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SUMMARY
The article realized a research of one of the forms of juridical liability that is frequently spread in 

the labour legislation – the disciplinary liability. There were outlined the essential elements of the 
disciplinary liability making an analysis of its specific features. There was also presented the delimi-
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the procedure of application and execution of the disciplinary sanctions.  
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În literatura de specialitate, răspunderea disciplinară este difinită ca formă a răspunderii 
juridice, specifică dreptului muncii, ce constă în sancţionarea faptelor de încălcare cu vinovăţie 
de către orice salariat a normelor legale, a regulamentului intern, a contractului individual şi/
sau colectiv de muncă, a ordinelor şi dispoziţiilor legale ale conducătorilor ierarhici; ansamblul 
normelor legale care definesc abaterile disciplinare, stabilesc sancţiunile disciplinare şi regle-
mentează condiţiile de fond şi procedurale pentru aplicarea lor. Din definiţiile citate putem 
desprinde următoarele elemente esenţiale ale răspunderii disciplinare, şi anume: a) calitatea 
de salariat; b) existenţa unei fapte ilicite (adică a unei abateri disciplinare); c) săvârşirea faptei 
cu vinovăţie; d) un rezultat dăunător şi legătura de cauzalitate între faptă şi rezultat.

În cazurile în care abaterea a fost totuşi săvârşită, răspunderea disciplinară îşi exercită urmă-
toarele funcţii: sancţionatoare, preventive şi educative. Salariatului vinovat i se aplică o sanc-
ţiune cu caracter precumpănitor moral. Prin aceasta, răspunderea disciplinară se aseamănă 
cu răspunderea penală sau contravenţională şi se deosebeşte de răspunderea materială care 
îndeplineşte, în principal, o funcţie reparatorie 575. Se cuvine să reamintim faptul că, potrivit 
art. 206, alin. (3) din CM al RM, se interzice aplicarea amenzilor şi a altor sancţiuni pecuniare 
pentru încălcarea disciplinei muncii.

În esenţă, răspunderea disciplinară se caracterizează prin următoarele trăsături:
a) are o natură contractuală. Această concluzie se întemeiază pe faptul că, după încheierea 

contractului individual de muncă, între părţile contractante (salariat şi angajator) se formează 
o relaţie de subordonare ierarhică (o relaţie de autoritate). Anume acest tip de relaţie şi consti-
tuie un temei juridic suficient pentru abilitarea organelor de conducere ale unităţii cu dreptul 
de aplicare a sancţiunilor disciplinare. Mai mult, legătura directă şi strânsă dintre contractul 
individual de muncă şi răspunderea disciplinară a salariatului determină şi limitele aplicării 
acesteia: răspunderea disciplinară nu mai poate surveni după încetarea contractului individual 
de muncă al salariatului nedisciplinat. De aici rezultă şi pericolul social redus al abaterii discipli-
nare în comparaţie cu alte fapte culpabile ce prejudiciază valorile sociale mai importante, cum 
sunt contravenţiile şi infracţiunile;

b) are un caracter personal, nefiind de conceput o răspundere pentru fapta altuia sau o 
transmitere a ei asupra succesorilor;

c) se transpune într-o constrângere de ordin moral, legislaţia muncii interzicând expres aplica-
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rea sancţiunilor pecuniare pentru abaterile disciplinare comise;
d) exercită nu numai o funcţie de sancţionare, ci şi una de prevenţie şi educativă, întrucât apără 

şi restabileşte ordinea interioară din unitate atunci când aceasta a fost încălcată.
Mai mult, existenţa acestei forme a răspunderii juridice îl determină pe salariat de a nu mai 

comite vreo abatere disciplinară;
e) se prezintă ca o formă de răspundere independentă de toate celelalte forme ale răspunde-

rii juridice. În legătură cu aceasta, atenţionăm asupra faptului că, în funcţie de obiectul social 
ocrotit, este posibil cumulul răspunderii disciplinare cu alte forme ale răspunderii juridice (ma-
terială, contravenţională, penală).

Cumulul răspunderii disciplinare cu răspunderea materială este posibil în aceste situaţiile în 
care prin comiterea uneia şi aceleiaşi fapte ilicite se aduce atingere ordinii interioare din uni-
tate şi, concomitent, se cauzează prejudiciu material unităţii. Totodată, considerăm necesar a 
face şi o delimitare clară între răspunderea disciplinară şi cea materială, ambele fiind reglemen-
tate expres prin normele CM al RM. În acest sens, venim cu un citat dintr-o lucrare valoroasă a 
autorilor români: „Caracteristica cea mai importantă, care este conformă atât răspunderii disci-
plinare cât şi răspunderii materiale, constă în faptul că ambele sunt specifice dreptului muncii, 
aplicându-se numai în cadrul raportului juridic de muncă. Totuşi fiecare din aceste forme ale 
răspunderii îşi păstrează propriile sale particularităţi.

