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Prezentul studiu analizeaza amplu natura juridica a institutiei privind raspunderea disciplinara a salariatilor,
evidentiindu-se elementele esentiale. Cercetarea naturii juridice a raspunderii disciplinare a salariatilor constituie o ne-
cesitate, in special una de ordin juridic, pentru ca asigura mediul stiintific, dar si cel practic, rezultate si idei de calauza
privind aplicarea corectd a institutiei raspunderii disciplinare a salariatilor in sfera muncii. In acest context, s-a facut
referire la doctrina dreptului muncii din Moldova, Romdnia, Rusia si s-a ajuns la concluzia ca doar persoana care se
afld in raporturi juridice de muncd cu un angajator poate fi subiect al abaterii disciplinare. In calitate de metodologie
in elaborarea articolului a constituit analiza legislativa si doctrinard ce contin norme si interpretari asupra institutiei
raspunderii disciplinare a salariatilor in sfera muncii. Nu s-a trecut cu vederea nici rolul contractului individual de
muncd, Regulamentului intern al unitatii si a contractului colectiv de muncad, la determinarea raspunderii disciplinare a
salariatului si, ca urmare, a sanctiunii disciplinare.

Cuvinte-cheie: raspundere disciplinara, abatere disciplinarad, naturd juridica, contract individual de munca, disci-
plina de munca, regulament intern al unitatii, contract colectiv de munca.

DISCIPLINARY LIABILITY OF EMPLOYEES IN THE WORK FIELD. REFLECTIONS ON THE
LEGAL NATURE

This study analyzes in detail the legal nature of the legal institution regarding the disciplinary liability of employees,
highlighting the elements of the legal nature. Research into the legal nature of disciplinary liability of employees is a
necessity, especially a legal one, because it provides the scientific and practical environment, results and guiding ideas on
the correct application of the institution of disciplinary liability of employees in the field of work. In this context, reference
was made to the doctrine of labor law in Moldova, Romania, Russia and it was concluded that only the person who is
in a legal employment relationship with an employer can be subject to disciplinary misconduct. As a methodology in the
elaboration of the article, it constituted the legislative and doctrinal analysis containing norms and interpretations on the
institution of disciplinary liability of employees in the field of work. The role of the individual employment contract, the
internal regulations of the unit and the collective labor contract, in determining the disciplinary liability of the employee
and, as a result, the disciplinary sanction were also not overlooked.

Keywords: disciplinary liability, disciplinary misconduct, legal nature, individual employment contract, employment
discipline, internal regulations of the unit, collective labor contract.
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RESPONSABILITE DISCIPLINAIRE DES EMPLOYES DANS LE DOMAINE DU TRAVAIL.
REFLEXIONS SUR LA NATURE JURIDIQUE

Cette étude analyse de maniere approfondie la nature juridique de l'institution juridique concernant la responsa-
bilité disciplinaire des employés, en mettant en évidence les éléements de la nature juridique. La recherche de la nature
Juridique de la responsabilité disciplinaire des employés est une nécessite, en particulier juridique, car elle garantit
l'environnement scientifique et pratique, les résultats et les idées directrices sur l'application correcte de l'institution
de la responsabilité disciplinaire des employés dans le domaine du travail. Dans ce contexte, il a été fait référence a la
doctrine du droit du travail en Moldava, en Roumanie et en Russie et il a été conclu que seule la personne qui entretient
des relations de travail légales avec un employeur peut faire l'objet d'une faute disciplinaire. L'analyse législative et doc-
trinale contenant des normes et des interprétations sur l'institution de la responsabilité disciplinaire des employés dans
le domaine du travail était une meéthodologie dans l'élaboration de l'article. Le réle du contrat de travail individuel, du
réglement intérieur de l'unité et du contrat de travail collectif dans la détermination de la responsabilité disciplinaire du
salarié et, par conséquent, de la sanction disciplinaire n'a pas été négligé.

Mots-clés: responsabilité disciplinaire, faute disciplinaire, nature juridique, contrat de travail individuel, discipline
du travail, réglement intérieur de I'unité, contrat de travail collectif.

AUCHUIIIMHAPHASL OTBETCTBEHHOCTb PABOTHUKOB B C®EPE TPY/IA. PASMBIIIJIEHU S
O MPABOBOU TPUPOJE

B oannom uccredosanuu noopobHo ananuzupyemcs npasosas nNpupooa UHCMUmMyma OUCYUNIUHAPHOL OmMeemcmeeH-
Hocmu pabomuuxos. Hcciedosanue npasogoii npupoovl OUCYUNTUHAPHOU OMEEMCMEEHHOCMU PAOOMHUKOS SAGIAEMCS
HeobxX00UMOCHbI0, NOCKOLKY Odem HAYYHYIO U NPAKMUYECKYIo 0a3y, pe3yIbmambl i pyKo8oosuue udeu no npasuibHOMy
APUMEHEHUIO UHCMUMYmMa OUCYUNIUHAPHOT OMEEMCMEEHHOCMU PabOMHUKO8 8 chepe mpyda. B dannom konmexcme,
ObLIa cOenana ccolika Ha OOKMpUHy mpyoogozo npasa Mondoegul, Pymvinuu, Poccuu u coenan 661600 0 mom, 4mo ouc-
YUNTUHAPHOMY NPOCMYNKY MOXcem Obimb NO0GEPSHYMO MOIbKO AUYO, COCMOosujee 8 mpyoo8blX NPAGOOMHOUEHUSIX C
pabomodamenem. Memooonoaueil npu pazpabomke cmamovl NOCAYHCUTL 3AKOHOOAMETbHBIL U OOKMPUHATbHBII AHALU3,
cooeparcanuii HOpmMbl U MOIKOBAHUS 00 UHCIMUNTYMe OUCYUNTUHAPHOT OMEEMCMEEHHOCIU PAOOMHUKOS 6 chepe mpyoa.
He ocmanacw 6e3 sHumanust u pons uHOUSUIYATLHO20 MPYO0BO20 0020680PA, NPABUILA GHYMPEHHE20 PACNOPIAOKA NOOPA3-
Oenerusi U KOLeKMUBHBIU Mpyo0osoti 002080p 8 ONpeoeieHuU OUCYUNTUHAPHOU OMEEMCMEEeHHOCMU PADOMHUKA U, KAK
cnedcmaue, BblHeceHUe OUCYUNIUHAPHO20 B3bLCKAHUSL.

Knioueswie cnosa: oucyuniunapras OmeemcmeenHoCmy, OUCYUNIUHAPHBIL RPOCHYROK, NPABO8Ast NPUPOOd, UHOUGU-
0yanbHulll Mpyoosoll 0020680p, Mpy008as OUCYUNIUNHA, NPABUIA BHYMPEHHe20 PACHOPIOKA NOOPA30enenUs, KOLIeKmus-
HbILL MPYO0soLl 002080D.

