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1.      Психологический террор в трудовых отношениях
Моббинг (от англ. to mob – нападать толпой) – целенаправленное преследование работника; нападки, ущемляющие его достоинство, подрыв репутации и профессиональной компетенции. Впервые этот термин в таком значении применил шведский психолог и ученый-медик доктор Ханц Лейман, занимавшийся в начале 1980 х гг. исследованием микроклимата на рабочих местах.

Подобное поведение охарактеризовано им как психологический террор
.

Термин «моббинг» (психологический террор на рабочем месте)  начал интенсивно использоваться в Европе более десяти лет тому назад. Он обозначает активное моральное преследование отдельной личности или целой социальной группы в той организации, где они трудятся.

В Трудовом кодексе РФ и других федеральных законах, в той или иной степени регламентирующих социально-трудовые отношения, термин «моббинг» отсутствует и не предусмотрены меры его предупреждения. Однако в настоящее время данному социальному феномену уделено внимание Европейской социальной хартией (пересмотренной). Российская Федерация подписала этот документ по распоряжению Президента РФ от 12.05.00 № 151 рп «О подписании Европейской социальной хартии (пересмотренной)»
. В настоящее время идет работа, направленная на ратификацию этого правового акта в сфере социально-трудовых отношений.

Рассматриваемое социальное явление не относится к категории отдельных, случайных действий, направленных против одного работника или группы работников. Моббинг – это длительный управляемый и целенаправленный процесс. Работник или группа работников ощущают преследование ежедневно или с периодическим постоянством.

Последствия моббинга отрицательно сказываются не только на его объекте, но и на деятельности самой организации. Так, моббинг ведет к отчуждению работников, абсентеизму, усиливает текучесть кадров, отравляет психологический климат в рабочем коллективе, что негативно сказывается на результатах деятельности структурных подразделений и организации в целом.

Рассмотрим источник моббинга и его направленность

Моббинг может использоваться в качестве орудия борьбы менеджмента (администрации) с работником или группой работников либо представлять собой целенаправленные действия других сотрудников.

Горизонтальный моббинг – это моральное преследование на уровне одной профессиональной группы либо одного структурного подразделения. В качестве субъектов конфликтного взаимодействия выступают сотрудники структурного подразделения. Моральное преследование развивается по одной из схем: «сотрудник – сотрудник», «группа сотрудников – сотрудник».

Так в сложившийся коллектив отдела одной из столичных фирм пришла новая сотрудница. Ее своеобразный говор и манера одеваться выдавали провинциалку. Она сразу услышала за спиной обидные слова: «Набрали деревню, скоро навозом запахнет».

Сотрудницу не приглашали пить чай вместе со всеми, не позвали поздравить сослуживца с юбилеем, перевесили ее пальто из общего гардероба в шкаф, где хранились ведро и швабра.

Первые дни неправильно сказанное ею слово вызывало смешки и передразнивание, позже – гомерический хохот. Новая сотрудница терпела, полагая, что все дело в ее собственных недостатках, а работники этой фирмы ничем не отличаются от других и в ином месте было бы то же самое…

Вертикальный моббинг представляет собой моральное преследование по вертикали управления персоналом. Источником может быть вышестоящее должностное лицо либо соответствующий институт. Иногда вертикальный моббинг осуществляется снизу вверх группой сотрудников, занимающих подчиненные должности. В таких случаях объектом морального преследования становится вышестоящий руководитель.

Структурное подразделение возглавил специалист, который ранее входил в состав другого подразделения. Личность нового руководителя была известна подчиненным и при этом не вызывала у них положительных эмоций. Позже выяснилось, что такое восприятие не было стереотипным, а представляло собой результат объективной оценки личности назначенного руководителя. Развертыванию морального преследования способствовал еще один фактор – коллектив структурного подразделения ожидал, что на вакантную должность будет назначен один из его членов.

Конфликт с использованием морального преследования по схеме «снизу вверх» расколол коллектив на две части, что отрицательно сказалось на деятельности не только данного структурного подразделения.

