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Disciplina muncii are un rol important in reglementarea raporturilor juridice de munca, deoarece permite salariatului
s realizeze pe deplin obligatiile de munca asumate. Legislatia acorda angajatorului dreptul sa aplice sanctiuni disciplinare
doar cu conditia respectarii de catre angajator a unei proceduri disciplinare expres reglementate de lege, legea stabilind
tipul si categoriile sanctiunilor disciplinare. Reglementarea procedurii disciplinare protejeaza salariatul de abuzuri din
partea angajatorului, in acelasi timp asigurand o performanta inalta a salariatilor in ceea ce priveste Indeplinirea obligatiilor
de munca. Aplicarea sanctiunilor disciplinare se face prin ordinul angajatorului, care se aduce la cunostinta salariatului
sub semnatura.

Asigurarea disciplinei muncii in cadrul unitatii se face pe douad cai: aplicarea de stimulente pentru succese in munca
si tragerea salariatului la raspundere disciplinara. in prezentul articol va fi supus cercetdrii doar mecanismul tragerii
salariatului la raspundere disciplinara.
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DISCIPLINARY LAIBILITY OF EMPLOYEES

Disciplinary responsibility has an important role in the regulation of labour relations, allowing the employer to achieve
the effective fulfillment of labor duties by the employee. The delegation of authority to apply disciplinary sanctions from
the state to the employer while establishing a strict procedure for disciplining, the types of disciplinary sanctions and the
grounds for their application help to protect the employee from the arbitrariness of the employer and, at the same time,
to achieve a positive effect from the employee's performance of one’s labour duties.

The application of disciplinary sanctions is done by the order of the employer, which is brought to the knowledge of
the employee under his signature.

Ensuring work discipline within the unit is done in two ways: applying incentives for work achievements and
bringing the employee to disciplinary responsibility. In this article only the mechanism of bringing the employee to
disciplinary responsibility will be investigated.

Keywords: employer, employee, work discipline, disciplinary sanctions.

Introducere

In contextul dezvoltirii economiei si dreptului, rispunderea disciplinard a salariatilor actioneazi ca un
regulator al relatiilor sociale in sfera muncii. Pentru angajator, responsabilizarea angajatilor este un factor
care influenteaza interesele sale in eficienta productiei, optimizarea structurii personalului. Pentru a se asigura
ca salariatii respecta regulile de disciplind a muncii angajatorul trebuie sa intreprinda o serie de masuri de
diversa naturd care ar cultiva la salariati dorinta de a respecta normele de disciplind a muncii. Aceste masuri
pot fi de ordin juridic (norme stabilite in regulamentul intern al unitatii sau regulamente de disciplind a muncii),
economice (acordarea de premii banesti pentru salariatii cu rezultate remarcabile in munca), sociale (acordarea
de bilete la sanatorii sau tratament balneo-sanatorial). De asemenea, un rol aparte prezinta aplicarea sanctiu-
nilor disciplinare in cazul in care salariatul a incalcat normele de disciplina a muncii.

In acelasi timp, reglementarea temeiurilor si conditiilor de aplicare a rispunderii disciplinare, legalitatea
si validitatea sanctiunilor sunt circumstante esentiale menite sd garanteze respectarea si protectia drepturilor
si sa legalizeze interesele angajatului. Dar, dupa cum arata practica, greselile si ignoranta cadrului legal de
citre persoanele abilitate cu desfasurarea procedurilor de tragere la raspundere disciplinard a salariatilor
contribuie la aparitia unui numar relativ mare de litigii de munca legate de contestarea in instanta de judecata
a ordinelor de aplicare a sanctiunilor disciplinare. Atunci cand isi exercita obligatiunile, subiectii raporturilor
de munca, angajatii si angajatorii, sunt obligati sa respecte prevederile Constitutiei Republicii Moldova, ale
Codului muncii al Republicii Moldova, legile si alte acte normative speciale, conventiile colective, contractele
colective de munca, contractele individuale de munca, regulamentele interne, statutele disciplinare; in caz
contrar, salariatii sunt tragi la raspundere disciplinara si, dupa caz, materiala. Aplicarea sanctiunii disciplinare
salariatilor se face dupd o procedura expres reglementata de lege, iar incélcarea oricarei conditii poate servi
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drept temei de contestare si, eventual, anulare a sanctiunii disciplinare de catre instanta de judecata, motiv
pentru care si ne-am propus efectuarea acestui studiu pentru a elucida procedura legala de tragere la raspundere
disciplinara a salariatilor.