Introducere sim util sd punem in discutie urméatoarele probleme:
in primul rdnd, prezenta institutie juridica urmareste
scopul de a combate faptele de natura distructiva co-
mise de citre salariatii cu care unitatea economica
are incheiate contracte individuale de munca. /n al
doilea rdand, prezenta institutie urmareste restabili-
rea ordinii prin intermediul aplicarii prevederilor re-
glementate de legislatia muncii.

Metodologia de cercetare. in calitate de meto-
dologie in elaborarea articolului a constituit analiza

Cercetarea naturii juridice a raspunderii disci-
plinare a salariatilor constituie o necesitate, in spe-
cial una de ordin juridic, pentru cd asigura mediul
stiintific, dar si cel practic, rezultate si idei de calau-
za privind aplicarea corectd a institutiei raspunderii
disciplinare a salariatilor in sfera muncii.

In temeiul celor relatate, in scopul definirii naturii
juridice a raspunderii disciplinare a salariatilor, ga-
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legislativa si doctrinard ce contin norme si inter-
pretari asupra institutiei raspunderii disciplinare a
salariatilor 1n sfera muncii. In mod special, s-a folo-
sit metoda analizei sistematice pentru a prezenta sis-
temul legislativ, prevederile caruia necesita a fi con-
sultate de catre angajator, in faza alegerii sanctiunii
disciplinare posibile a fi aplicate salariatului ce a
comis o abatere disciplinara;

Idei principale ale cercetarii

Natura juridica a raspunderii disciplinare a
salariatilor este conditionata de o multime de factori
juridici, cei mai importanti fiind prezentati in cele ce
urmeazi. In cadrul dreptului muncii, materializarea
relatiilor sau a Intelegerilor privind prestarea muncii
se realizeaza prin incheierea contractului individual
de munca, continutul acestuia fiind reglementat ex-
pres de prevederile art. 45 al Codului muncii al R.
Moldova. Prin urmare, aplicarea institutiei raspun-
derii disciplinare a salariatilor asupra unui salariat
poate fi realizata de catre angajator doar daca el are
incheiat cu acesta un contract individual de munca.

In doctrina dreptului muncii din Roménia s-a ex-
pus o opinie identica celei propuse de noi, conform
careia ,,doar salariatul poate fi subiect al abaterii dis-
ciplinare”. Mai mult, in aceasta ordine de idei auto-
rul Alexandru Ticlea a adaugit ca ,,intr-adevar, antre-
narea raspunderii disciplinare poate avea loc numai
daca fapta socialmente periculoasa a fost savarsita
de o persoana care se afla in raporturi de munca cu
un angajator, in baza unui contract de muncd; in
lipsa acestui contract nu poate exista raspunderea
disciplinara”. In aceasti ordine de idei, autorul Ion
Traian Stefanescu a oferit o apreciere, consideram
noi relevantd, a naturii juridice a raspunderii disci-
plinare a salariatilor privind Incheierea contractului
individual de munca, relatdnd ca ,,numai incheie-
rea contractului individual de munca are ca urmare
incidenta obligatiei salariatului de a respecta toate
regulile ce configureaza disciplina muncii”.

Analizand opiniile prezentate, observam ca o
conditie de bazad a antrendrii raspunderii discipli-
nare a salariatilor in sfera muncii o constituie in-
cheierea unui contract individual de munca, con-
form rigorilor legislative stabilite de Codul muncii.
Asadar, in baza acestor argumente, relatdm cd un
prim element al naturii juridice a institutiei ras-
punderii disciplinare a salariatilor este contractual,
care capata valabilitate juridica doar in urma inche-
ierii contractului individual de muncé de catre sa-
lariat si angajator, primul fiind obligat sa presteze o
munca determinatd n schimbul salariului oferit de
catre angajator.

Astfel, contractul individual de munca, fiind prin
natura sa un act juridic sinalagmatic, incheiat intre
angajator si salariat, constituie primul si, de fapt, sin-
gurul izvor de ordin juridic, in prezenta caruia sala-
riatul poate da nastere prin actiunile sau inactiunile
sale obligatiei de a raspunde disciplinar fatd de an-
gajator 1n urma periclitarii ordinii disciplinare stabi-
lite in unitate. In ceea ce priveste obligatia in cadrul
relatiilor de munca, mentiondm ca aceasta, ca si in
cazul contractelor civile, la fel este una contractua-
1a, doar ca are anumite particularitati: in cazul con-
tractului de munca sunt stabilite un sir de obligatii
necesare a fi respectate de catre salariati. Termenul
obligatie isi are originea in cuvantul obligare sau
obligatio, care in latind insemna a lega (ligare) pe
cineva ,,din pricina” (ob.obs) in vederea obtinerii a
ceva sau realizarii unui anumit scop.

In aceasta ordine de idei, meriti a fi atrasi atentia
asupra faptului ca, in faza incheierii contractului in-
dividual de munca, angajatorul este obligat sa aduca
la cunostinta viitorului salariat totalitatea actelor nor-
mative emise la nivelul unitatii, care i se vor aplica
pe toata durata contractului individual de munca. Din
categoria unor asemenea acte ale unitatii, de regula,
fac parte: regulamentul intern al unitatii; contractul
colectiv de munca (in cazul existentei acestuia in
unitate); regulamentul privind conduita disciplinara
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la locul de munca si altele. Familiarizarea salariatu-
lui cu asemenea acte este identica cu cea a incheierii
contractului individual de munca, fiind cunoscute de
catre salariat prin contrasemnarea acestora in borde-
roul de incunostintare.

In cadrul relatiilor de munci reglementirile con-
tractuale au o importanta practicd deosebit de va-
loroasa, pentru ca prin incheierea unui asemenea
act juridic de catre angajator si salariat se materi-
alizeaza principalele efecte ale acestuia: achitarea
contributiilor medicale si sociale, introducerea in-
scrierilor in carnetul de munca al salariatului, prin-
cipalul efect fiind achitarea salariului de catre anga-
jator rezultat al indeplinirii muncii stabilite de catre
parti in contractul de munca.

Adaptarea contractului individual de munca la
reglementarile interne ale unitatii, care stabilesc
salariatului un volum de obligatii ce urmeaza sa fie
respectate de catre acesta, este proprie doar relatiilor
de munca, deoarece dreptul muncii este menit sa su-
pravegheze si sa garanteze participantilor la relatiile
de munca un confort individual si o reglementare
cat mai adecvata climatului sociojuridic al unitatii.
Asadar, relatam cd anume in cadrul unei aseme-
nea categorii de acte se regaseste reglementarea
institutiei raspunderii disciplinare a salariatilor, care
se face aplicabila doar 1n baza a incheierii contractu-
lui individual de munca.