Рассмотрим факторы, способствующие возникновению моббинга.
Формированию конфликтного потенциала способствуют следующие ситуации:

при приеме сотрудника на работу не оговорены и не формализованы в трудовом договоре вопросы признания и защиты его достоинства;

в организации отсутствует институт обсуждения взаимных проблем и обжалования действий должностных лиц;

затруднен доступ к институтам, регулирующим эту область отношений и приспосабливающим ее к новым условиям;

установлены неодинаковые для всех нормы поведения персонала, в их изложении и применении просматривается дискриминация;

правила, касающиеся различных интересов (как правило, противоположных) работодателя и работников не прозрачны и существует проблема их легитимности;

работники не объединены в профсоюз, либо первичная профсоюзная организация только позиционирует себя в качестве защитника прав и 

Исследование, проведенное представителями различных наук, показало, что феномен моббинга имеет место в организациях как государственного, так и частного сектора экономики. Моральное преследование работника или группы работников может быть развернуто в любом коллективе занятых граждан, включая организацию в целом.

Моббинг часто бывает направлен против представителей расовых, этнических, религиозных и сексуальных меньшинств; лиц, обладающих признаками физических или психологических дефектов и отклонений; на тех, кто не похож на всех и не может постоять за себя. Кроме того, моральное преследование может возникнуть на почве гендерных отношений (связанных с различием полов).

Мотивы, побуждающие к моббингу:

сознательная или бессознательная неприязнь к объекту, причины которой коренятся в культуре, воспитании, психологии личности и социальной группы;

столкновение интересов, борьба за обладание ресурсами и властью;

половой инстинкт и сексуальная патология;

желание менеджмента (администрации) приструнить строптивого работника, проучить его, поставить на место;

противоположные интересы работника и работодателя (его представителей) т. д.

Моббинг как элемент социального конфликта наиболее часто проявляется при столкновении противоположного отношения работников и работодателя (его представителей) к проблемам обеспечения занятости, достойных условий труда, карьерного роста работников и т. п.

В случае затруднений с обеспечением занятости, особенно когда у администрации нет достаточных юридических оснований для перевода или увольнения тех или иных работников, менеджмент нередко самостоятельно или посредством привлечения лояльных работников разворачивает против них моббинг. Здесь можно говорить об инструментальной агрессии по отношению к работникам. Данный вид агрессии является средством для достижения цели, преследуемой менеджментом (администрацией) конкретной организации. А целью является «выдавливание» работников из определенного структурного подразделения или непосредственно из организации.

Генеральному директору омского филиала всероссийской компании предстояло провести сокращение штатов. Тех кандидатов на увольнение, которые не согласились покинуть организацию по собственному желанию, перевели в специально созданное (временное) подразделение. Они были вынуждены выполнять нудную, никому не нужную работу. При этом руководство регулярно находило всяческие нарушения и выражало недовольство по поводу их работы. Психологическая атмосфера накалилась. Ни один из кандидатов на увольнение не смог продержаться на работе более двух месяцев.

В настоящее время известны следующие формы моббинга:

1) вербальная агрессия (провокационные вопросы; лживые утверждения; утверждения, построенные на оценке характера, частной жизни сотрудника; сомнения в уровне его профессионализма и компетентности; эмоциональные нападки и угрозы; недоверие к приводимым им аргументам; безосновательное обвинение в чем-либо и др.);

2) вербальная агрессия, сопровождаемая грубыми жестами;

3) постоянная дискуссия с работником с целью демонстрации своего должностного статуса и превосходства (грубое и надменное прерывание подчиненного; выражение несогласия прежде, чем работник успеет высказать собственную мысль, изложить точку зрения, привести аргумент; восприятие только того, что можно каким-либо образом использовать против работника; 

игнорирование объективных и обоснованных доводов и т. д.);

4) действия, выражающие неприязненное отношение к личности (бойкот со стороны сослуживцев; размещение на рабочем месте сотрудника различных посторонних предметов; развешивание анонимных карикатур и др.);

5) вспышки гнева, сопровождающиеся грубыми высказываниями, унижающие личность работника, провоцирующие его на совершение ошибок либо на ответное некорректное поведение;

6) демонстративный отказ от продолжения обсуждения проблемы совместно с работником или в его присутствии;

7) специальное сокращение сроков выполнения работником поручений либо нарочитая медлительность в принятии решений, касающихся выполненных им заданий;

8) умышленное непредставление работнику полной и достоверной информации, необходимой для выполнения порученного задания;

9) бойкот со стороны должностных лиц, выражающийся в периодическом прекращении выдачи работнику заданий и поручений;

10) безосновательное изменение размера заработной платы работника без разъяснения причин;

11) перемещение рабочего места с целью морального угнетения сотрудника;

12) намеренное распространение ложной информации и слухов о работнике;

13) нелегитимное коллегиальное рассмотрение поведения работника;

14) рассмотрение сфабрикованных жалоб и докладных, которые по объективным причинам не могут привести к наложению на работника дисциплинарного взыскания;

15) действия, направленные против работника и квалифицируемые как сексуальное домогательство.

