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SUMMARY

»Disciplinary action” can take many forms. It should be seen primarily as a corrective measure,
aimed at preventing further misconduct or poor performance. Sometimes, an employer might need to
raise more serious concerns with an employee. In these cases, the employer may wish to commence “dis-
ciplinary action”. To be lawful, disciplinary action must be fair and reasonable in all the circumstances.
There are two aspects to this: the employermust have good reason for the dismissal or disciplinary action,
and the employer must follow a fair process in reaching and implementing its decision.
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Disciplina muncii este o conditie obligatorie pentru toti salariatii, indiferent de functia pe care
o ocupa. Reiesind din continutul normei legale, disciplina muncii presupune indeplinirea de cétre
salariat a tuturor obligatiilor care-i revin potrivit contractului individual de muncs, fisei postului,
dispozitiilor sefului ierarhic, precum si normelor de disciplind stipulate atat in actele normative
generale, cét si in actele normative la nivel de unitate.

Regulile generale privind disciplina muncii se regasesc in Codul muncii al Republicii Moldova
(art. 201-211), contractele colective de munca incheiate la nivel de unitate, dar si in regulamente-
le internele ale unitatilor, statutele profesionale si disciplinare. Astfel Codul muncii al Republicii
Moldova defineste in art. 210, disciplina muncii drept obligatia tuturor salariatilor de a se subordo-
na unor reguli de comportare, stabilite in conformitate cu prezentul cod, cu alte acte normative, cu
conventiile colective, cu contractele colective si cu cele individuale de muncd, precum si cu actele
normative la nivel de unitate, inclusiv cu regulamentul intern al unitatii [2].

Doctrina [3] defineste disciplina muncii ca fiind ,,ordinea necesard in cadrul executarii
raportului social de munca si in cadrul unui colectiv determinat, ce rezultd din respectarea de
cdtre cei ce compun colectivul a unor reguli sau norme de conduita, care asigurd desfé@urarea, in
conditii de eficientd, a procesului muncii. Ca institutie de ramurd, disciplina muncii se constituie
intr-un sistem de norme juridice care reglementeaza comportarea salariatilor in desfasurarea pro-
cesului muncii. De asemenea, disciplina muncii poate fi considerata ca principiu al reglementarii
relatiilor de munca. In sfarsit, din punctul de vedere al salariatului, disciplina muncii reprezint ,,0
obligatie juridicd de sinteza, care insumeaza si rezuma, in esenta, totalitatea obligatiilor asumate
prin incheierea contractului individual de munca [4].

Asigurarea disciplinei muncii la nivel de unitate se asigurd prin crearea de citre angajator a
condi‘giilor economice, sociale, juridice si organizatorice necesare prestarii unei munci de inalta
productivitate, prin formarea unei atitudini constiente fatd de munca, prin aplicarea de stimulari si
recompense pentru munca constiincioasa, precum si de sanctiuni in caz de comitere a unor abateri
disciplinare.

Autorii Eduard Boisteanu si Nicolai Romandas identificd doua categorii de mijloace sau céi de
inféptuire a disciplinei muncii:

a) respectarea stricta a disciplinei muncii de cétre partile contractante este orientatd spre atin-
gerea scopului principal pe care il urmaresc partile: angajatorul — de a capata un venit (profit), sala-
riatul — de a primi o recompensa pentru munca depusd. Cu cét este mai mare interesul salariatilor
pentru rezultatele muncii lor, cu atét este mai eficienta §i mai productiva munca lor. Au caracter
stimulativ pentru respectarea disciplinei muncii acele dispozitii legale care previd modul de acor-
dare a stimuldrilor pentru succese in muncd, precum si avantajele si inlesnirile acordate salariatilor
care isi indeplinesc constiincios si eficient obligatiile de munca.
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b) mijloace cu caracter de constrangere ce rezida in luarea mésurilor respective morale (aplica-
rea sanctiunilor disciplinare) fata de cei care incalca disciplina muncii [1].