Continutul unor asemenea acte, de reguld, este
determinat de angajator, de sine statator sau de co-
mun acord cu reprezentantii salariatilor, care stabi-
lesc modul si conditiile de respectare a acestora de
catre salariati, ordinea disciplinara necesara in pro-
cesul de prestare a muncii 1n cadrul unitatii. Pentru a
fi perceput adecvat de catre salariat, continutul acte-
lor unitatii mentionate trebuie sa fie explicate, salari-
atul trebuie sd cunoasca permisiunile si restrictiile in
cadrul relatiei de munca, prezentate sub denumirea
de disciplina de munca, deoarece daca salariatul nu
este de acord cu unele conditii sau reguli de ordin
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intern, el este 1n drept sa refuze incheierea contractul
individual de munca.

In opinia noastra, aplicarea raspunderii discipli-
nare de catre angajator este binevenita, intrucat re-
glementarea ordinii din unitate constituie un drept
al angajatorului prevazut in art. 10 alin. (1) lit. e)
Codul muncii RM. Sustinerea celor relatate se
conditioneaza prin faptul ca stabilirea unor reguli de
comportament (in mod special al celui disciplinar)
in cadrul unitatii de catre angajator asigurd si pro-
moveaza un mecanism disciplinar, consideram noi
eficient, reflectat sub forma unei politici care se im-
pune a fi respectata de catre toti membrii colectivului
de munca prin efectul incheierii contractelor indivi-
duale de munca cu unitatea angajatoare. Mai mult,
existenta unei asemenea politici in cadrul unitdtii,
odata aplicata 1n procesul de gestionare a muncii sa-
lariate, asigura la nivel psihologic un confort si un
obstacol, la fel psihologic, pentru salariati pentru a
evita comiterea abaterilor disciplinare.

Referindu-ne la prevederile contractului indivi-
dual de muncd, la compartimentul ce vizeaza ras-
punderea disciplinard a salariatului, consideram ca
ar fi deosebit de important ca in continutul contracte-
lor individuale de munca s fie efectuata o detaliere a
specificului si a situatiilor in care, potrivit legislatiei
muncii, intervine raspunderea disciplinara a salaria-
tului, precum si a celor reglementate de actele nor-
mative interne, adoptate de catre angajator, sau macar
sa fie introduse unele trimiteri la acestea. Referitor
la raspunderea disciplinara a salariatilor, in doctrina
dreptului muncii roméan a fost exprimata opinia, po-
trivit careia ,,pentru a fi deplin eficienta, disciplina
muncii trebuie sa fie liber consimtitd”. Teza citatd a
fost sustinutd de renumitii autori autohtoni Eduard
Boisteanu si Nicolae Romandas, care in lucrarea lor
au atras atentia asupra consimtamdntului informat
al persoanei ce se angajeaza. Astfel, in sensul celor
discutate, autorii au sustinut ca ,,gratie acestui tip de
consimtamant, persoana care se angajeaza si al carei



consimtamant este cerut la angajare trebuie sa pri-
measca toate informatiile cu privire la principalele
clauze pe care le va cuprinde contractul individual
de muncad, informatii susceptibile de a-i influenta
vointa si de a-i permite sa ia o decizie in cunostinta
de cauza”.

La etapa incheierii contractului individual de
muncd, in opinia noastra, explicarea prevederilor
referitoare la disciplina muncii si la raspunderea
disciplinara a salariatilor in cadrul unitatii au o va-
loare extrem de importantd, deoarece prin includerea
acestor prevederi n continutul contractului indivi-
dual de munca si aducerea la cunostinta a actelor
interne ale unitatii salariatul Tn cauza nu va putea
invoca necunoasterea unor asemenea reguli, in spe-
cial a celor cu caracter disciplinar, in situatia in care
acesta va comite o abatere disciplinara. Includerea
sau trimiterea la astfel de norme in continutul con-
tractului individual de munca, in opinia noastra, ar
reprezenta o noua posibilitate de a spori cultura ju-
ridica a relatiilor de munca, pentru ca analiza prac-
ticii contemporane demonstreazd deseori ca textul
contractelor individuale de munca este unul stan-
dardizat, continutul acestora in marea lor parte fiind
preluat din Conventia colectiva (nivel national) nr.
4 din 25.07.2004 cu privire la modelul contractului
individual de munca.

Continudnd tratarea ideii citate anterior,
mentiondm cd modelul contractului individual de
munca propus de catre partenerii sociali i recoman-
dat spre utilizare in unitatile economice, trebuie sa
fie adaptat de catre angajatori prin completarile si
modificarile conforme specificului functiei ocupate
de catre salariat, precum si adaptarea acestuia la alte
conditii din unitate.

In ceea ce priveste reflectarea actelor interne ale
unitatii in contractul individual de munci, acestea
urmeaza a fi analizate si negociate de catre parti.

Principalul act juridic aplicabil raporturilor de
muncd in cadrul unitatii, cu caracter de reglemen-

tare a disciplinei muncii si a raspunderii disciplina-
re a salariatilor, 1l constituie regulamentul intern al
unitatii, elaborat in baza dispozitiilor art. 198-200
Codul muncii RM. Regulamentul intern constituie
un adevarat fundament de norme interne, in temeiul
carora angajatorii i3i organizeaza atdt procesele de
munca, cat si chestiunile care necesita reglementa-
re 1n cadrul fiecarei unitatii intru buna desfasurare
a activitatilor preconizate. Referitor la acest act al
unitdtii, lon Trdian Stefanescu a sustinut ca ,,regu-
lamentul intern este un izvor specific al dreptului
muncii care reglementeaza in mod concret, in baza
legislatiei muncii, 1n principal, probleme de ordin
disciplinar din cadrul unitatii respective”.

Cu sigurantd, menirea regulamentului intern al
unitdtii serveste drept ghid comportamental care tre-
buie urmat de toti salariatii. Fiind un act cu putere
de lege, evident internd, reglementat expres de lege,
dispozitiile acestuia odatd ignorate de catre salariati,
antreneaza rispunderea disciplinari a acestora. In ca-
zul unei fapte mai grave decat cea disciplinara, poate
fi aplicata si o altd forma de raspundere juridica, de
exemplu raspunderea contraventionald sau, si mai
grav, penald. Reiesind din cele invocate, mentionam
ca 1n scopul organizarii unei munci eficiente, legiui-
torul a stabilit In mod imperativ obligativitatea adop-
tarii unui regulament intern in cadrul fiecarei unitéti
prin prevederile art. 198 alin. (1) Codul muncii RM.

In afard de acest articol, in regulamentul intern al
unitdtii trebuie preluat si art. 49 Codul muncii RM
alin. (1) literele: g), h), 1), n) si alin. (2) care deter-
mina corectitudinea si corespunderea indatoririlor
angajatorului privind respectarea prevederilor legale
in procesul Incheierii si stabilirii conditiilor in con-
tractele individuale de munca.