Rezultate si discutii

Disciplina muncii este o necesitate intrinsecd oricarei activitdti. De aceea, conceptul de disciplind a muncii
presupune o anumitd ordine de comportament in procesul de munca [1, p.223]. Codul muncii al Republicii
Moldova [2] prevede ca disciplina muncii reprezintd obligatia tuturor salariatilor de a se subordona unor
reguli de comportare stabilite in conformitate cu acest cod, cu alte acte normative, cu conventiile colective,
cu contractele colective si cu cele individuale de munca, precum si cu actele normative la nivel de unitate,
inclusiv cu regulamentul intern al unitatii.

O premisa pentru respectarea de cétre salariat a acestor reguli este organizarea de catre angajator a proce-
sului de munca, potrivit art.10 alin.(2) lit.d), e), f) din Codul muncii: d) sa ofere salariatilor munca prevazuta
de contractul individual de munca; e) sa asigure salariatilor conditiile de munca corespunzatoare cerintelor
de securitate si sandtate in munca; f) sa asigure salariatii cu utilaj, instrumente, documentatie tehnica si alte
mijloace necesare pentru indeplinirea obligatiilor lor de munca.

In doctrina din Romania disciplina muncii este definitd drept ordinea necesara executirii raportului de
muncd, de regula, Tn cadrul unui colectiv determinat, ce rezultd din respectarea de citre cei ce alcatuiesc
colectivul a unor reguli de conduita obligatorii pentru desfasurarea eficientd a procesului de munca [3, p.151].

Potrivit doctrinei autohtone, disciplina muncii reprezinta o ,,stare de ordine existentd in desfasurarea proce-
sului de munca, rezultand din respectarea intocmai a normelor ce reglementeaza acest proces si din indeplinirea
de catre toti participantii a obligatiilor asumate prin Incheierea contractelor individuale de munca [4, p.643].

In doctrina rusa, disciplina muncii, in calitate de categorie juridica, apare in patru ipostaze:

a) ca principiu al dreptului muncii. De asigurarea respectarii disciplinei muncii este responsabil angajatorul
care trebuie sd mentina nivelul necesar al disciplinei muncii in procesul de activitate;

b) ca element al raporturilor juridice de munca. Acest element contribuie la diferentierea raporturilor de
munca de alte raporturi juridice, de exemplu, raporturile civile;

C) ca institutie a dreptului muncii. Sub acest aspect, disciplina muncii este privitd ca un sistem de norme
juridice care reglementeaza obligatiile salariatului si ale angajatorului, stabilind, astfel, norme de incurajare
sau constrangere pentru abaterile disciplinare;

d) ca o conduita de fapt, adica nivelul de respectare a disciplinei muncii. Acest nivel poate fi: 1) inalt —
daca este respectata intocmai disciplina muncii; 2) mediu — daca toti salariatii respecta disciplina muncii, iar
unii manifesta abateri; 3) scazut — daca exista incalcari dese, in masa de catre salariati a disciplinei muncii [5,
p.307-308].

in concluzie, mentiondm ci conceptul de disciplini a muncii presupune comportamentul salariatului si al
reprezentantilor angajatorului, adicd nivelul de respectare de catre acestia a regulilor care reglementeaza
obligatiunile partilor contractului individual de munca in procesul de munca.

Asigurarea disciplinei muncii in cadrul unitatii se face pe doua cai:

a) aplicarea stimulentelor pentru respectarea disciplinei muncii;

b) aplicarea sanctiunii disciplinare pentru incéalcarea disciplinei muncii.

In prezentul studiu ne vom axa pe procedura de aplicare a sanctiunilor disciplinare. Pentru ca angajatorul si
aiba dreptul sa aplice salariatului o sanctiune disciplinara, in mod obligatoriu in actiunile salariatului urmeaza a
fi constatata o abatere disciplinara. Raspunderea disciplinara este obligatia angajatului de a raspunde in fata
angajatorului pentru savarsirea unei abateri disciplinare si de a suporta sanctiunea prevazuta de legislatia muncii.