Asttel, disciplina muncii, din punct de vedere juridic, are un caracter dublu. Pe de o parte, ea im-
pune angajatorului obligatia de a organiza corect munca, stabilind normele de conduita necesare, iar
pe de altd parte, in acest mod creeaza, de fapt, conditii normale de munca salariatului.

Stimulari pentru succese in munca. Potrivit art. 203 al Codului muncii al Republicii Moldova,
pentru succese in muncd, angajatorul poate aplica stimulari sub forma de: multumiri; premii; cadouri
de pret; diplome de onoare. In acelasi timp, regulamentul intern al unittii, statutele si regulamentele
disciplinare pot sd prevada si alte modalitati de stimulare a salariatilor. Iar pentru succese deosebite
in muncd, merite fatd de societate si fatd de stat, salariatii pot fi inaintati la distinctii de stat (ordine,
medalii, titluri onorifice), lor li se pot decerna premii de stat. Stimuldrile se aplica de catre angajator
de comun acord cu reprezentantii salariatilor. Stimularile se consemneaza intr-un ordin (dispozitie,
decizie, hotarare), se aduc la cunostinta colectivului de munca si se inscriu in carnetul de munca al
salariatului. Salariatilor care isi indeplinesc constiincios si eficient obligatiile de munca li se acorda, in
mod prioritar, avantaje si inlesniri in domeniul deservirii social-culturale, locative si de trai (bilete in
institutii balneosanatoriale, case de odihna etc.). Acesti salariati beneficiazd, de asemenea, de dreptul
prioritar la avansare in serviciu.

Conditiile raspunderii disciplinare. Pentru ca un salariat sa poata fi atras la raspundere discipli-
nar4, trebuie intrunite cumulativ cateva conditii:

a) Calitatea de salariat — aceasta calitate se justifica prin existenta raportului juridic de munca.
Raspunderea disciplinard are un caracter strict personal, respectiv legea nu admite asumarea ras-
punderii disciplinare pentru un alt salariat sau atragerea la raspundere disciplinara a succesorilor
salariatului.

b) Existenta unei fapte ilicite - Codul muncii nu contine o enumerare expresd si exhaustivd a
abaterilor disciplinare, respectiv prin abatere disciplinard putem intelege orice abatere de la obligatiile
asumate de salariati sau orice abatere de la normele legale.

In lumina recentelor modificari la Codul muncii al Republicii Moldova si anume prin art. 211" au
fost reglementate cazurile de incalcare grava a obligatiilor de munca si anume: primirea si eliberarea
bunurilor, precum si a mijloacelor banesti fara perfectarea documentelor corespunzitoare; acordarea
serviciilor prin uzul functiei in schimbul unei remuneratii, unui serviciu sau altor beneficii; folosirea
in scopuri personale a banilor incasati; folosirea in scopuri personale a bunurilor angajatorului si
a bunurilor aflate in gestiunea angajatorului (mijloace fixe aflate in proprietate, arenda, comodat)
fard acordul in scris al acestuia; nerespectarea clauzei de confidentialitate; incalcarea cerintelor de
securitate si sandtate in muncd, constatatd, in forma scrisd, de conducatorul unitétii, de lucratorul
desemnat, de serviciul intern ori extern de protectie si prevenire sau de Inspectoratul de Stat al Mun-
cii, dacd aceastd incalcare a atras consecinte grave (accident de munc, avarie) sau a creat un pericol
real si iminent al survenirii unor asemenea consecinte; refuzul de a trece examenul medical, in cazul
in care acesta este obligatoriu, iar salariatul a fost informat de cétre angajator, in forma scrisd, despre
obligatia de a trece examenul medical; cauzarea unui prejudiciu material marimea caruia depaseste
cinci salarii medii lunare pe economie prognozate.