Răspunderea disciplinară prezintă mai multe asemănări cu răspunderea penală şi cu cea 
contravenţională. În schimb, răspunderea materială are unele trăsături care o apropie de răs-
punderea civilă”.

În acelaşi timp, menţionăm faptul că este posibil totuşi ca răspunderea materială a salariatu-
lui să nu declanşeze răspunderea disciplinară. „S-ar putea întâmpla ca lezarea ordinii disciplina-
re să fie lipsită de importanţă şi, în acest caz, răspunderea disciplinară să nu se mai declanşeze, 
lăsând loc răspunderii patrimoniale. Prin urmare, cumulul celor două forme ale răspunderii 
este doar posibil, nu necesar”.

În cazul cumulului răspunderii disciplinare cu cea penală se aplică regula „penalul ţine în loc 
disciplinarul”, conform căreia, dacă a fost declanşată răspunderea penală a salariatului, nu este 
posibil cumulul simultan de răspunderi, ci doar subsecvent, condiţionat, angajatorul având 
posibilitatea, pe durata desfăşurării procedurii penale, doar de a suspenda contractul indivi-
dual de muncă încheiat cu respectivul salariat (de exemplu, în temeiul art. 76, lit. g) din CM al 
RM). Abia după pronunţarea sentinţei de condamnare, ca urmare a stabilirii în mod definitiv a 
vinovăţiei salariatului, angajatorul va avea dreptul să aplice, prin cumul, răspunderea discipli-
nară, inclusiv prin concedierea disciplinară a acestuia în temeiul art. 86, alin. (1), lit. j), n) ş. a. din 
CM al RM. Mai mult, regula „penalul ţine în loc disciplinarul” este consacrată în mod indirect în 
dispoziţiile art. 209, alin. (2) din CM al RM, potrivit cărora în termenele de aplicare a sancţiunilor 
disciplinare nu se include durata desfăşurării procedurii penale.

Aşadar, din punctul de vedere al dreptului, în conformitate cu art. 40¹ alin. (1) din CP al RM, 
nu constituie infracţiune fapta, prevăzută de legea penală, săvârşită de o persoană în vederea 
executării unui ordin sau dispoziţii a superiorului, care sunt obligatorii pentru aceasta, dacă or-
dinul sau dispoziţia nu sunt vădit ilegale şi dacă persoana care le-a executat nu a ştiut că ordi-
nul sau dispoziţia sunt ilegale. Răspunderii penale pentru fapta săvârşită este supusă persoana 
care a emis ordinul sau dispoziţia ilegală.

În legislaţia în vigoare pot fi specificate, în mod excepţional, şi alte cauze de nerăspundere 
disciplinară. De exemplu, în conformitate cu prevederile art. 20, alin. (1), lit. g) din Legea presei 
(nr. 243/1994), în scopul exercitării atribuţiilor profesionale, jurnalistul are dreptul să renunţe 
la pregătirea şi semnarea unui material dacă acesta vine în contradicţie cu convingerile sale. 
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Aşadar, aceste prevederi, cuprinse în Legea presei, îi permit jurnalistului să refuze pregătirea 
sau semnarea unui material din considerente de ordin moral, religios sau politic, fapt ce implică 
imposibilitatea angajatorului de a-l trage pe acesta la răspundere disciplinară.

Unicul temei pentru antrenarea răspunderii disciplinare îl constituie abaterea disciplinară. 
Dar în timp ce fiecare dintre faptele prejudiciabile ce constituie infracţiuni sau contravenţii 
sunt specificate expres în lege, CM al RM nu cuprinde asemenea reglementări, enunţând în 
art. 206-208 din CM al RM doar tipurile de sancţiuni disciplinare, organele abilitate cu aplicarea 
sancţiunilor disciplinare, precum şi procedura de aplicare a acestora.