Рассмотрим, как можно предотвратить моббинг посредством нормативного регулирования социально-трудовых отношений. Статьей 26 ч. I Европейской социальной хартии (пересмотренной) предусмотрено, что «все работники имеют право на защиту своего достоинства в период трудовой деятельности». Исходя из общепризнанных норм международного права, а также положений Конституции РФ
 одним из основных принципов правового регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений в России признается обеспечение права на защиту достоинства работников в период трудовой деятельности (ст. 2 ТК РФ)
.

Посредством централизованного и локального нормотворчества могут быть предусмотрены меры, направленные на предупреждение моббинга, и ответственность работников, должностных лиц, которые осуществляют моральное преследование определенного индивидуума или социальной группы. В свою очередь, нужно, чтобы система управления персоналом в организациях всех секторов экономики отвечала требованиям теории менеджмента. Это означает, что функции структурных подразделений, предназначенных для управления персоналом (кадровых служб), должны включать управление социальными конфликтами межличностного и межгруппового характера.

Представляется необходимым осуществлять следующие действия, направленные на предупреждение моббинга:

1) разрабатывать и утверждать локальным нормативным актом либо включать в действующий коллективный договор положения об этике поведения, которые предусматривали бы запреты:

на нецивилизованное, неэтичное поведение вышестоящих должностных лиц по отношению к подчиненным и нижестоящим должностным лицам;

умышленные действия (подстрекательство к ним), которые могут оскорбить, унизить человеческое достоинство работника или подчиненного, нанести ему моральную или психологическую травму;

содействие конкурентной борьбе в продвижении по службе посредством применения различных форм моббинга;

2) подключать кадровые службы к управлению социальными конфликтами (межличностными и межгрупповыми) в широком смысле этого термина;

3) создавать условия для того, чтобы каждый работник мог обжаловать действия (бездействие) должностных лиц в случаях мнимого или действительного морального преследования индивидуума или социальной группы. На практике вопрос существования моббинга должен рассматриваться как в административном порядке, так и в порядке разрешения межличностных и межгрупповых конфликтов;

4) вводить в практику контроль за состоянием социально-психологического климата в структурных подразделениях и организациях.

Все перечисленные формы моббинга подразделяются на действия, направленные против индивидуума или социальной группы и представляющие собой агрессию, и на действия, которые в той или иной степени являются противоправными. Моральное преследование на рабочем месте (в организации), с одной стороны, представляет собой открытую агрессию, с другой – нарушение прав и свобод личности или социальной группы. В связи с этим проблеме психологического притеснения работников необходимо уделить самое пристальное внимание
. 

2.      Уголовная ответственность в сфере труда в странах Северной Америки

Трудовое законодательство в США начало активно развиваться с 1870-х гг. в ходе острых социальных конфликтов между крупными предпринимателями и теми профсоюзами, которые решительно защищали интересы рабочих. К настоящему времени сложилась система нормативных актов, регулирующих трудовые отношения, в которой решающая роль принадлежит ФЗ, хотя и в ведении штатов остается весьма широкий круг вопросов.