Potrivit art. 199 alin. (1) lit. d) Codul muncii RM,
in faza elaborarii regulamentului intern al unitatii,
angajatorul are obligatia de a introduce 1n continutul
acestuia prevederi referitoare la disciplina muncii. In
opinia noastra, disciplina de munca stabilita de catre

Revista Nationala de Drept



legiuitor ca obligatie a angajatorului este si o preroga-
tiva exclusiva a acestuia, deoarece angajatorul, fiind,
de reguld, un agent economic, indiferent de forma
de proprietate si organizare juridica, are un scop pri-
mordial: profitul economic, care, de reguld, poate fi
realizat doar prin stabilirea si mentinerea unui climat
si ordine interna bine planificata si respectata de ca-
tre toti subiectii implicati in asemenea activitati. Re-
feritor la organizarea corectd a proceselor de munca
de catre angajator, un colectiv de autori economisti
autohtoni au relatat ca ,,organizarea corecta a proce-
selor mentionate va facilita valabilitatea intreprinde-
rii in conditiile concurentiale de piatd, performantele
acesteia obtinute in procesul desfasurarii activitatii
economico-financiare ce depind in mod esential de
oportunitatea si argumentarea deciziilor manageria-
le”. In sensul celor relatate, Ton Traian Stefinescu
s-a pronuntat cu privire la asigurarea disciplinei de
munca, relatdnd ca ,asigurarea disciplinei muncii
— conditie indispensabild pentru realizarea obiecti-
velor oricarei activitati desfasurate de un operator
economic sau de o persoana juridicd de altd natura —
presupune utilizarea mijloacelor stimulative care se
afld intr-un proces de dezvoltare si diversificare a lor,
in conditiile privatizarii si ale negocierii colective si
individuale a conditiilor de munca”.

Reiesind din argumentele invocate, legiuitorul
moldovean a instituit, in afard de prevederile legisla-
tive mentionate, si alte parghii legislative referitoare
la asigurarea disciplinei de munca in unitate. Astfel,
consultand textele legale stabilite in alin. (1) lit. e)
si f) ale art. 199 din Codul muncii RM, observam ca
potrivit lit. e) ,,regulamentul intern al unitatii trebuie
sa contina prevederi privind abaterile disciplinare si
sanctiunile aplicabile potrivit legislatiei in vigoare”.
In conformitate cu acest text, considerim oportun
sd precizam ca legiuitorul moldovean a lasat la lati-
tudinea angajatorilor posibilitatea de a trata de sine
statator institutia abaterilor disciplinare si raspunde-
rea disciplinara a salariatilor, cu unele exceptii, in-
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troducand 1n acest sens doar o listd de specificatii ale
faptelor de natura indisciplinara, la comiterea carora
salariatii vor fi tragi neconditionat la raspundere dis-
ciplinara.

Prin urmare, un al doilea element al naturii juri-
dice a raspunderii disciplinare a salariatilor in sfera
muncii il constituie reglementarea internd, dedus
din reglementarile acestuia prin prevederile art.10
alin. (1) lit. e) si art. 199 alin. (1) lit. d) Codul muncii
RM.

In doctrina de specialitate autohtona, reglementa-
rilor interne ale unitatii nu li s-a acordat atentia cuve-
nitd, unicul autor 1n acest sens fiind autorul Alexan-
dru Gamureac care, prin cercetarile sale, ofera unele
idei cu privire la modul de elaborare si posibilitatile
practice de aplicare a institutiei actelor normative
emise la nivelul unitatii de catre angajator. Astfel,
in opinia autorului citat, ,,elaborarea documentatiei
interne aplicabile raporturilor juridice de munca re-
prezinta prin sine un complex de operatiuni logico-
juridice, care vor reflecta si indica comportamentul
si conditiile aplicabile desfasurdrii procesului de
muncd al salariatilor, fiind stocate in actele adoptate
de angajatori si implementate in activitatea curen-
td a unitatii”. Argumentarea celor mentionate este
conditionata, in opinia autorului, din considerentul
ca ,,necesitatea adoptarii acestor acte este influentata,
in primul rand, de insuficienta reglementarilor legis-
lative privind intelegerile partilor soldate cu inche-
ierea contractului individual de munca, in al doilea
rand, legislatia muncii nu este in stare sa inglobeze
toate domeniile in care se utilizeaza munca salariata,
deoarece domeniile, activitatile care se practicd pe
teritoriul Republicii Moldova sunt diverse si intot-
deauna implica cunostinte speciale care vor fi puse
drept repere 1n organizarea unor procese de munca in
care se specializeaza intreprinderea”. Ne raliem intru
totul opiniilor reflectate in literatura de specialitate
autohtona, pentru cd ideile puse in discutie cu pri-
lejul cercetdrii institutiei actelor normative emise la



nivelul unitatii de catre angajator reflecta realitatile
cadrului legal al muncii din Republica Moldova. Tot
in acest sens, gasim utild opinia referitoare la faptul
ca legiuitorul a lasat la discretia angajatorilor regle-
mentarea chestiunilor ce apar in procesul activitatii
de munca al unitatii.

De exemplu, in anul 2016, a vazut lumina tipa-
rului noul Ghid al specialistului in sfera resurselor
umane, elaborat de catre Eduard Boisteanu, Nicolae
Romandas si Felicia Pascaluta, acesta propunand o
serie de modele de acte, necesare a fi perfectate de
catre angajator, pentru validarea din punct de vede-
re juridic a efectelor raporturilor juridice de mun-
ca. Pentru a localiza reglementarile de ordin intern
privind disciplina de munca, inclusiv raspunderea
disciplinard a salariatilor in sfera muncii, autorii
mentionati au propus un model al regulamentului in-
tern al unitatii si un model cu privire la desfasurarea
anchetei de serviciu in privinta salariatilor unitatii.
Relatam ca textul actelor normative propuse in acest
sens constituie o sursa de inspiratie deosebit de valo-
roasd, 1n special pentru specialistul angajat in sectia
resurselor umane ale unitatii.

Un alt act juridic, care de asemenea se aplica
in cadrul relatiilor de munca si care la fel poate re-
glementa aspectele disciplinare in cadrul unitatii, il
constituie contractul colectiv de muncd, reglemen-
tat de prevederile art. 30-34 Codul muncii RM. Este
de mentionat ca institutia contractului colectiv de
munca a fost de asemenea cercetata de autorii mol-
doveni Eduard Boisteanu si Nicolae Romandas care
au realizat un studiu deosebit de valoros in domeniul
incheierii contractelor colective de munca in Repu-
blica Moldova.