Cu toate acestea, trebuie notat faptul că, în dreptul special disciplinar, sunt întâlnite situaţii 
în care actul normativ enumeră (exhaustiv sau orientativ) faptele care constituie abateri dis-
ciplinare. Aceeaşi soluţie legală este utilizată în cazul poliţiştilor [1]. Cu titlu de exemplu, sunt 
considerate abateri disciplinare, în cazul funcţionarilor publici, următoarele fapte enumera-
te orientativ în art. 57 din Legea R. Moldova nr. 158-XVI/2008: nerespectarea programului de 
muncă, inclusiv absenţa sau întârzierea nemotivată la serviciu ori plecarea înainte de termenul 
stabilit în program, admisă în mod repetat; intervenţiile în favoarea soluţionării unor cereri în 
afara cadrului legal; nerespectarea cerinţelor privind păstrarea secretului de stat sau a confi-
denţialităţii informaţiilor de care funcţionarul public ia cunoştinţă în exerciţiul funcţiei; refuzul 
nejustificat de a îndeplini sarcinile şi atribuţiile de serviciu, precum şi dispoziţiile conducăto-
rului; neglijenţa şi (sau) tergiversarea, în mod repetat, a îndeplinirii sarcinilor; acţiunile care 
aduc atingere prestigiului autorităţii publice în care activează; încălcarea normelor de condu-
ită a funcţionarului public; desfăşurarea în timpul programului de muncă a unor activităţi cu 
caracter politic specificate la art. 15, alin. (4) din Legea Republicii Moldova nr. 158-XVI/2008; 
încălcarea prevederilor referitoare la obligaţii, conflict de interese şi restricţii stabilite prin lege; 
încălcarea regulilor de organizare şi desfăşurare a concursului, a regulilor de evaluare a perfor-
manţelor profesionale ale funcţionarilor publici; alte fapte considerate ca abateri disciplinare 
în legislaţia din domeniul funcţiei publice şi al funcţionarilor publici.

Prin abatere disciplinară se înţelege încălcarea cu vinovăţie de către salariat a obligaţiilor 
sale de muncă. Pentru a determina dacă o faptă anumită (acţiune sau inacţiune) poate fi cali-
ficată drept abatere disciplinară, este necesar să analizăm acele elemente constitutive – ase-
mănătoare ca structură cu cele ale infracţiunii, a căror întrunire conduce la existenţa abaterii: 
obiectul, latura obiectivă, subiectul şi latura subiectivă  [2].

În urma săvârşirii abaterii disciplinare, autorul ei (salariatul vinovat) încalcă una sau mai mul-
te obligaţii de muncă. În acelaşi timp, el atentează la relaţiile sociale care se formează în interi-
orul unităţii şi care vizează, în acelaşi timp, disciplina la locul de muncă şi ordinea interioară a 
unităţii.

Cel de-al doilea element constitutiv al abaterii disciplinare este o faptă ilicită (acţiune sau 
inacţiune) care produce, în legătura de cauzalitate, un rezultat vătămător al ordinii interioare 
în unitate.

În opinia autorului român Ion Traian Ştefănescu, o astfel de soluţie legală (enumerarea ex-
haustivă (limitativă) a abaterilor disciplinare) nu este recomandabilă pentru reglementările vi-
itoare, întrucât „îl încorsetează pe angajator şi nu corespunde, în măsura necesară, specificului 
răspunderii disciplinare” [3] .

Caracterul ilicit al faptei rezultă din neconcordanţa dintre aceasta şi obligaţiile de muncă. 
Precizăm că poate fi recunoscută drept abatere disciplinară nu numai o încălcare a obligaţiilor 
de serviciu, ci şi a regulilor de comportare. Această poziţie îşi găseşte fundamentul primar în 
definiţia legală a noţiunii de „disciplina muncii”, potrivit căreia, după cum am menţionat, disci-
plina muncii reprezintă obligaţia tuturor salariaţilor de a se subordona unor reguli de compor-
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tare stabilite în conformitate cu CM al RM, cu alte acte normative, cu convenţiile colective, cu 
contractele colective şi cu cele individuale de muncă, precum şi cu actele normative la nivel de 
unitate, inclusiv cu regulamentul intern al unităţii.

În cadrul răspunderii disciplinare, potrivit dispoziţiilor art. 206, alin. (5) din CM al RM, gravi-
tatea abaterii disciplinare comise serveşte drept unul dintre principalele criterii folosite pentru 
individualizarea sancţiunii disciplinare.

Acţiunea sau inacţiunea ilicită trebuie să se afle în legătură de cauzalitate cu un rezultat 
dăunător. În materie disciplinară, în cazul în care sunt dovedite celelalte elemente constitutive 
ale abaterii – încălcarea obligaţiilor de serviciu şi vinovăţia – rezultatul dăunător şi legătura de 
cauzalitate sunt prezumate. Astfel, angajatorul nu va fi ţinut să probeze că anume rezultate 
dăunătoare au produs absenţele nemotivate ale salariatului, prezumându-se că ele se răsfrâng 
negativ asupra ordinii interioare în unitate.