В 1930-х гг.. в период "нового курса" президента Ф. Рузвельта, были приняты Законы Норриса - Ла Гардия (1932) и Вагнера (1935), которыми гарантировались права рабочих на создание профсоюзов, на заключение коллективных договоров с предпринимателями и на забастовки, а также Закон о справедливых условиях труда (1938) и др. После второй мировой войны, в период наступления монополий на права трудящихся, были изданы Законы о трудовых отношениях Тафта-Хартли (1947) и Лэндра-ма-Гриффина (1959). Совокупностью названных и иных федеральных актов ныне в основном регулируются трудовые права американских граждан и правовой статус профсоюзов. Действующие законы запрещают участие профсоюзов в политической борьбе и проведении выборных кампаний, систему "закрытых цехов", т.е. приема на работу только членов профсоюзов, и содержат ряд других ограничений профсоюзной деятельности. Органы министерства труда вправе контролировать финансовую и организационную практику профсоюзов. Важная роль в процессе заключения коллективных договоров принадлежит Национальному управлению по вопросам трудовых отношений и соответствующим специализированным административным органам штатов
. 
Право трудящихся на забастовки ограничено запретом стачек солидарности, возможностью судебного запрета забастовок государственных служащих и работников государственных предприятий, обязанностью профсоюза за 60 дней до начала забастовки предупредить об этом предпринимателя и федеральную службу по посредничеству и примирению, а также правом президента в судебном порядке отсрочить или приостановить на 80 дней начатую забастовку, если она подвергает опасности "национальное благосостояние и безопасность". 
Проведение "незаконных" забастовок, нарушающих эти требования, влечет за собой роспуск профсоюзов, наложение на них крупных штрафов, уголовную ответственность руководителей. 
В то же время органы Федерального министерства труда и соответствующих учреждений в штатах наделены правом наблюдать за соблюдением предпринимателями законодательства о минимальных ставках заработной платы и максимальной продолжительности рабочего времени, правил техники безопасности на предприятиях и т.п.
Законодательством Северной Америки предусмотрена ответственность корпораций за нарушение трудового законодательства.
В начале  ХХ в. Конгресс США в Акте Елкинса (Elkins Act) сформулировал положение, что действие  или бездействие служащего  корпорации, действующего  в рамках   своих  служебных   полномочий,   считаются  действием   или бездействием  самой  корпорации.  
Это  положение  в  1909  г.   было рассмотрено Верховным судом США на предмет его конституционности  по делу “New  York  Central and  Hudson River  Railrood  Co. v.  United States”. При слушании апелляции на обвинительный приговор против New York  Central  за  нарушение  Акта  Елкинса  адвокат  аргументировал несоответствие  Конституции  раздела   I  Акта  об   ответственности корпорации за  действия  служащих, агентов  и  сотрудников тем,  что наложение штрафа на корпорацию за действие ее сотрудников сводится к изъятию денег у  невиновных акционеров и  их наказанию без  должного судебного   процесса.   Верховный   суд  не   согласился   с   таким утверждением, признав возможность ответственности корпораций. 
Впоследствии американские  суды  стали  признавать   корпорации уголовно  ответственными за  самые  различные  деяния, если,  по  их мнению, обеспечение права  было бы  ограничено без возложения  такой ответственности,   а   Конгресс  США   принял   множество   законов, позволяющих применять меры уголовной ответственности к  корпорациям: за нарушение законодательства об охране окружающей среды, финансовых постановлений, поставку потребителю  продуктов, опасных для жизни  и здоровья, в сфере труда и  т.  д. 
Американские  исследователи  Маршалл Клайнард  и Петер Йигер выделяют шесть основных видов корпоративных преступлений:   
1) нарушение административных  актов  и  постановлений,  например,   несоблюдение  правительственных  распоряжений об  отзыве  бракованных товаров  или отказ от строительства  воздухо- и водоочистительных сооружений;  
2) нарушение природоохранных распоряжений (загрязнение воды и  воздуха, загрязнение  местности  нефтью   или  химическими  продуктами);   
3) финансовые   правонарушения   (незаконные   субсидии    политическим организациям, подкуп политиков, нарушения валютного законодательства и др.);  
4) несоблюдение  положений о защите  и безопасности  труда; действия, противоречащие положениям  о труде  и заработной плате,  в том числе дискриминация  наемных работников  по признаку расы,  пола или   религии;    
5)   производственные   преступления,    например, производство  и   продажа  ненадежных  и   создающих  угрозу   жизни автомобилей,   самолетов,   автопокрышек,   приборов,   изготовление наносящих вред здоровью  продовольственных товаров  и лекарств и  т. п.;  
6) нечестная  торговая  практика, например,  нарушение  условий конкуренции,  установление  договорных   цен  и  нелегальный   дележ  рынка
.
Итак, основные федеральные законы трудового кодекса были приняты в Соединенных Штатах еще в середине ХХ века. К ним относятся:

-закон Вагнера 1935 г. «О трудовых отношениях»

-Акт о справедливых трудовых стандартах 1938 г.