Cu referire la valoarea juridicd a contractului
colectiv de munca in faza reglementarii raspunde-
rii disciplinare a salariatilor, mentionam ca acest act
poate avea incluse in continutul sau norme privind
stabilirea disciplinei muncii si privind rdspunderea
disciplinara a salariatilor. Respectarea prevederilor

contractului colectiv de munca se impune, in primul
rand, prin faptul ca acest act juridic constituie un act
de parteneriat social in sfera muncii, la elaborarea
caruia participa toti sau, cel putin, majoritatea mem-
brilor unitatii, prin intermediul reprezentantilor lor,
in scopul credrii unor conditii de prestare a muncii
confortabile, echitabile, cu armonizarea continua a
intereselor salariatilor si ale angajatorilor. In opinia
noastra, contractul colectiv de munca, alaturi de alte
acte interne ale unitatii, cum ar fi regulamentul in-
tern al unitatii, nu urmaresc decdt un singur scop:
consolidarea activitatii de munca si a comportamen-
tului salariatilor in cadrul unitatii.

Avand caracter strict juridic, raspunderea disci-
plinard a salariatilor constituie o relatie de regres
utilizatd de catre angajator in scopul organizarii si
mentinerii adecvate a ordinii disciplinare in unitate.
Incalcarea prevederilor privind disciplina muncii,
instituite 1n unitate de regulamentul intern, poate da
nastere unui raport juridic litigios in cadrul relatiilor
de muncd. Sanctionarea actiunilor nelegitime ale
salariatilor se realizeaza de catre angajator potrivit
regulilor stabilite In regulamentul privind conduita
disciplinard a salariatilor unitatii adoptat in temeiul
prevederilor art. 206 alin. (1) Codul muncii RM,
care prevad alte sanctiuni, 1n special cu caracter de
amenda, fiind interzise sd fie aplicate potrivit pre-
vederilor art. 206 alin. (3) Codul muncii RM. Prin
urmare, deducem ca un alt element al naturii juridice
a raspunderii disciplinare a salariatilor il constituie
reglementarea ambigua a procedurii de sanctionare
disciplinara a salariatilor.

Referindu-ne la cadrul legislativ cu caracter de
constrangere disciplinara a salariatilor in sfera mun-
cii, mentionam ca legislatia muncii moldoveneasca
la capitolul sanctiunilor este una deosebit de superfi-
ciald. Reglementarea sanctiunilor disciplinare, apli-
cabile salariatilor in sfera muncii, este consfintita in
prevederile art. 206 Codul muncii RM. Analizand
prevederile textului legal mentionat, observam ca
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acestea pun la iIndemana angajatorului un complex
de instrumente de ordin juridic, care, fiind aplicate,
impun salariatul sa suporte efectele nefavorabile ale
restrictiunilor de ordin juridic conform art. 201 Co-
dul muncii RM.

Analizand prevederile legislatiei muncii la com-
partimentul raspunderea disciplinara a salariatilor,
am ajuns la concluzia ca legislatia muncii autohtona
la momentul actual, in special la capitolul raspun-
derii disciplinare si al sanctiunilor disciplinare po-
sibile a fi aplicate salariatilor, este o transpunere a
legislatiilor sovietice. Un argument in acest sens ar
constitui faptul ca Republica Moldova, fiind o tara
postsovietica, si-a continuat politica sovietica Tn do-
meniul dreptului muncii clasic, promovandu-l fara
a opera modernizari substantiale, inclusiv cu privire
la rdspunderea disciplinara a salariatilor. Cu titlu de
drept comparat, in situatia ce vizeaza raspunderea
disciplinara a salariatilor in legislatia muncii a Ro-
maniei observam ca legiuitorul roman a progresat
considerabil, propunand un spectru vast de regle-
mentari, inclusiv la capitolul raspunderii disciplinare
a salariatilor. Astfel, angajatorul roméan are la inde-
mana mai multe posibilitati de a sanctiona salariatii
care incalca regulile disciplinare in cadrul unitatii.
Drept exemplu art. 248 alin. (1) Codul muncii al
Roméniei, potrivit caruia ,,sanctiunile disciplinare
pe care le poate aplica angajatorul in cazul in care
salariatul savarseste o abatere disciplinard sunt: a)
avertismentul scris; b) retrogradarea din functie, cu
acordarea salariului corespunzator functiei in care
s-a dispus retrogradarea, pentru o duratd ce nu poate
depasi 60 de zile; c) reducerea salariului de baza pe
o durata de 1-3 luni cu 5-10%; d) reducerea salariu-
lui de baza si/sau, dupd caz, si a indemnizatiei de
conducere pe o perioadd de 1-3 luni cu 5-10%; e)
desfacerea disciplinara a contractului individual de
munca.”

Dupd cum observdm, sanctiunile disciplinare
reglementate de norma legislativdi roména difera
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substantial de normele legislative ale Republicii
Moldova, fiind bazate exclusiv pe aspectul economic
al salariatului culpabil. Legislatiei muncii a Republi-
cii Moldova 1i sunt straine astfel de prevederi, din
contra legiuitorul moldovean a interzis expres ase-
menea actiuni prin prevederile art. 206 alin. (3) Co-
dul muncii al R. Moldova potrivit caruia ,,se interzi-
ce aplicarea amenzilor si a altor sanctiuni pecuniare
pentru incélcarea disciplinei de muncd”. Depasind
forma restrictiilor pecuniare (dupa cum am aratat in
legislatia muncii roméne), am observat ca legiuito-
rul roman a trecut la o noud etapa de gestionare a
relatiilor de munca, punand accentul pe dezvoltarea
principiului constiintei salariatului. Anume constiinta
salariatului constituie acel element asupra caruia an-
gajatorul, aplicand prevederile institutiei raspunderii
disciplinare, incearca s influenteze sentimentul de
responsabilitate in cadrul relatiilor de munca. Toto-
data, consideram, ca acest mod de tratare a abaterilor
disciplinare are un scop deosebit de important care
constd in educarea membrilor societatii, inclusiv a
salariatilor, bazata pe aprecierea adecvata a muncii
incredintate acestora de citre angajator si a rolului
salariatului In cadrul unui colectiv de munca in par-
ticular si ca membru al societatii in general.

Avand trasaturi comune cu alte discipline din ca-
drul sistemului de drept, raspunderea disciplinara a
salariatilor antrenata in dreptul muncii poate fi con-
siderata ca unica ramura a dreptului, care are meni-
rea sa restrictioneze salariatul din punct de vedere
moral, actiune indreptatd spre educarea continua a
cetatenilor implicati in relatii de munca. Totodata,
consideram cd aplicarea sanctiunilor disciplinare
fata de salariati nu are drept scop crearea unei stari
psihologice nefavorabile, ci, dimpotriva, urmareste
dezvoltarea la salariat a calitatilor de responsabili-
tate si respect fatd de regimul de munca instituit in
cadrul unitati.