Abaterea disciplinară are un subiect calificat: un salariat încadrat în muncă în temeiul con-
tractului individual de muncă.

Cel de-al patrulea element constitutiv al abaterii disciplinare este latura subiectivă sau vi-
novăţia care constă în atitudinea psihică negativă a subiectului faţă de fapta sa. Corespunzător 
formelor şi gradelor vinovăţiei din dreptul penal, abaterile disciplinare pot fi săvârşite cu inten-
ţie (directă sau indirectă) sau din imprudenţă.

În ceea ce priveşte sancţiunile disciplinare, se cere subliniat faptul că ele constituie mijloace 
de constrângere prevăzute de lege, cu un pronunţat caracter educativ, având ca scop apărarea 
ordinii disciplinare, dezvoltarea spiritului de răspundere pentru îndeplinirea conştiincioasă a 
îndatoririlor de serviciu şi respectarea normelor de comportare, precum şi prevenirea produ-
cerii unor acte de indisciplină.

Sancţiunile disciplinare se prezintă sub formă de sancţiuni specifice dreptului muncii, rezul-
tate din puterea disciplinară a angajatorului.

Spre deosebire de sancţiunile de drept penal sau contravenţionale, sancţiunile disciplinare 
(avertismentul, mustrarea, mustrarea aspră ş. a.) nu sunt determinate, într-un mod centrali-
zat, având ca bază tipul abaterii disciplinare comise, ci, ţinându-se seama că sancţiunile sunt 
enumerate de CM al RM în mod gradat, de la cea mai blândă la cea mai severă, urmează ca la 
alegerea uneia dintre ele, pentru a corespunde abaterii săvârşite, trebuie să se recurgă la crite-
riile de individualizare a răspunderii disciplinare, şi anume: angajatorul trebuie să ţină cont de 
gravitatea abaterii disciplinare comise, împrejurările în care a fost săvârşită, urmările abaterii şi 
de alte circumstanţe obiective.

Drept criteriu de bază pentru clasificarea sancţiunilor disciplinare îl serveşte categoria de 
salariaţi cărora li se aplică. Aşadar, sancţiunile disciplinare pot fi grupate în: a) sancţiuni ge-
nerale, care sunt prevăzute în CM al RM şi în regulamentele interne ale unităţilor; b) sancţiuni 
speciale, care sunt prevăzute în statutele şi regulamentele disciplinare aplicabile unor ramuri 
ale economiei naţionale, ţinându-se seama de condiţiile specifice executării îndatoririlor de 
serviciu.

Sancţiunile disciplinare generale. În conformitate cu art. 206, alin. (1) din CM al RM, pentru 
încălcarea disciplinei de muncă, angajatorul are dreptul să aplice faţă de salariat următoarele 
sancţiuni disciplinare:

a) avertismentul; b) mustrarea; c) mustrarea aspră; d) concedierea (în temeiurile prevăzute 
la art. 86, alin. (1), lit. g)-r) din CM al RM). Aşadar, angajatorul nu poate aplica o altă sancţiune 
disciplinară în afara celor stabilite expres în norma juridică citată, şi nici nu poate înscrie în re-
gulamentul intern al unităţii alte tipuri de sancţiuni disciplinare. Ca argument al celor discutate 
supra, servesc dispoziţiile art. 206, alin. (2) şi ale art. 200 din CM al RM, potrivit cărora un alt 
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regim sancţionator nu poate fi stabilit decât prin statutele şi regulamentele disciplinare apro-
bate de Guvern, precum şi prin alte acte normative ce vizează statutul juridic al unei anumite 
categorii de salariaţi.

După cum am menţionat, concedierea salariatului este cea mai severă sancţiune discipli-
nară generală, care poate fi aplicată pentru următoarele abateri disciplinare: a) încălcarea re-
petată, pe parcursul unui an, a obligaţiilor de muncă, dacă anterior au fost aplicate sancţiuni 
disciplinare (art. 86, alin. (1), lit. g) din CM al RM); b) absenţa fără motive întemeiate de la lucru 
mai mult de 4 ore consecutive în timpul zilei de muncă (art. 86 alin. (1) lit. h) din CM al RM); c) 
prezentarea la lucru în stare de ebrietate alcoolică, narcotică sau toxică, stabilită în modul pre-
văzut la art. 76, lit. k) din CM al RM (art. 86, alin. (1), lit. i) din CM al RM);