- закон Хоббса 1946 г.

-закон Тафта-Хартли 1947 г. «О регулировании трудовых отношений»:

-приказ № 9835 «О проверке лояльности государственных служащих»

-закон Лэндрама-Гриффина 1959 г. «Об отчетности и раскрытии фактов в отношении между трудящимся и предпринимателями»

Стоит отметить, что федеральный закон предусматривает уголовную ответственность работника,  профсоюза и предпринимателя в сфере трудовых отношений.
3. Пример судебной практики увольнения работника, выполнявшего воспитательные функции за совершение аморального проступка
Расторжение трудового договора (увольнение) за совершение работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы (Пункт 8, части 1, статьи 81 ТК РФ)

При рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, трудовой договор с которыми прекращен в связи с совершением ими аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы (пункт 8 части первой статьи 81 ТК РФ), судам следует исходить из того, что по этому основанию допускается увольнение только тех работников, которые занимаются воспитательной деятельностью, например учителей, преподавателей учебных заведений, мастеров производственного обучения, воспитателей детских учреждений, и независимо от того, где совершен аморальный проступок: по месту работы или в быту.

Если виновные действия, дающие основание для утраты доверия, либо аморальный проступок совершены работником по месту работы и в связи с исполнением им трудовых обязанностей, то такой работник может быть уволен с работы (соответственно по пункту 7 или 8 части первой статьи 81 ТК РФ) при условии соблюдения порядка применения дисциплинарных взысканий, установленного статьей 193 Кодекса.

Если же виновные действия, дающие основания для утраты доверия, либо соответственно аморальный проступок совершены работником вне места работы или по месту работы, но не в связи с исполнением им трудовых обязанностей, то трудовой договор также может быть расторгнут с ним по пункту 7 или пункту 8 части первой статьи 81 ТК РФ, но не позднее одного года со дня обнаружения проступка работодателем (часть пятая статьи 81 ТК РФ). (п.п. 46, 47 Постановления Пленума Верховного Суда РФ от 17.03.2004 N 2 (в редакции от 28.09.2010) "О применении судами Российской Федерации Трудового кодекса Российской Федерации"

1)Ж. обратился в суд с иском к ОАО о восстановлении на работе, взыскании средней заработной платы за время вынужденного прогула, компенсации морального вреда, признании приказа об увольнении незаконным. В обоснование своих требований указал, что с 14 июня 1995 года он работал в должности машиниста тепловоза, а с 2002 года - в качестве машиниста-инструктора в локомотивном эксплуатационном депо отделения Западно-Сибирской железной дороги. 

Решением районного суда в удовлетворении исковых требований отказано.

Отменяя решение суда, судебная коллегия областного суда указала следующее.

Отказывая в удовлетворении исковых требований, суд первой инстанции исходил из факта совершения истцом, работавшим в должности машиниста-инструктора с исполнением воспитательной функции, аморального проступка, выразившегося в том, что он требовал деньги от машиниста К., представленного им для включение в список работников бригады на поощрение в виде премии по итогам работы за безаварийное управление за 2007 год.

Между тем судом не было учтено следующее.

В соответствии с п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ трудовой договор может быть расторгнут работодателем в случае совершения работником, выполняющим воспитательные функции, аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы.

Следует учитывать, что данное основание может послужить причиной увольнения лишь тех работников, для которых воспитательные функции являются основным содержанием их труда.

Трудовой кодекс РФ не содержит определения аморального проступка. Не имеется такого определения и в названном постановлении Пленума Верховного Суда РФ.

По мнению судебной коллегии, под аморальным следует понимать проступок, нарушающий принятые в обществе нормы морали, совершенный работником на работе или в быту и не соответствующий морально-этическим требованиям, предъявляемым к выполняемой им работе или занимаемой должности.

Преподавательская деятельность представляет собой не только целенаправленный процесс обучения граждан в целях получения ими соответствующего образования, но и процесс воспитания (преамбула Закона РФ от 10 июля 1992 года N 3266-1 "Об образовании"). Отмеченная специфика преподавательской деятельности предполагает установление законодателем специальных требований к лицам, занимающимся ею. Одно из таких специальных требований закреплено в п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ.

