13, с. 116]. 
О. А. Яковлєв указує, що здорові умови праці повинні 
передусім указувати на сукупність чинників, які вплива-
ють на професійну діяльність і за яких стан людини мав 
би характеризуватися повним психічним, фізичним і 
моральним благополуччям [14, с. 129]. Авторський ко-
лектив підручника "Курс порівняльного трудового пра-
ва" новим напрямом у розвитку законодавства України 
про охорону праці називає правове регулювання гаран-
тування людині комфортного виробничого середови-
ща, наголошуючи на необхідності концентрації уваги 
законодавця на забезпечення психологічної недотор-
канності і безпеки працівника [15, c. 234]. Відповідно, 
для належної регламентації психологічних умов праці 
як частини охорони праці на сьогодні необхідні і зміни 
на законодавчому рівні, і перегляд доктринальних під-
ходів до змісту інституту охорони праці. 

Напрями дослідження психосоціальних ризиків. 
Особливу увагу на необхідність посилення уваги до 
дослідження психосоціальних ризиків на робочому місці 
МОП звертає у звіті 2019 р. "Safety and health at the 
heart of the future of work. Building on 100 years of 
experience" [4, с. 56].  

Аналіз цього звіту дозволяє визначити ключові на-
прями таких досліджень:  

1) інтеграція психосоціальних ризиків в оцінки ризи-
ку як частини систем управління охороною праці з ме-
тою розробки цільових стратегій запобігання та управ-
ління небезпеками;  

2) шляхи розвитку безпечного психологічного кліма-
ту на робочому місці;  

3) вивчення впливу психосоціальних ризиків на ро-
боті на фізичне здоров'я працівників, включаючи серце-
во-судинні захворювання, захворювання шлунково-
кишкового тракту та розлади психічного здоров'я (виго-
рання, депресія тощо);  
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4) визначення співвідношення надурочного робочо-
го часу й малорухливої роботи на здоров'я працівників. 

З указаних напрямів лише перший пов'язаний пер-
шочергово з необхідністю вдосконалення законодавст-
ва, тоді як інші можуть бути реалізовані лише за наяв-
ності відповідних досліджень фахівців у галузях меди-
цини, психології, управління персоналом тощо. Тільки 
після визначення необхідних рекомендацій указані на-
прями можуть знайти своє втілення у законодавчих чи 
локальних актах. Тому, дослідження психосоціальних 
ризиків на роботі потребує міждисциплінарного підходу, 
що дозволить передбачити найефективніші шляхи до 
гарантування й забезпечення психологічних умов праці. 

Для інтеграції психосоціальних ризиків у систему 
управління охороною праці необхідним є детальне дос-
лідження їх місця та ролі серед умов праці для різних 
видів трудової діяльності. Водночас, в аналізованій 
доповіді МОП 2019 р. важлива увага приділяється не-
обхідності виявлення ситуацій та практик у сфері зай-
нятості, які впливають на стрес та встановлення його 
наслідків для психічного здоров'я, наприклад, біомар-
керів діагностики рівнів стресу [4, с. 56].  

Закон України "Про охорону праці", визначаючи 
елементи управління охороною праці у ст. 13 [16], не 
регламентує питання попередження чи мінімізації 
впливу психосоціальних ризиків. Тому, зазначена стат-
тя повинна бути конкретизована в частині визначення 
заходів щодо забезпечення психологічних умов праці. 
Так, наприклад, у контексті такого елемента управління 
охороною праці, як створення відповідних служб, що 
забезпечують вирішення конкретних питань охорони 
праці, слушною є пропозиція щодо "законодавчого за-
кріплення соціальної служби підприємства, установи, 
організації" [15, с. 237]. Серед повноважень такої служ-
би, (які мають важливе значення в контексті протидії 
психосоціальним небезпекам) пропонуються, зокрема, 
надання індивідуальних і групових психологічних послуг 
працівникам, проведення соціально-психологічного 
консультування щодо адаптації у виробничому середо-
вищі, подолання його негативних впливів, поліпшення 
стосунків у колективі тощо [15, с. 237].  