d) săvârşirea la locul de muncă a unei sustrageri (inclusiv în proporţii mici) din patrimoniul 
unităţii, stabilite prin hotărârea instanţei de judecată sau a organului de competenţa căruia 
ţine aplicarea sancţiunilor administrative (art. 86, alin. (1), lit. j) din CM al RM); e) comiterea de 
către salariatul care mânuieşte nemijlocit valori băneşti sau materiale a unor acţiuni culpabile 
dacă aceste acţiuni pot servi temei pentru pierderea încrederii angajatorului faţă de salariatul 
respectiv (art. 86, alin. (1), lit. k) din CM al RM); f ) încălcarea gravă repetată, pe parcursul unui 
an, a statutului instituţiei de învăţământ de către un cadru didactic (art. 86, alin. (1), lit. l) din CM 
al RM); g) comiterea de către salariatul care îndeplineşte funcţii educative a unei fapte imorale 
incompatibile cu funcţia deţinută (art. 86, alin. (1), lit. m) din CM al RM); h) aplicarea, chiar şi o 
singură dată, de către un cadru didactic a violenţei fizice sau psihice faţă de discipoli (art. 86, 
alin. (1), lit. n) din CM al RM); i) semnarea de către conducătorul unităţii (filialei, subdiviziunii), 
de către adjuncţii săi sau de către contabilul-şef a unui act juridic nefondat care a cauzat preju-
dicii materiale unităţii (art. 86 alin. (1) lit. o) din CM al RM); j) încălcarea gravă, chiar şi o singură 
dată, a obligaţiilor de muncă de către conducătorul unităţii, de către adjuncţii săi sau de către 
contabilul-şef (art. 86, alin. (1), lit. p) din CM al RM); k) prezentarea de către salariat angajatoru-
lui, la încheierea contractului individual de muncă, a unor documente false (art. 86, alin. (1), lit. 
r) din CM al RM).

În cele din urmă, menţionăm că pentru aceeaşi abatere disciplinară nu se poate aplica decât 
o singură sancţiune.

Sancţiunile disciplinare speciale. În conformitate cu art. 206, alin. (2) din CM al RM, legislaţia 
în vigoare poate statua pentru unele categorii de salariaţi şi alte sancţiuni disciplinare decât 
cele prevăzute în art. 206 alin. (1) din CM al RM. Cu titlu de exemplu, potrivit art. 26 din Le-
gea serviciului în organele vamale nr. 1150-XIV/2000 [4], pentru încălcarea disciplinei de ser-
viciu, colaboratorului vamal îi pot fi aplicate următoarele sancţiuni disciplinare: a) observaţia; 
b) mustrarea; c) mustrarea aspră; d) retrogradarea în funcţie pe un termen de până la 6 luni; e) 
reţinerea conferirii gradului special; f ) preîntâmpinarea că nu corespunde serviciului în confor-
mitate cu rezultatele atestării; g) eliberarea din serviciu în organul vamal.

Reiterăm ideea că există o singură restricţie privind stabilirea unor alte sancţiuni decât cele 
stabilite prin dreptul comun al muncii: se interzice aplicarea amenzilor şi a altor sancţiuni pe-
cuniare pentru încălcarea disciplinei de muncă (art. 206, alin. (3) din CM al RM). 

Sancţiunile disciplinare speciale pot fi stabilite şi în statutele sau regulamentele disciplinare. 
Astfel, potrivit dispoziţiilor pct. 63 din Statutul disciplinar al poliţistului, aprobat prin Hotărâ-
rea Guvernului Republicii Moldova nr. 502 din 09.07.2013, poliţiştii sunt sancţionaţi disciplinar 
pentru comiterea de abateri disciplinare, respectiv în funcţie de gravitatea lor şi de gradul de 
vinovăţie, li se aplică următoarele sancţiuni disciplinare: a) avertisment; b) mustrare; c) mustra-
re aspră; d) retrogradare cu un grad special; e) retrogradare în funcţie; f ) concediere. Mai mult, 
în instituţiile de învăţământ ale Ministerului Afacerilor Interne, pe lângă sancţiunile disciplinare 
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specificate, studenţilor, care-şi fac studiile cu frecvenţă la zi, li se aplică sancţiuni sub formă de: 
a) suspendarea permisiei din reşedinţa instituţiei de învăţământ pe o perioadă de până la 30 
de zile; b) numirea peste rând în serviciu (cu excepţia serviciului de gardă) – până la 5 servicii; c) 
exmatricularea, cu concedierea din poliţie. În cele din urmă, notificăm şi faptul că Statutul dis-
ciplinar al poliţistului, la pct. 68, interzice expres aplicarea unei sancţiuni disciplinare întregului 
efectiv al subdiviziunii (sancţiuni disciplinare colective).