Выполняемая истцом работа связана с обучением работников локомотивных бригад в целях получения ими профессиональных навыков их работы по основной специальности, но не соответствующего образования.

При этом локомотивное эксплуатационное депо по смыслу положений ст. 12 Закона РФ «Об образовании» также не может быть отнесено к образовательному учреждению.

Поскольку Ж., не являясь работником, выполняющим воспитательные функции, не мог быть уволен по п. 8 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, прекращение с ним трудового договора не соответствует требованиям трудового законодательства. (Извлечение из определения судебной коллегии по гражданским делам Омского областного суда от 3 сентября 2008 г. N 33-3296/2008; Бюллетень судебной практики Омского областного суда N 3(36), 2008).

2) К. обратился с иском к департаменту по делам молодежи, физической культуры и спорта администрации г. Омска о восстановлении на работе. В обоснование иска указал, что 18 мая 2005 года приказом управления физической культуры и спорта администрации г. Омска он был назначен на должность директора муниципального учреждения дополнительного образования детей.

  9 января 2008 года К. был уволен по п. 13 ст. 81 ТК РФ за нарушение трудовых обязанностей. 15 апреля 2008 года во исполнение решения районного суда от 14 апреля 2008 года восстановлен в прежней должности.

14 мая 2008 года К. уволен с занимаемой должности по п. 2 ст. 278 ТК РФ (в связи с принятием уполномоченным органом юридического лица решения о прекращении трудового договора) с выплатой компенсации в размере трехкратного среднего месячного заработка. Полагает, что его увольнение незаконно. Просил восстановить его на работе в прежней должности.

Представитель ответчика иск не признал, сослался на то, что предусмотренная законом процедура увольнения истца соблюдена. Полагает, что на основании п. 2 ст. 278, ст. 279 ТК РФ и заключенного с истцом трудового договора работодатель вправе расторгнуть трудовой договор и при отсутствии виновных действий К.

Отменяя решение районного суда, судебная коллегия областного суда Удовлетворяя иск о восстановлении на работе, суд указал, что при увольнении истца имела место дискриминация, выразившаяся в том, что согласование его увольнения произведено сразу после вынесения решения суда от 14 апреля 2008 года о восстановлении на работе.

Данный вывод сделан на основе неправильного применения норм материального права.

Согласно ст. 3 ТК РФ под дискриминацией понимается ограничение в трудовых правах в зависимости от пола, расы, цвета кожи, национальности, языка, происхождения, имущественного, социального и должностного положения, возраста, места жительства, отношения к религии и других обстоятельств, не связанных с деловыми качествами работника. Не являются дискриминацией установление различий, исключений, предпочтений, а также ограничение прав работников, которые определяются свойственными данному виду труда требованиями, установленными федеральным законом.

По делу не имеется каких-либо данных о том, что увольнение истца является дискриминацией по одному из указанных в законе обстоятельств. Ответчик указывает, что его не устраивают деловые качества истца как руководителя. Полагает, что управление муниципальным учреждением дополнительного образования детей истцом осуществляется неэффективно.

В соответствии с п. 2 ст. 278 ТК РФ трудовой договор с руководителем организации прекращается в связи с принятием уполномоченным органом юридического лица либо собственником имущества организации, либо уполномоченным собственником лицом (органом) решения о прекращении трудового договора.

Закон не обязывает работодателя указывать конкретные обстоятельства, подтверждающие необходимость прекращения трудового договора. Законодательное закрепление особых правил расторжения трудового договора с руководителем организации обусловлено особенностями характера и содержания выполняемых им трудовых функций и не может расцениваться как нарушение гарантированного Конституцией РФ равенства возможностей в области труда.

Увольнение истца сразу после его восстановления на работе по решению суда не свидетельствует о том, что принятое решение о прекращении трудового договора носит дискриминационный характер.

У суда отсутствовали основания для восстановления истца на прежней работе.

 Учитывая, что все обстоятельства по делу установлены, но им дана неверная оценка в решении суда, судебная коллегия приняла новое решение, отказав К. в удовлетворении иска о восстановлении на работе (Определение судебной коллегии по гражданским делам Омского областного суда от 23 июля 2008 г. N 33-2601/2008// )
.
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