Також у системі управління охороною праці згідно 
ст. 13 Закону "Про охорону праці" визначено ряд захо-
дів, які можуть бути застосовані і в контексті забезпе-
чення належних психологічних умов праці:  

• забезпечення виконання необхідних профілакти-
чних заходів відповідно до обставин, що змінюються 
(такі заходи повинні проводитись, зокрема, і для профі-
лактики стресу, професійного вигорання, мобінгу та 
домагань на робочому місці);  

• упровадження прогресивних технологій, досяг-
нень науки і техніки (зокрема, упровадження результа-
тів як психології та медицини в контексті протидії пси-
хосоціальним небезпекам, так і менеджменту, управ-
ління персоналом для підвищення ефективності органі-
зації праці, що, як зазначалось вище, також значною 
мірою впливає на психоемоційний стан працівника). Як 
наголошує МОП, нові тенденції в організації праці, де 
працівники все частіше працюють автономно або дале-
ко від приміщень свого роботодавця, потребують пере-
осмислення поточного управління охороною праці, за-
конів, політик та програм [4, с. 56]; 

• забезпечення усунення причин, що призводять 
до нещасних випадків, професійних захворювань, та 
здійснення профілактичних заходів, визначених комісі-
ями за підсумками розслідування цих причин (серед 

таких причин значне місце посідають психосоціальні 
ризики, зокрема втома, стрес, вигорання тощо); 

• організація проведення аудиту охорони праці та 
за його підсумками вжиття заходів щодо усунення не-
безпечних і шкідливих для здоров'я виробничих фак-
торів (аналіз психологічного клімату в колективі, на 
нашу думку, повинен стати обов'язковою складовою 
відповідного аудиту); 

• організація пропаганди безпечних методів праці 
та співробітництво із працівниками у галузі охорони 
праці. Так, з позиції МОП, захист психічного здоров'я 
працівників є більш ефективним, якщо він оснований на 
профілактичних стратегіях, зокрема за допомогою 
психосоціальних оцінок ризику та управління ними з 
метою запобігання стресам та психічним захворюван-
ням, зумовленим роботою [5, c. 5]. Відповідно, важли-
вою тенденцією розвитку міжнародних стандартів у 
сфері охорони праці є зміщення акцентів в управлінні 
охороною праці на превентивний механізм. У Глобаль-
ній стратегії з охорони праці МОП наголошено на необ-
хідності побудови та підтримки національної культури 
профілактики в галузі безпеки і гігієни праці [2], яка, 
згідно зі ст. 1 Конвенції МОП № 187, про основи, що 
сприяють безпеці та гігієні праці, означає культуру, в 
якій право на безпечне і здорове виробниче середови-
ще дотримується на всіх рівнях, коли уряди, роботода-
вці і працівники беруть активну участь в забезпеченні 
безпечного і здорового виробничого середовища за 
допомогою системи встановлених прав, відповідально-
сті й обов'язків та коли принципам профілактики нада-
ється найвищий пріоритет [17].  

Сучасні ризики для психологічної безпеки пра-
цівників. У звіті "Safety and health at the heart of the 
future of work. Building on 100 years of experience" ви-
значено чотири ключові чинники, які створюють нові 
виклики для змін у правовому регулюванні охорони 
праці: технології, демографія, сталий розвиток (вклю-
чаючи зміни клімату), зміни в організації праці [4]. Щодо 
психологічних умов праці, найбільший вплив на них 
здійснюють, на нашу думку, технологічні трансформації 
та зміни в організації праці. 

Так, відповідно до звіту, технологічні зміни ство-
рюють, зокрема, такі додаткові ризики: 

1) для психологічного здоров'я працівника: а) змен-
шення балансу між роботою й особистим життям (зок-
рема, через збільшення можливостей для працівника 
"бути доступним" у будь-який час); б) ізоляція та відсут-
ність соціальної взаємодії (при віддаленій роботі); 
в) технострес та інформаційне перевантаження; 

2) для психологічної безпеки та приватності: 
а) розширення можливостей доступу до конфіденційної 
інформації про працівника; б) кібербулінг та кіберагресія; 

3) ергономічні ризики: а) збільшення використання 
мобільних пристроїв та інші форми взаємодії людина-
машина; б) сидяча робота, що призводить до підви-
щення ризику супутніх проблем зі здоров'ям (зорова 
втома, ожиріння, серцево-судинні захворювання тощо); 

4) новітні ризики: а) електромагнітні поля; б) автома-
тизація та робототехніка; в) нанотехнології [4, с. 32, 34]. 