Potrivit autorilor E.Boisteanu si N.Romandas [4, p.646], raspunderea disciplinard se caracterizeazd prin
urmaitoarele trasaturi:

1) are o natura contractuala;

2) are un caracter personal. Avand in vedere faptul ca obligatia de a munci este una intuitu personae,
aceasta nu poate fi delegata altei personae; prin urmare, si raspunderea pentru abaterile disciplinare
este una strict personald. De asemenea, fiind o emanare a principiului raspunderii personale, este de
neconceput ca o persoana sa raspunda pentru fapta altuia;

3) se transpune intr-o constrangere de ordin moral,
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4) exercita nu doar o functie de sanctionare, ci si una de preventie si educativa;

5) se prezinta ca o forma de raspundere independenta de toate celelalte forme ale raspunderii juridice.

Abaterea disciplinara este o incélcare de catre salariat a obligatiilor de munca prin actiuni/inactiuni savarsite
cu vinovatie. La constatarea abaterii disciplinare, angajatorul urmeaza sa stabileasca daca sunt intrunite elementele
constitutive ale abaterii disciplinare.

Pentru a putea trage salariatul la raspundere disciplinara angajatorul trebuie sa constate daca sunt indeplinite
cumulativ urmatoarele elemente ale raspunderii disciplinare:

1) obiectul abaterii disciplinare;

2) latura obiectiva a abaterii disciplinare;

3) subiectul abaterii disciplinare;

4) latura subiectiva a abaterii disciplinare.

Mentionam cé pentru tragerea la raspundere disciplinara este necesar sa fie Intrunite toate patru elemente,
in caz contrar salariatul nu poate fi tras la raspundere disciplinara.

e Obiectul abaterii disciplinare reprezinta valoarea sociald pe care a incalcat-o salariatul in procesul in-
deplinirii muncii. La general, obiectul abaterilor disciplinare reprezinta relatiile sociale de munca, ordinea si
disciplina 1n procesul de munca.

o [Latura obiectiva a abaterii disciplinare reprezintd neindeplinirea sau indeplinirea necorespunzatoare a
obligatiunilor de serviciu, rezultate din contractul individual de munca sau din actul de numire in functie [6,
p.153]. Savarsirea unei astfel de fapte are ca finalitate un rezultat daunator relatiei de munca. Astfel, abaterea
disciplinara se constatd doar daca exista raportul de cauzalitate intre fapta propriu-zisa a salariatului si urmarea
prejudicioasa aparutd ca urmare a acesteia.

o [Latura obiectiva a abaterii disciplinare se poate manifesta atat prin actiunea, cat si prin inactiunea sa-
lariatului. Exemplu de actiune reprezinta indeplinirea necorespunzatoare a obligatiilor de munca, iar exemplu
de inactiuni reprezintd absenta nemotivatd a salariatului de la locul de munca in timpul programului de
munca. Subiectul abaterii disciplinare este unul calificat, si anume — salariatul. In general, aceasti calitate
este dobandita in ziua semnarii contractului individual de munca. Latura subiectiva a abaterii disciplinare
reprezinta atitudinea psihica a salariatului care savarseste abaterea disciplinara fatd da fapta comisa si urmarile
acesteia. Principalul semn al laturii subiective a abaterii disciplinare este prezenta vinovatiei. Fapta salariatului
poate fi comisa cu urmatoarele forme de vinovatie: intentie sau imprudenta. Aceasta distinctie este importanta
la individualizarea pedepsei si la stabilirea sanctiunii adecvate pentru realizarea scopurilor acesteia.

e Vinovitia este o conditie indispensabila stabilirii raspunderii disciplinare. Nerespectarea sau indeplinirea
necorespunzatoare a obligatiunilor de munca atrag raspunderea disciplinara doar in masura in care sunt im-
putabile acestuia, salariatul neputand fi tras la raspundere pentru circumstante ce nu depind de vointa acestuia.
Drept exemple ce pot fi incluse la circumstante care inlaturd vinovatia salariatului sunt: lipsa materialelor
necesare pentru indeplinirea sarcinilor impuse de angajator, lipsa unei calificiri necesare. De asemenea, drept
cauze care inlaturd raspunderea disciplinard sunt legitima apdrare, extrema necesitate, constrangerea fizica
sau psihica, riscul Intemeiat. Aplicarea sanctiunii disciplinare are loc dupi o procedurd expres reglementata
de Codul muncii.