Reglementarea in Codul muncii a incélcarilor grave este o actiune binevenitd, deoarece astfel se
incearca de a limita arbitrariul de care poate da dovada angajatorul in aprecierea gravitatii abaterilor
disciplinare comise de catre salariat.

c) Savarsirea faptei cu vinovétie — aceasta conditie este pe deplin justificatd, deoarece nu putem
atrage un salariat la raspundere disciplinard, daca nu exista elementul subiectiv al abaterii disciplina-
re, si anume — comiterea cu vinovitie a faptei. Daca salariatul va prezenta motive intemeiate care inla-
turd vinovatia faptei, atunci angajatorul nu este in drept sa aplice sanctiuni disciplinare, spre exemplu,
neprezentarea la serviciu, daca salariatul va prezenta dovada ca a fost in concediu medical.

d) Legitura cauzald dintre faptd si rezultat. Intre actiunea/inactiunea salariatului si rezultatul da-
unator trebuie in mod obligatoriu sd existe legdtura cauzald, in caz contrar salariatul nu poate fi
sanctionat disciplinar.

Sanctiunile disciplinare. Articolul 206 al Codului muncii prevede cd pentru incalcarea discipli-
nei de munca, angajatorul are dreptul sa aplice fatd de salariat urmatoarele sanctiuni disciplinare:
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a) avertismentul — este 0 comunicare scrisd adresata de angajator salariatului prin care acesta din
urma este atentionat in legatura cu abaterea disciplinara savarsita. De reguld, aplicarea sanctiunii
disciplinare sub forma avertismentului se face pentru incélcari minore ale legislatiei, iar scopul
acestei sanctiuni disciplinare este de a preintimpina salariatul despre faptul ca abaterile disciplina-
re nu vor fi tolerate de angajator.

b) mustrarea — este o sanctiune mai grava fata de avertisment, iar temeiul aplicarii acesteia pot
servi acele abateri disciplinare ale salariatului care pot afecta procesul normal de activitate al an-
gajatorului.

c) mustrarea asprd — evident este o sanctiune pentru o incalcare mai grava decét avertismentul
si mustrarea si se aplica, de reguld, pentru acele abateri disciplinare savarsite de salariat care au
afectat activitatea normala a angajatorului.

d) concedierea - este cea mai grava sanctiune disciplinara si se aplica in temeiurile previzute la
art. 86, alin. (1), lit. g) -r), Codul muncii.

Este important de enuntat ca angajatorul poate aplica orice sanctiune disciplinara enuntata in
art. 206 CM, deoarece modul de enumerare a lor nu indica si consecutivitatea aplicarii lor. Re-
spectiv, in dependentd de gravitatea faptei, angajatorul are dreptul de a aplica fie cea mai blanda
sanctiune disciplinard, fie, din contra, cea mai grava sanctiune disciplinard sub forma de concedi-
ere. Astfel alegerea sanctiunii disciplinare aplicabile salariatului depinde de gravitatea abaterii dis-
ciplinare, atitudinea salariatului fata de fapta sivarsita, prezenta/lipsa altor sanctiuni disciplinare
aplicate salariatului etc.

Legislatia in vigoare poate prevedea, pentru unele categorii de salariati, si alte sanctiuni disci-
plinare, cum ar fi cazul judecitorilor, procurorilor, functionarilor publici etc.

Sanctiunea disciplinard se aplicd de organul caruia i se atribuie dreptul de angajare (alegere,
confirmare sau numire in functie) a salariatului respectiv. Salariatilor care poartd raspundere dis-
ciplinara conform statutelor sau regulamentelor disciplinare si altor acte normative li se pot aplica
sanctiuni disciplinare si de organele ierarhic superioare decat cele care au dreptul de angajare.

Pana la aplicarea sanctiunii disciplinare, angajatorul este obligat sa ceara salariatului o explica-
tie scrisd privind fapta comisd. Explicatia salariatului poate fi prezentatd in termen de cinci zile
lucratoare de la data solicitdrii. Refuzul de a prezenta explicatia ceruta se consemneaza intr-un
proces-verbal semnat de un reprezentant al angajatorului si un reprezentant al salariatilor. In func-
tie de gravitatea faptei comise de salariat, angajatorul este in drept sd organizeze si o ancheta de
serviciu. In cadrul anchetei, salariatul are dreptul sd-si explice atitudinea si si prezinte persoanei
abilitate cu efectuarea anchetei toate probele si justificarile pe care le considera necesare.