Щодо змін в організації праці, то на психологічне 
здоров'я працівника впливають, у першу чергу, такі:  

1) наднормовий робочий час (з яким пов'язують, у 
першу чергу, хронічну втому, що може призвести до 
проблем зі здоров'ям, таких як серцево-судинні захво-
рювання, шлунково-кишкові розлади, погіршення стану 
психічного здоров'я, включаючи вищі показники триво-
жності, депресії та розладів сну [4, с. 49]; 
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2) нестандартні форми зайнятості, що створюють 
такі умови: а) для психосоціальних ризиків (наприклад, 
відчуття незахищеності та нестабільності при строкових 
трудових відносинах чи неповній зайнятості); б) підви-
щені ризики домагань (harassment); в) незахищеність 
від гірших умов праці (зокрема, у сфері охорони праці); 
г) проблеми втоми [4, с. 50]; 

3) робота на цифрових платформах: а) працівникам 
не надаються, або надаються меншою мірою традиційні 
трудові гарантії (обмеження робочого часу, відпустки, 
оплата тимчасової непрацездатності тощо); б) оцінка 
ризиків під час виконання трудових обов'язків, як пра-
вило, відсутня; в) працівники самостійно несуть відпо-
відальність за власну безпеку, за страхування життя і 
здоров'я [4, с. 54]. 

Указані чинники потребують детального вивчення: 
аналізу стану їх нормативної регламентації та особли-
востей реалізації, зарубіжного досвіду у цій сфері, тому 
будуть предметом окремого наукового дослідження. 

Протидія моральним переслідуванням. У кон-
тексті психологічних умов праці важливе значення має 
протидія моральним переслідуванням на робочому міс-
ці: мобінгу/булінгу, домаганням тощо. МОП протягом 
тривалого часу вказувала на необхідність протидії будь 
яким моральним переслідуванням на роботі, зокрема, у 
доповідях "Stress Prevention at Work Checkpoints. 
Practical improvements for stress prevention in the 
workplace" (2012), "Code of conduct and guidelines to 
prevent and address sexual harassment in workplace" 
(2016), "The Threat of Physical and Psychosocial Violence 
and Harassment in Digitalized Work" (2018) тощо. У преа-
мбулі Декларації століття МОП щодо майбутнього сфери 
праці 2019 р. наголошено на необхідності забезпечення 
вільного від насильства та домагань світу праці [3].  

У теорії національного трудового права до мораль-
ного переслідування на робочому місці відносять будь-
які дії, направлені на погіршення матеріальних умов 
праці, а також людських і міжособистісних стосунків 
одного або декількох потерпілих, які порушують їх пра-
ва чи посягають на гідність і можуть суттєво пошкодити 
стан здоров'я та їх професійне майбутнє [15, с. 235]. 

На думку М. М. Шумила, мобінг – це різновид психо-
логічного тиску або психологічного терору працівника, 
що полягає в систематичному, тривалому приниженні, 
зневажанні, ігноруванні, обструкції, необґрунтованій 
критиці, сексуальному домаганні, насміханні як на ро-
бочому місці, так і за його межами з боку інших співро-
бітників або керівництва з метою доведення особи до 
стану неможливості здійснювати свою трудову функцію 
і подальшого звільнення за власним бажанням [18, 
с. 338]. У цілому підтримуючи дане тлумачення, диску-
сійною вважаємо позицію вченого, що метою мобінгу 
завжди є спонукання працівника до звільнення, хоча 
дійсно це одна з найпоширеніших причин морального 
переслідування. Наприклад, Т. А. Коляда звертає увагу 
на те, що мобінг часто застосовується як спосіб позбав-
лення від небажаних працівників – керівник, маючи мо-
жливість застосування персонально-кадрових та дис-
циплінарних засобів, допускає дискримінацію досвідче-
них і висококваліфікованих підлеглих [19, с. 156].  

Нормативне підґрунтя для заборони моральних пе-
реслідувань на робочому місці в Україні практично від-
сутнє. Так, ст. 28 Конституції України передбачає, що 
ніхто не може бути підданий такому, що принижує його 
гідність, поводженню [10], Закон України "Про засади 
запобігання та протидії дискримінації в Україні" обме-
жується тлумаченням поняття "утиск" (небажана для 

особи та/або групи осіб поведінка, метою або наслідком 
якої є приниження їх людської гідності за певними озна-
ками або створення стосовно такої особи чи групи осіб 
напруженої, ворожої, образливої або зневажливої ат-
мосфери) та визначенням його формою дискримінації 
[20, ст. 1, 5]. При цьому терміни "переслідування" та 
"утиски" можна вживати як тотожні, оскільки згідно зі 
Словником синонімів української мови, переслідувати 
означає завдавати утисків [21, с. 171], хоча перший із них 
вважаємо влучнішим перекладом англійського терміну 
"harassment". Необхідність недопущення сексуальних 
домагань передбачено Законом "Про забезпечення рів-
них прав та можливостей жінок і чоловіків" [22, ст. 17]. 