Pe langa ideile sus-mentionate, in doctrina de
specialitate romaneascd s-a reliefat o opinie, con-



form careia ,,totusi raspunderea disciplinara nu este
o raspundere contractuald tipica: nu se angajeaza
in conditiile i formele raspunderii contractuale de
drept comun pentru neexecutarea totald sau partiald
a obligatiilor contractuale sau executarea acestora
cu intarziere” Astfel, un element urmator, aferent
definirii naturii juridice a raspunderii disciplinare a
salariatilor in sfera muncii, il constituie atipicitatea
raspunderii disciplinare a salariatilor.

Dupa parerea noastrd, este necesar sia oferim
anumite explicatii si precizari, care vor fi utile atat
in tratarea problematicii raspunderii disciplinare a
salariatilor, cat si ca suport pentru buna intelegere
a specificului si unicitdtii reglementarii juridice a
institutiei raspunderii disciplinare a salariatilor. Drept
argument pentru confirmarea celor relatate serveste
faptul ca dreptul muncii, fiind un drept mixt, implica
in egala masurd atat norme din cadrul ramurilor de
drept public, cat si al celui privat. In sfera relatiilor
de munca actioneaza un anumit principiu: in situatia
in care prevaleaza normelor din cadrul unei anumite
ramuri de drept cu caracter de prestare a muncii, ele
sunt carmuite de specificul si influentele dreptului
muncii, deoarece 1n cazul aparitiei unui conflict in-
tre parti, calificarea instantei de judecata se va face
in baza prevederilor art. 2 alin. (3) Codul muncii al
R. Moldova, potrivit caruia ,,in cazul in care instan-
ta de judecata stabileste cd, printr-un contract civil,
se reglementeaza de fapt raporturile de munca dintre
salariat i angajator, acestor raporturi li se aplica pre-
vederile legislatiei muncii”. Tot in acest sens, autorii
Eduard Boisteanu si Nicolai Romandag au oferit o
precizare privind natura dreptului muncii, definindu-1
in acest sens: ,,Ca ramurd de drept mixt (privat/pu-
blic), dreptul muncii constituie un ansamblu de nor-
me si institutii juridice care reglementeaza raporturile
juridice de munca si alte raporturi juridice indisolubil
legate de acestea (raporturi juridice conexe)”.

Un alt element cheie, atribuit componentei natu-
rii juridice a raspunderii disciplinare a salariatilor,

in opinia noastra, il prezinta abaterea disciplinara,
potrivit calificarii atribuite de legislatia muncii. Este
lesne de inteles ca raspunderea nu se poate angaja,
in special cea din cadrul relatiilor de munca, fara
intreprinderea unor actiuni sau inactiuni din partea
salariatului, acestea, de reguld, avand tenta ilegala,
care potrivit reglementarilor legislatiei muncii, se
sanctioneazi disciplinar. In acest sens autoarea Iri-
na Soricd a observat ca ,,raspunderea disciplinara se
angajeaza prin savarsirea unei fapte ilicite — a unei
abateri disciplinare — repercusiunile ei fiind intalnite,
in primul rand, in domeniul raporturilor de munca
dintr-o unitate”. Referindu-ne la categoria faptelor
cu caracter de abatere disciplinara, comise even-
tual de catre salariati in cadrul relatiilor de munca,
mentiondm cd cele mai frecvente sunt: incdlcarea
regimului de munca (art. 95-106 Codul muncii al R.
Moldova); nerespectarea regulilor si normelor stabi-
lite domeniului securitatii si sanatatii in munca (art.
222-225 Codul muncii al R. Moldova) nerespectarea
prevederilor cuprinse in art. 9 alin. (2) lit. (a-i) Codul
muncii al R. Moldova etc.

Analizand importanta si rolul institutiilor dreptu-
lui muncii enuntate, dupa parerea noastra, incalcarea
de catre salariat a prevederilor legislative prezentate
mai sus, nu pot fi neglijate de cétre angajator desi
cazul unei eventuale incalcari disciplinare, nesem-
nificative salariatul poate fi iertat. Dar in cazul unei
abateri grave, daca angajatorul il va ierta, aceastd
atitudine ar demonstra o inechitate fatd de ceilalti
salariati, aflati cu acesta in relatii de munca. in teme-
iul celor prezentate, mentionam céd angajatorul, prin
gestul de ,,iertare”, incalca prevederile principiului
stabilit Tn cuprinsul prevederilor art. 5 lit. e) Codul
muncii al R. Moldova, care consfinteste expres fap-
tul ca ,tuturor salariatilor 1i se asigura egalitatea in
drepturi si in posibilitati”. Consideram ca prevederile
prezentului principiu, in practicd, prezintd o valoare
juridica extrem de importantd, in special in procesul
aplicarii sanctiunilor disciplinare fatd de salariatii
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unitatii, deoarece, indiferent de fapta comisa sau in-
diferent de pozitia salariatului in structura organiza-
torica a unitatii, acesta trebuie tratat ca si toti ceilalti
membri ai colectivului.

Mai mult, acest fapt ar putea sa trezeasca in ran-
dul lucratorilor neincredere fata de angajator, ceea ce
poate provoca dificultati in procesul de administrare
al unitatii si ar tulbura spiritul de colegialitate.

Un alt aspect, pe care il consideram relevant in
faza cercetdrii naturii juridice a institutiei raspun-
derii disciplinare a salariatilor in sfera muncii, il
constituie angajarea acestei raspunderi juridice ca
urmare a participarii salariatului la raportul juridic
de munca 1n calitate de subiect. Astfel, un element
important pentru antrenarea raspunderii juridice (cea
disciplinara nefiind o exceptie), este dupa parerea lui
Dumitru Baltag ,,raspunderea pentru fapta savarsita
cu vinovdtie, care are la bazd conceptia juridicd a
raspunderii subiective, conform careia autorul faptei
raspunde numai atunci cand si-a dat seama sau tre-
buia sa-si dea seama de rezultatele faptei sale si de
semnificatiile sale social-juridice periculoase, fiind
sanctionat pentru comportamentul sau antisocial”.

In opinia noastrd, un asemenea element joaci
un rol decisiv in cadrul procedurii de tragere la ras-
pundere disciplinara a salariatilor unitatii, pentru ca
»anume abaterea disciplinara, savarsita cu vinovitie,
constituie temeiul raspunderii disciplinare”. Aceas-
ta conditie subiectiva implica caracterul deliberat al
actiunii subiectului prin asumarea riscului ce decur-
ge din comportamentul prin care s-a nesocotit preve-
derea legala. In doctrina teoriei generale a dreptului
s-a apreciat ca ,,vinovdtia este atitudinea psihica a
unei persoane fata de fapta ilicitd savarsita, precum
si fatd de consecintele acestei fapte”. In aceasta or-
dine de idei, considerdm ca, odata fiind Incunostintat
salariatul despre limitele si permisele actiuni de na-
turd comportamentald in cadrul unitatii, de regula
aduse la cunostinta acestuia contra semnatura, acest
fapt nu poate fi negat de el. Deci, in cazul constatarii
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actiunilor de natura indisciplinara, angajatorul va fi
pus in situatia aplicarii prevederilor reglementate de
Codul muncii al R.Moldova fatd de salariatul cul-
pabil.