Cu toate acestea, putem invoca şi exemple de regulamente disciplinare care, în mare măsu-
ră, reproduc normele juridice cuprinse în CM al RM. De exemplu, pct. 14 din Regulamentul cu 
privire la disciplina salariaţilor din transportul feroviar, aprobat prin Hotărârea Guvernului Re-
publicii Moldova nr. 238 din 25 februarie 2005 [5], specifică doar sancţiunile disciplinare gene-
rale, expuse în art. 206 alin. (1) din CM al RM, dar acest Regulament prezintă o utilitate practică 
deosebită sub aspectul scoaterii în relief a unor nuanţe ce ţin de procedura disciplinară. Ast-
fel, potrivit pct. 16 din Regulament, salariatul care a comis o încălcare ce a periclitat siguranţa 
circulaţiei trenurilor şi lucrărilor de manevră, viaţa şi sănătatea oamenilor este suspendat din 
serviciu în aceeaşi zi (tură) de către persoana responsabilă, care exercită funcţii de dispoziţie 
sau de inspectare-control în sectorul vizat, cu înştiinţarea imediată despre aceasta a conducă-
torului respectiv. În raport trebuie să fie expuse detaliat cauzele şi împrejurările care au condus 
la înlăturarea de la lucru a salariatului.

 Procedura aplicării şi executării sancţiunilor disciplinare. Sancţionarea disciplinară se înfăptu-
ieşte potrivit unor reguli procedurale, care au drept scop de a asigura, pe de o parte, eficienţa 
combaterii unor acte şi comportări dăunătoare procesului muncii, iar pe de altă parte, de a ga-
ranta stabilirea exactă a faptelor şi de a asigura dreptul la apărare al salariaţilor în cauză, evitân-
du-se, astfel, sancţiuni nejuste. În ceea ce priveşte organele abilitate cu aplicarea sancţiunilor 
disciplinare, CM al RM face următoarele precizări: a) sancţiunea disciplinară se aplică de către 
organul căruia i se atribuie dreptul de angajare (alegere, confirmare sau numire în funcţie) a 
salariatului respectiv; b) salariaţilor care poartă răspundere disciplinară conform statutelor sau 
regulamentelor disciplinare şi altor acte normative li se pot aplica sancţiuni disciplinare şi de 
către organele ierarhic superioare celor indicate mai sus; c) salariaţii care deţin funcţii elective 
pot fi concediaţi conform art. 206, alin. (1), lit. d) din CM al RM numai prin hotărârea organului 
de care au fost aleşi şi numai în temeiuri legale.

Aşadar, reiterăm ideea că, de regulă, prerogativa sancţionării salariaţilor care comit abateri 
disciplinare îi revine conducătorului unităţii. Însă ţinem să constatăm că împuternicirile condu-
cătorului unităţii nu sunt exclusive, în sensul că ele pot fi delegate şi altor organe sau persoane 
cu funcţii de răspundere în strictă conformitate cu documentele de constituire ale unităţii sau 
cu dispoziţiile regulamentului intern al unităţii.

Procedura de aplicare a sancţiunii disciplinare presupune parcurgerea obligatorie a urmă-
toarelor etape:

1) Constatarea abaterii disciplinare. Comiterea unei abateri disciplinare (prezentare la locul 
de muncă în stare de ebrietate alcoolică, absenţa de la locul de lucru în timpul zilei de muncă ş. 
a.) trebuie fixată (probată) printr-un act constatator care poate purta denumiri diferite: act, pro-
ces-verbal, notă de serviciu etc. Când se pune în discuţie problema perfectării actului constata-
tor, considerăm că cei implicaţi în perfectarea unui astfel de act trebuie să aplice prin analogie 
(sau direct, dacă este cazul) prevederile art. 76, lit. k) din CM al RM şi, ca urmare, actul în cauză 
urmează să fie semnat de un număr egal de reprezentanţi ai angajatorului şi ai salariaţilor.

Actul constatator va fi înaintat organelor de conducere ale unităţii în vederea luării măsuri-
lor corespunzătoare. Totodată, importanţa actului constatator poate fi certificată şi prin faptul 
că, potrivit art. 209, alin. (1) din CM al RM, sancţiunea disciplinară se aplică, de regulă, imediat 
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după constatarea abaterii disciplinare, dar nu mai târziu de o lună din ziua constatării ei, adică 
nu mai târziu de o lună din ziua perfectării actului constatator.