Водночас, в аспекті поширеності утисків стосовно 
працівників загальної заборони здійснення таких дій без 
визначення механізму реалізації відповідних норм недо-
статньо. У зарубіжних країнах проблема переслідувань 
на робочому місці вирішується, як правило, саме в кон-
тексті забезпечення права на справедливі та безпечні 
умови праці, тоді як у національному законодавстві збері-
гається розуміння охорони праці виключно як дотриман-
ня норм техніки безпеки, виробничої санітарії. Як слушно 
зауважує О. В. Тищенко, досвід країн, де були прийняті 
закони щодо морального переслідування на роботі 
(Франції, Німеччини, Швеції, Данії тощо), засвідчує, – 
факт їх прийняття сприяв породженню у суспільстві впе-
вненості, що у випадку переслідувань на роботі, є мож-
ливість через суд дієво захистити свої права [23, с. 66].  

Тому, право на здорові та безпечні умови праці, за-
кріплене ст. 2 Кодексу законів про працю України, по-
винно включати забезпечення роботодавцем не лише 
фізичних, а і психологічних умов праці. Пропонується 
закріпити у Кодексі норму, згідно з якою гарантувати-
меться "право на належні, безпечні і здорові умови 
праці, включаючи право на отримання інформації щодо 
умов праці та вимог охорони праці на робочому місці, 
на захист від психологічного переслідування у процесі 
виконання трудової функції, а також право на відмову 
від виконання роботи в умовах, що не відповідають 
вимогам охорони праці" [24, с. 117]. Пропонуємо запо-
зичити позитивний досвід Болгарії в контексті протидії 
моральним переслідуванням, передбачивши обов'язок 
роботодавця, який отримав скаргу від працівника щодо 
утисків, негайно провести перевірку, вжити заходів для 
їх припинення і накласти дисциплінарне стягнення, як-
що утиски спостерігалися з боку когось із працівників. 
У протилежному випадку відповідальність за бездіяль-
ність покладається і на роботодавця [25, с. 196].  

Слушною є пропозиція І. В. Лагутіної щодо необхід-
ності заборони морального переслідування і у правилах 
внутрішнього розпорядку [26, с. 742]. Здійсненням про-
філактики стосовно запобігання негативним явищам у 
виробничому середовищі може займатись соціальна 
служба на підприємствах, в установах, організаціях, про 
яку зазначалось вище. 

Протидія домаганням на робочому місці. У кон-
тексті забезпечення належного психологічного клімату 
важливе значення має і протидія домаганням у сфері 
праці. Так, сексуальні домагання є однією з форм прояву 
гендерної дискримінації [24, c. 3]. Відповідно до ст. 1 За-
кону "Про забезпечення рівних прав та можливостей жі-
нок і чоловіків" сексуальні домагання визначаються як дії 
сексуального характеру, виражені словесно або фізично, 
що принижують чи ображають осіб, які перебувають у 
відносинах трудового, службового, матеріального чи ін-
шого підпорядкування [22]. Погоджуємося з Т. Марценюк, 
що таке формулювання є неповним, оскільки воно пе-
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редбачає лише вертикальні відносини (підпорядкування 
типу начальник-підлеглий), але не включає стосунки го-
ризонтального типу (між колегами), серед яких також 
трапляються випадки сексуальних домагань [27, с. 18]. 

У межах МОП виділяють найуразливіших до цієї 
форми дискримінації працівників: щодо жінок, це зок-
рема молоді, залежні фінансово, самотні або розлуче-
ні, а також мігранти; чоловіки, які піддаються домаган-
ням, як правило, є молодими людьми, особами нетра-
диційної сексуальної орієнтації, а також ті, які нале-
жать до етнічних чи расових меншин [28, с. хіі]. В Укра-
їні статистичні дані щодо цієї категорії людей відсутні, 
оскільки їх жертви, як правило, не звертаються за за-
хистом або відповідні дії не визнаються судами сексу-
альними домаганнями.  