Astfel, potrivit opiniilor prezentate, poate fi tra-
sd o singura concluzie, aceasta constand in faptul ca
elementul vinovatiei salariatului este primordial in
faza aprecierii faptei comise de catre salariat, aceasta
fiind una de indisciplind, ca urmare a indeplinirii sau
neindeplinirii obligatiilor sale de munca prestabili-
te de angajator. Prin urmare, consideram ca anume
intentia salariatului influenteaza in mod direct gradul
de sanctionare disciplinara aplicatd de catre angaja-
tor.

Spre deosebire de dreptul penal, in cadrul caru-
ia diferentierea dintre formele si gradele vinovatiei
este de mare importantd pentru insisi incriminarea
anumitor fapte, in conformitate cu principiul ca
majoritatea infractiunilor sunt sanctionate numai
atunci cand sunt savarsite cu intentie, in materie
disciplinara aceasta diferentiere nu produce efecte
atat de categorice. Drept argument intru sustinerea
celor prezentate, mentiondm opinia autoarei Irina
Sorica, care referitor la raspunderea disciplinara a
salariatilor a afirmat ca ,,in cazul raspunderii disci-
plinare, vinovatia poate Tmbraca forma intentiei —
directa sau indirecta - fie forma culpei - cu usurinta
sau neglijenta”. In scopul definirii intentiei, apelim
la unele idei din doctrina dreptului penal, care ne-
au atras atentia asupra elementului cercetat prin
opinia autorului Alexandru Boroi, care a constat ca
,,intentia constituie forma fundamentala, generala si
originara a vinovatiei”. Tot In acest sens, un colectiv
de autori autohtoni, penalisti, au precizat ca ,,infentia
directa se caracterizeaza prin aceea ca infractorul 1si
da seama de caracterul prejudiciabil al actiunii sau
inactiunii sale, prevede urmarile sale prejudiciabile
si doreste survenirea acestor urmari”.

Luénd in considerare ultima opinie, consideram
utild o remarca, pe care dorim s-o aducem 1n cam-



pul relatiilor de munca: cuvantul infractor poate fi
substituit cu cel de salariat la efectuarea cercetarii
institutiei raspunderii disciplinare, dar acestea nu
pot fi considerate identice ca sens. Referindu-se la
sfera constientului, intelegerea caracterului preju-
diciabil al faptei si prevederea urmarii ei constituie
elementul intelectiv al intentiei. Tntelegerea caracte-
rului prejudiciabil al faptei savarsite in timp e adre-
satd prezentului si Tnseamnd ca persoana in timpul
savarsirii infractiunii constientizeaza caracterul si
gradul prejudiciabil al faptei pe care o savarseste.
Previziunea urmarilor prejudiciabile este adresata in
timp viitorului si inseamna ca faptuitorul a avut re-
prezentarea posibilitatii survenirii lor.

Cu referire la esenta intentiei directe a salariatu-
lui, mentiondm ca aceasta Imbraca forma unei forte
de opunere, cu actiune directd, manifestatd de catre
salariat Tmpotriva ordinii disciplinare stabilite in ca-
drul unitatii de catre angajator cu ajutorul diferite-
lor acte juridice cu caracter de reglementare, care se
aduc la cunostinta acestuia in faza incheierii contrac-
tului individual de munca.

In sensul definirii intentiei indirecte, in doctrina
dreptului penal s-a apreciat cd aceasta ,,se caracteri-
zeaza prin faptul ca infractorul 1si da seama de carac-
terul prejudiciabil al actiunii sau inactiunii sale, pre-
vede urmadrile sale prejudiciabile si admite, in mod
constient, survenirea acestor urmari”. La fel ca si in
cazul intentiei directe, subiectul infractorului trebuie
substituit cu cel al salariatului doar la nivel concep-
tual, semnul egalitatii Intre aceste subiecte ar deveni
unul abuziv.

Astfel, fiind stabilitd intentia salariatului, de re-
guld, prin rezultatele anchetei de serviciu, organizate
de catre angajator conform art. 208 alin. (2) Codul
muncii al R. Moldova, mentiondim ca angajato-
rul poate constata care anume tip de intentie a avut
salariatul - directd sau indirectd. Pe aceasta cale,
mentionam ca angajatorul va putea stabili trasaturi-
le vinovatiei salariatului sau ale salariatilor in cazul

unei fapte de indisciplind complexe, comise de cétre
un grup de salariati. In ceea ce priveste aprecierea
prompta a rezultatelor anchetei de serviciu, angaja-
torul este singurul subiect care are dreptul de a sta-
bili daca salariatul este vinovat de comiterea faptei
imputate. In final recunoasterea vinovitiei de catre
salariat constituie un element component al caracte-
risticilor psihice ale persoanei, in cazul nostru, a unui
subiect calificat numit salariat, conform art. 1 Co-
dul muncii al R.Moldova. Prin urmare, pentru buna
desfasurare a anchetei de serviciu si stabilirea tuturor
circumstantelor ce au legatura directa cu abaterea dis-
ciplinard comisa de salariat, consideram ca, in scopul
respectarii spiritului justetei in cadrul relatiilor de
muncd, necesita respectarea, In mod obligatoriu, de
catre angajator a indatoririi stabilite de prevederile
art. 208 alin. (1) Codul munii al R. Moldova conform
caruia ,,pand la aplicarea sanctiunii disciplinare, an-
gajatorul este obligat sa ceara salariatului o explicatie
scrisa privind fapta comisa”.

in doctrina dreptului muncii, in special in cea
romana, s-a pus in discutie problema prezentarii de
catre salariat angajatorului a explicatiei scrise pe
marginea faptei disciplinare comise. Drept temei
de pornire a discutiilor pe marginea acestui subiect,
consideram ca ideea de relevanta 1i apartine autoru-
lui romén Ion Trdian Stefanescu, care a precizat ca
,fiind subordonat, salariatul nu poate fara motiv sa
nu raspunda — si nici pe plan doctrinar nu trebuie sa
se accepte ca ar putea sa nu raspundd — la convoca-
rea angajatorului sdu”. Numai formularea apararii cu
prilejul convocarii reprezinta un drept (o facultate),
in timp ce prezentarea la convocare este o obligatie.
Mai mult, in aceasta ordine de idei, autorul citat con-
sidera ca ,,cel In cauza (salariatul), neprezentandu-
se fara motiv la cercetarea disciplinara savarseste o
noud abatere disciplinard care poate fi cercetata si
sanctionata distinct”.