Procedura disciplinara

Péna la aplicarea sanctiunii disciplinare, angajatorul este obligat sd ceard in scris salariatului o explicatie
scrisa privind fapta comisa. Explicatia privind fapta comisa poate fi prezentata de catre salariat in termen de
cinci zile lucritoare de la data solicitarii. In cazul in care angajatorul a omis sa ceara explicatia scrisi de la
salariat, consideram ca aceasta reprezintd o viciere grava a procedurii de sanctionare disciplinara si o asemenea
tragere la raspundere disciplinara este ilegala. Or, prin oferirea dreptului de a da explicatii salariatul isi exer-
citd dreptul la aparare, prezentand versiunea sa asupra presupusei abateri disciplinare. In practici exista cazuri
cand salariatul refuza sa dea explicatii privind fapta comisa. Pentru aceste situatii angajatorul trebuie sa in-
tocmeascd un proces-verbal, care va consemna refuzul salariatului de a da explicatii. Acest proces-verbal
urmeaza a fi semnat de un reprezentant al angajatorului si un reprezentant al salariatului.

De asemenea, angajatorul are dreptul sa organizeze o ancheta de serviciu pentru a elucida circumstantele
in care salariatul a savarsit abaterea disciplinard. Codul muncii nu prevede care ar fi componenta acestei
comisii, insd, ca reguld, angajatorul desemneaza si reprezentanti ai salariatilor n aceastd comisie de ancheta.
Codul muncii prevede ca durata anchetei de serviciu nu poate depasi o lund de zile.
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Astfel, pentru incélcarea disciplinei muncii, angajatorul are dreptul sa aplice urmatoarele masuri disciplinare:

1. Avertismentul — este cea mai blanda sanctiune disciplinara ce poate fi aplicatd unui salariat care a in-
calcat disciplina muncii.

2. Mustrarea — este a doua sanctiune disciplinara din punctul de vedere al gravittii acesteia.

3. Mustrarea aspra — este a treia sanctiune disciplinara indicatd in Codul muncii al Republicii Moldova si
se aplica de catre angajator pentru situatii de incélcare a disciplinei muncii, care au perturbat mai serios
activitatea angajatorului.

4. Concedierea disciplinara se aplica pentru cazurile prevazute la art.86 alin.(1) lit.g)-r) din Codul muncii.
Concedierea salariatului in baza unuia dintre aceste temeiuri reprezintd o masura disciplinara exceptionald,
fiind cea mai stricta sanctiune disciplinara. Este de mentionat faptul cd ordinea enumerarii in Codul
muncii nu reprezintd consecutivitatea aplicarii acestora.

In acest caz, angajatorul isi exercita dreptul de a rezolutiona contractul in conditiile stabilite [7, p.22-23].

Legislatia in vigoare poate prevedea pentru unele categorii de salariati si alte sanctiuni disciplinare.

Spre exemplu, potrivit Legii cu privire la procuratura [8], in functie de gravitatea abaterilor si in conditiile
legii, procurorului i se aplicd, prin hotararea Colegiului de disciplind si etica din subordinea Consiliului
Superior al Procurorilor, urméatoarele sanctiuni disciplinare:

a) avertisment;

b) mustrare;

c) reducere a salariului;

d) retrogradare din functie;

e) eliberare din functia de procuror.

In acelasi timp, spre deosebire de Codul muncii al Republicii Moldova, care nu descrie nicicum sanctiunile
disciplinare, Legea cu privire la procuraturd face o succintd caracterizare a sanctiunilor disciplinare, dupa
cum urmeaza:

1. Avertismentul consta in atentionarea, in forma scrisa, a procurorului asupra abaterii disciplinare comise
si recomandarea facutd acestuia de a respecta pe viitor dispozitiile legale.