Codul muncii nu face anumite referiri la componenta comisiei anchetei de serviciu, respectiv
aceasta este la latitudinea angajatorului. Totusi, se recomanda de a include in comisia de ancheta si
reprezentanti ai salariatilor, ceea ce poate spori increderea in investigatiile efectuate de comisia de
ancheta. Legislatia muncii nu prevede termenul la expirarea caruia comisia de ancheta trebuie sa
prezinte rezultatele obtinute, insa important este de mentionat faptul ca durata de timp a activitatii
comisiei de ancheta nu suspenda termenele atragerii la raspundere disciplinara.

Potrivit Codului muncii al Republicii Moldova, sanctiunea disciplinard se aplicd, de regula,
imediat dupa constatarea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de o lund din ziua constatérii ei,
fara a lua in calcul timpul aflarii salariatului in concediul anual de odihnd, in concediul de studii
sau in concediul medical. Sanctiunea disciplinara nu poate fi aplicatda dupd expirarea a 6 luni din
ziua comiterii abaterii disciplinare, iar in urma reviziei sau a controlului activitatii economico-fi-
nanciare — dupi expirarea a 2 ani de la data comiterii. In termenele indicate nu se include durata
desfasurdrii procedurii penale.

Sanctiunea disciplinari se aplicd prin ordin (dispozitie, decizie, hotérare), in care se indica in
mod obligatoriu: temeiurile de fapt si de drept ale aplicarii sanctiunii; termenul in care sanctiunea
poate fi contestatd; organul in care sanctiunea poate fi contestata.

Ordinul (dispozitia, decizia, hotararea) de sanctionare, cu exceptia sanctiunii disciplinare sub
forma de concediere conform art. 206, alin.(1) lit. d) care se aplicéd cu respectarea art. 81, alin.(3),
se comunica salariatului, sub semnatura, in termen de cel mult 5 zile lucritoare de la data emiterii,
iar in cazul in care acesta activeazd intr-o subdiviziune interioara a unitatii (filiald, reprezentanta,
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serviciu desconcentrat etc.) aflate in altd localitate — in termen de cel mult 15 zile lucratoare si pro-
duce efecte de la data comunicarii. Refuzul salariatului de a confirma prin semnaturd comunicarea
ordinului se fixeaza intr-un proces-verbal semnat de un reprezentant al angajatorului si un reprezen-
tant al salariatilor. Ordinul (dispozitia, decizia, hotdrarea) de sanctionare poate fi contestat de salariat
in instanta de judecata in conditiile art. 355 Codul muncii al Republicii Moldova.

Legislatia muncii limiteaza in timp termenul de validitate a sanctiunilor disciplinare, prevazand
cd nu poate depdsi un an din ziua aplicérii. Daca pe parcursul acestui termen salariatul nu va fi supus
unei noi sanctiuni disciplinare, se considera cd sanctiunea disciplinara nu i-a fost aplicatd. Angaja-
torul care a aplicat sanctiunea disciplinara este in drept sd o revoce in decursul unui an din proprie
initiativa, la rugamintea salariatului, la demersul reprezentantilor salariatilor sau al sefului nemijlocit
al salariatului. In interiorul termenului de validitate a sanctiunii disciplinare, salariatului sanctionat
nu i se pot aplica stimuldri prevazute la art. 203 CM.

Concluzii. Disciplina muncii constituie o conditie obligatorie pentru desfasurarea activitatii de
munci. In cazul in care salariatii sunt disciplinati si au merite deosebite in munca, fata de ei pot fi
aplicate diferite masuri de stimulare, iar in cazul in care salariatii incalca disciplina muncii, atunci ei
risca sa fie sanctionati disciplinar.
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