Drept reactie la cele invocate de renumitul autor
roman, consideram ca autorul in cauza promovea-
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74 ideea unui etalon de comportament al salaria-
tului, care trebuie manifestat in cadrul raporturilor
juridice de munca, acesta fiind ghidat de principiul
subordonarii salariatului fata de angajator, conform
prevederilor Codului muncii. Altfel zis, autorul su-
gereaza salariatilor sd respecte in totalitate proce-
durile stabilite de legislatie, inclusiv pe cele referi-
toare la consecutivitatea stabilita de catre angajator
privind ordinea legala la cercetarea faptelor ce con-
stituie abateri cu caracter disciplinar. Referindu-ne
la faptul neprezentarii salariatului la convocarea
dispusa de angajator cu prilejul cercetarii abaterii
disciplinare, raimanem de acord cu opinia exprima-
ta, deoarece salariatul odata incheind raportul de
muncd, se obligd sd se supund puterii economice
a angajatorului, care se materializeaza in indato-
ririle stabilite in regulile regulamentului intern al
organizatiei In cauza.

Cadrul legislativ al Republicii Moldova in
privinta obligatiei salariatului de a se prezenta in
fata angajatorului cu scopul de a stabili gradul sau de
vinovatie este 1asat sub tacere de catre legiuitor, pre-
cum si intregul capitol dedicat disciplinei de munca
si raspunderii disciplinare a salariatilor, propunand
un cadru foarte modest prin stabilirea unor elemente
de reper ale acestui mecanism, care poate fi antrenat
in cadrul relatiilor de munca. Anterior, la realizarea
obligatiei stipulate in lege, angajatorul se va asigu-
ra ca sanctiunea disciplinara aplicata salariatului nu
este un rezultat al subiectivismului manifestat fata de
persoana salariatului. Mai mult, in temeiul art. 206
alin. (5) din Codul muncii al R. Moldova, legiuitorul
moldovean stabileste expres obligatia angajatorului
ca ,,la aplicarea sanctiunii disciplinare, angajatorul
trebuie sa tind cont de gravitatea abaterii disciplinare
comise si de alte circumstante obiective”. Prin ur-
mare, obiectivitatea este o argumentare a legalitatii
actiunilor Intreprinse de cétre angajator la aplicarea
unei anumite sanctiuni cu caracter disciplinar fata
de salariatul cu care are incheiat raportul juridic de
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munca si este vinovat de Incalcarea disciplinei de
munca a unitatii.

Un alt element constitutiv al naturii juridice a ras-
punderii disciplinare a salariatilor 1l constituie rds-
punderea personala a salariatului, care denota atitu-
dinea salariatului si urmarile suportate de salariat ca
rezultat al incalcarii disciplinei de munca in unitate.
Atribuirea acestui element la categoria elementelor
constitutive ale naturii juridice a raspunderii disci-
plinare a salariatilor nu este accidentala, deoarece in
marea majoritate a lucrarilor de specialitate autorii
o atribuie la categoria caracteristicilor, pe cand, in
opinia noastra, acest element are legaturi mai stranse
cu temelia raspunderii juridice propriu-zise in cadrul
relatiilor de munca. Intemeindu-ne pe prevederile art.
45 Codul muncii al R. Moldova, consideram ca meri-
ta a fi atrasa atentia asupra definitiei oferite de legiu-
itorul moldovean contractului individual de munca,
potrivit cdreia ,,contractul individual de munca este
intelegerea dintre salariat si angajator, prin care sa-
lariatul se obliga sa presteze o munca intr-o anumita
specialitate, calificare sau functie, sd respecte regu-
lamentul intern al unitatii, iar angajatorul se obliga
sd-i asigure conditiile de munca prevazute de Codul
muncii, de alte acte normative ce contin norme ale
dreptului muncii, de contractul colectiv de munca,
precum si s achite la timp si integral salariul.”

Dupa cum observam din definitia legala, legiuito-
rul a stabilit expres partile acestui contract, prezen-
tand concret prestatiile necesare sa fie executate de
ia dintre parti cu alta, In scopul executarii prestatiilor
asumate fata de cealalta parte contractanta. Totodata,
este necesar de mentionat cd subordonarea persona-
13 a salariatului constituie a doua faza a relatiilor de
munca, care este strans legata de institutia disciplinei
de munca 1n unitate, din continutul careia face parte
insusi elementul raspunderii disciplinare asalariatilor.
Din aceste considerente, in doctrina de specialitate a
Federatiei Ruse, autorii E.V. Magnitkaia si E. N. Ev-



stigneev au opinat ca ,,... pentru fiecare salariat, care
a Incheiat contract individual de munca, obligatia de
a respecta ordinea interna si disciplina muncii reiese
din lege, si nu din intelegerea partilor”.

Luand in considerare prevederile legislatiei muncii,
observam ca, potrivit definitiei contractului individual
de munca, salariatul este lipsit de posibilitatea substi-
tuirii sale de catre un alt subiect in cadrul relatiilor de
muncd, doar salariatul fiind unicul subiect fata de care
se vor aplica prevederile contractului individual de
munca negociate i consimtite anterior cu angajatorul,
raspunderea disciplinara nefiind o exceptie.

Sub aspectul tragerii la raspundere disciplinara a
salariatilor, mentiondm ca este nevoie de a se lua in
considerare si ideea relatata de catre autorul Dumitru
Baltag, care a sustinut ,,principiul: o singura viola-
re a normei, o singurd raspundere”. Principiul ras-
punderii personale implica si regula ca autorul fap-
tei ilicite nu poate fi sanctionat decat o singura data
pentru aceeasi fapta (non bis in idem). Cu siguranta,
salariatul nu poate fi sanctionat decat o singura data
pentru o abatere disciplinara, deoarece o sanctionare
suplimentara risca sa fie neargumentata ca temei de
facto, precum si din punct de vedere juridic ca lipsa
de temei legal, intrucat sanctionarea disciplinara se
consuma odata cu aplicarea sanctiunii disciplinare
de catre angajator conform normelor sanctionatorii
reglementate de legislatia muncii.

Concluzii

Rezumand cele expuse in continutul prezentului
articol, mentiondm cd am constatat ca raspunderea
disciplinara a salariatilor in sfera muncii constitu-
ie o institutie juridicd deosebit de complexa, avand
influente de regres Tmpotriva actiunilor de indis-
ciplind, cele din urma realizate de cétre salariatii
contractati In cadrul unitatii. Totodata, am constatat
ca raspunderea disciplinara a salariatilor, constituie
un raport juridic de constrangere, realizat In mod ex-
clusiv de catre angajator, in temeiul contractului in-

dividual de munca, incheiat in sensul prestarii mun-
cii de catre salariat.
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