Aşadar, din interpretarea art. 209, alin. (1) din CM al RM rezultă că momentul de la care înce-
pe să curgă termenul de o lună pentru aplicarea sancţiunii disciplinare este data perfectării şi 
înaintării actului de constatare a abaterii disciplinare. În acelaşi timp, dacă lipseşte actul consta-
tator al abaterii disciplinare, ziua constatării abaterii, de la care începe să curgă termenul de o 
lună, se consideră ziua în care despre abatere a aflat conducătorul unităţii sau o altă persoană, 
căreia, potrivit funcţiei, îi este subordonat salariatul, indiferent de faptul dacă această persoa-
nă, în conformitate cu legislaţia, are sau nu dreptul de a aplica sancţiuni disciplinare (pct. 43, 
alin. (3) din Hotărârea Plenului CSJ a RM nr. 12 „Cu privire la practica judiciară a examinării liti-
giilor care apar în cadrul încheierii, modificării şi încetării contractului individual de muncă” din 
03.10.2005) [6].

2) Convocarea salariatului în vederea solicitării explicaţiei în formă scrisă privind fapta comi-
să. În conformitate cu art. 208, alin. (1) din CM al RM, până la aplicarea sancţiunii disciplinare, 
angajatorul este obligat să ceară salariatului o explicaţie scrisă privind fapta comisă. Refuzul 
de a prezenta explicaţia cerută se înscrie într-un proces-verbal semnat de un reprezentant al 
angajatorului şi un reprezentant al salariaţilor. Totodată, legiuitorul moldovean, prin stipulaţiile 
art. 208, alin. (2) din CM al RM, oferă posibilitatea angajatorului de a organiza, în funcţie de gra-
vitatea faptei comise de salariat, şi o anchetă de serviciu. În acest sens, intervenim cu o remarcă 
potrivit căreia refuzul salariatului de a participa la actele de anchetă de serviciu nu poate fi ca-
lificat, în niciun caz, ca o încălcare a disciplinei de muncă. Această concluzie se fundamentează 
pe faptul că finalitatea unei astfel de anchete este aceea de a crea încă o garanţie a dreptului 
de apărare al salariatului. De asemenea, invocăm şi faptul că, după cum rezultă din dispoziţiile 
art. 208, alin. (2) din CM al RM, salariatul are dreptul (nu şi obligaţia) ca, în cadrul anchetei de 
serviciu, să-şi explice atitudinea şi să prezinte persoanei abilitate cu efectuarea anchetei toate 
probele şi justificările pe care le consideră necesare.

3) Emiterea ordinului (dispoziţiei, deciziei, hotărârii) de sancţionare disciplinară. 
Aplicarea sancţiunii disciplinare se concretizează în formularea şi emiterea unui ordin (unei 

dispoziţii, decizii sau hotărâri) de sancţionare. Sub aspectul limitelor temporale stabilite de 
lege pentru emiterea unui astfel de ordin, atenţionăm asupra faptului că angajatorul trebuie 
să respecte termenele de aplicare a sancţiunilor disciplinare. Potrivit prevederilor art. 209, alin. 
(1) din CM al RM, sancţiunea disciplinară se aplică, de regulă, imediat după constatarea abaterii 
disciplinare, dar nu mai târziu de o lună din ziua constatării ei, fără a lua în calcul timpul aflării 
salariatului în concediul anual de odihnă, în concediul de studii sau în concediul medical. Din 
textul legal citat rezultă că termenul de o lună pentru aplicarea sancţiunii disciplinare începe 
să curgă din ziua constatării abaterii disciplinare, adică din momentul în care conducătorul 
nemijlocit al salariatului vinovat a aflat despre acea încălcare. Mai mult, atragem atenţia asu-
pra faptului că, luând în considerare art. 209, alin. (2) din CM al RM, sancţiunea disciplinară nu 
poate fi aplicată după expirarea a şase luni din ziua comiterii abaterii disciplinare, iar în urma 
reviziei sau a controlului activităţii economico-financiare – după expirarea a doi ani de la data 
comiterii. În termenele indicate nu se include durata desfăşurării procedurii penale.

La expirarea oricăruia dintre termenele de aplicare a sancţiunilor disciplinare, angajatorul 
este privat de dreptul de a-i aplica salariatului vreo sancţiune disciplinară. Legea sindicatelor 
nr. 1129-XIV/2000 consacră în materia disciplinară unele garanţii pentru persoanele alese în 
organele sindicale şi neeliberate de la locul de muncă de bază.