Тривалий час комплексне регулювання протидії до-
маганням у сфері праці було відсутнє і серед актів між-
народних організацій. Лише 2019 р. МОП прийняла 
Конвенцію № 190 про ліквідацію насильства та дома-
гань у світі праці та відповідну Рекомендацію № 206. 
Уперше на рівні міжнародного договору закріплено 
право на світ праці, вільний від насильства та дома-
гань, існує чітка і єдина система запобігання насильству 
та домаганням та їх подоланню, заснована на інклюзи-
вному, інтегрованому та гендерному підходах [29, с. 1]. 
У преамбулі Конвенції № 190 наголошено, що насильс-
тво та домагання у світі праці впливають на психологіч-
не, фізичне та сексуальне здоров'я, гідність, сімейне та 
соціальне середовище. Крім того, Конвенція визначає 
механізми протидії домашньому насильству, вказуючи, 
що воно також впливає на зайнятість, продуктивність 
праці, здоров'я та безпеку працівників. Тому ратифіка-
ція Україною Конвенції № 190 має важливе значення в 
контексті захисту працівників від психологічного на-
силля та дискримінації. 

ВИСНОВКИ. Інститут охорони праці потребує пе-
реосмислення в сучасних умовах з огляду на необхід-
ність створення правових основ для забезпечення 
належних психологічних умов праці. Психосоціальні 
ризики як фактори, що зумовлюють стрес на робочому 
місці, потребують міждисциплінарного дослідження 
фахівців у сфері права, медицини, психології, мене-
джменту та управління персоналом тощо. Лише ком-
плексний підхід дозволить визначити найбільш ефек-
тивні рекомендації для встановлення належного пси-
хологічного клімату та забезпечення психологічної 
безпеки працівників у процесі роботи. 

Для інтеграції психосоціальних ризиків у систему уп-
равління охороною праці необхідним є детальне дослі-
дження їх місця та ролі серед умов праці. У статті внесе-
но пропозиції щодо вдосконалення Закону "Про охорону 
праці" з метою конкретизації заходів, які можуть бути 
застосовані для забезпечення належних психологічних 
умов праці. Пропонується закріпити у законодавстві пра-
во працівника на захист від психологічного пересліду-
вання у процесі виконання трудової функції та визначити 
правові механізми протидії мобінгу. З метою протидії 
домаганням на робочому місці важливе значення має 
ратифікація Україною Конвенції МОП № 190. 

Створення безпечного та комфортного виробничого 
середовища, покращення психологічного клімату в ко-
лективі значною мірою має локальний характер, тому 
повинно забезпечуватись, у першу чергу, за допомогою 
співпраці роботодавця і працівників. Держава, у свою 
чергу, має закріпити мінімальні гарантії щодо психоло-
гічної безпеки на робочому місці, а також сприяти про-
веденню міждисциплінарних досліджень, які встанов-

люватимуть вплив психологічного клімату на продукти-
вність та ефективність працівників.  
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TRENDS IN LEGAL REGULATION FOR PSYCHOSOCIAL RISKS AT WORK 
The article examines the psychosocial risks as an element of the occupational safety and health system. The author outlines that competition, 

higher expectations for productivity and working hours and other psychosocial hazards have resulted in increasingly stressful work environment. 
The legal grounds for psychological working conditions regulation are analysed. The author determines the recommendations for improving the 
legislation on occupational safety and health. The analysis of the main psychosocial risks is carried out.   

The paper substantiates the main directions for the improvement of occupational safety and health management systems. They include the in-
tegration of psychosocial risks in risk assessment for developing strategies for prevention and management of hazards; the ways to develop a safe 
psychological climate at the workplace; determining the impact of psychosocial risks at work on the physical health of employees; determining the 
correlation of overtime and sedentary work on the health of employees. 

The basic technological transformations and changes in the organization of work which influence the psychological safety of employees 
are investigated. The main risks to the employee's psychological health have been identified. They are 1) reduction of work-life balance; 
2) isolation and lack of social interaction; 3) technostress and information overload; 4) expanding access to confidential information about the 
employee; 5) overtime; 6) non-standard forms of employment, 7) work on digital platforms. Particular attention is paid to counteracting mob-
bing and harassment at work. 

Keywords: working conditions, occupational safety and health, psychosocial risks, psychological working conditions, psychological safety, 
psychological climate, non-standard working conditions, digital platforms, mobbing, harassment. 

 
 
 