Astfel, conform prevederilor art. 33, alin. (1) din Legea menţionată, persoanele alese în com-
ponenţa organelor sindicale de toate nivelurile şi neeliberate de la locul de muncă de bază 
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nu pot fi supuse sancţiunilor disciplinare fără consimţământul preliminar al organului ai cărui 
membri sunt. Conducătorii organizaţiilor sindicale primare (organizatorii sindicali) neeliberaţi 
de la locul de muncă de bază nu pot fi traşi la răspundere disciplinară fără consimţământul 
preliminar al organului sindical ierarhic superior.

În conformitate cu art. 210, alin. (1) din CM al RM, sancţiunea disciplinară se aplică prin ordin 
(dispoziţie, decizie, hotărâre), în care se indică în mod obligatoriu: a) temeiurile de fapt şi de 
drept ale aplicării sancţiunii; b) termenul în care sancţiunea poate fi contestată; c) organul în 
care sancţiunea poate fi contestată. Prin urmare, ordinul cu privire la sancţionarea disciplina-
ră a salariatului trebuie să cuprindă, în mod obligatoriu, motivele de fapt şi de drept care au 
determinat o asemenea măsură. Salariatul căruia i s-a aplicat sancţiunea disciplinară nu poate 
fi lipsit de dreptul de a cunoaşte motivele pentru care s-a luat această măsură şi în raport de 
care urmează să-şi formuleze apărarea. Dacă în ordinul de sancţionare se face referire numai 
la raportul de anchetă de serviciu, revizie – aceste acte trebuie identificate în dispoziţie, prin 
dată, număr de înregistrare şi trebuie comunicate salariatului odată cu emiterea ordinului an-
gajatorului de sancţionare.

În acelaşi timp, subliniem faptul că, potrivit art. 210, alin. (2) din CM al RM, ordinul (dispo-
ziţia, decizia, hotărârea) de sancţionare, cu excepţia sancţiunii disciplinare sub formă de con-
cediere conform art. 206, alin. (1), lit. d) din CM al RM care se aplică cu respectarea art. 81, 
alin. (3) din CM al RM, se comunică salariatului, sub semnătură, în termen de, cel mult, 5 zile 
lucrătoare de la data emiterii, iar în cazul în care acesta activează într-o subdiviziune interioară 
a unităţii (filială, reprezentanţă, serviciu desconcentrat etc.) aflate în altă localitate – în termen 
de, cel mult, 15 zile lucrătoare şi produce efecte de la data comunicării. Refuzul salariatului de a 
confirma prin semnătură comunicarea ordinului se fixează într-un proces-verbal semnat de un 
reprezentant al angajatorului şi un reprezentant al salariaţilor.

În conformitate cu art. 211, alin. (1) din CM al RM, termenul de validitate a sancţiunii disci-
plinare nu poate depăşi un an din ziua aplicării. Dacă pe parcursul acestui termen salariatul nu 
va fi supus unei noi sancţiuni disciplinare, se consideră că sancţiunea disciplinară nu i-a fost 
aplicată. Totodată, angajatorul care a aplicat sancţiunea disciplinară este în drept să o revoce în 
decursul unui an din proprie iniţiativă, la rugămintea salariatului, la demersul reprezentanţilor 
salariaţilor sau al şefului nemijlocit al salariatului.

Potrivit art. 211, alin. (3) din CM al RM, în interiorul termenului de validitate a sancţiunii dis-
ciplinare, salariatului sancţionat nu i se pot aplica stimulări pentru succese în muncă (premii, 
cadouri de preţ etc.). Conform art. 203, alin. (1), lit. b) din CM al RM, una dintre stimulări pentru 
succese în muncă rezidă în acordarea premiilor. În opinia cercetătorului Tudor Capşa, privarea 
salariatului de premiu (achitat pentru o perioadă sau alta: lună, trimestru, semestru etc.), în 
conformitate cu sistemul de premiere stabilit în cadrul unităţii conform art. 137, alin. (1) din 
CM al RM prin aprobarea de către angajator a regulamentului privind modul de premiere a 
salariaţilor unităţii (în temeiul art. 10, alin. (1), lit. e) din CM al RM), nu se consideră amendă ori 
sancţiune pecuniară disciplinară a cărei aplicare este interzisă. 

Aşadar, privarea salariatului de premiu (în mod deplin sau parţial) pentru comiterea unei 
abateri disciplinare (specificate expres în regulamentul privind modul de premiere a salaria-
ţilor) este recunoscută în practica juridică ca o măsură de înrâurire materială şi nicidecum ca 
sancţiune disciplinară de ordin pecuniar.
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