2. Mustrarea este o critica exprimata in forma scrisa privind faptele comise de procurer.

3. Reducerea salariului reprezintd micsorarea salariului lunar cu 15%-30% pentru o perioada cuprinsa
intre trei luni si un an si se aplica cu incepere din luna calendaristica ulterioara datei la care hotararea privind
cauza disciplinard a ramas irevocabila.

4. Retrogradarea din functie presupune transferul din functia de procuror-sef intr-o functie de procuror sau
transferul procurorului de la Procuratura Generala ori de la o procuratura specializata la o procuratura terito-
riald. Retrogradarea din functie se face in baza hotéririi de sanctionare, prin ordinul Procurorului General.

5. Eliberarea din functia de procuror reprezinta Incetarea atributiilor procurorului ca urmare a comiterii unei
abateri disciplinare. Eliberarea din functia de procuror pe baza hotérarii de sanctionare se face prin ordinul
Procurorului General.

Un alt exemplu al listei sanctiunilor disciplinare ce pot fi aplicate judecatorilor il regasim in art.5 al Legii
cu privire la raspunderea disciplinard a judecatorilor [9]. Astfel, sanctiunile disciplinare care pot fi aplicate
judecatorilor sunt:

a) avertismentul,

b) mustrarea;

c) reducerea salariului;

d) eliberarea din functia de judecator.

Pentru judecatorii care indeplinesc functia de presedinte sau vicepresedinte al instantei de judecata, in afard
de sanctiunile indicate la alin.(1) lit.a)-C) art.5 al Legii cu privire la raspunderea disciplinara a judecatorilor,
poate fi aplicata si sanctiunea disciplinara eliberarea din functia respectiva.

Similar Legii cu privire la procuratura, in Legea cu privire la raspunderea disciplinard a judecatorilor
atestam o descriere a sanctiunilor disciplinare, dupa cum urmeaza:

e Avertismentul constad in atentionarea judecatorului asupra abaterii disciplinare comise, cu recomanda-
rea sa respecte pe viitor dispozitiile legale, prevenindu-l ci la o noud abatere disciplinard similara ii va putea
fi aplicatd o sanctiune mai severd. Avertismentul se emite in forma scrisa. Termenul de actiune a avertismentului
este de 1 an.
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e Mustrarea constituie critica, exprimata In forma scrisa, privind faptele comise de judecator. Termenul
de actiune a mustrarii este de 2 ani.

e Reducerea salariului reprezintd micsorarea salariului lunar de la 15% pana la 30%, pentru o perioada
de la 3 Iuni pana la 1 an si se aplica cu incepere din luna calendaristica ulterioara datei la care hotararea cole-
giului disciplinar a rdmas irevocabila.

e Eliberarea din functia de judecator reprezintd incetarea de drept a imputernicirilor judecatorului ca
urmare a comiterii unei abateri disciplinare grave sau repetate. Propunerea de eliberare din functia de judecator
este Tnaintata de Consiliul Superior al Magistraturii in modul stabilit de lege.

o Eliberarea din functia de presedinte sau vicepresedinte de instantd se aplica pentru abaterile disciplinare
grave sau repetate stabilite la art.4 alin.(2) al Legii cu privire la raspunderea disciplinara a judecatorilor si pre-
supune incetarea mandatului de presedinte sau vicepresedinte al instantei judecatoresti. Propunerea de elibe-
rare din functia de presedinte sau vicepresedinte de instanta se inainteaza de Consiliul Superior al Magistraturii,
in modul stabilit de lege.

Revenind la prevederile Codului muncii al Republicii Moldova, acesta prevede cé se interzice aplicarea
amenzilor si altor sanctiuni pecuniare pentru incéalcarea disciplinei de munca.

Dupa cum vedem, legea cadru, adica Codul muncii, interzice aplicarea sanctiunii disciplinare sub forma
sanctiunilor pecuniare, insa prin legi speciale acestea sunt permise, asa cum a fost enuntat supra cazul pro-
curorilor sau al judecatorilor.

Legislatia interzice dubla sanctionare disciplinara pentru o singurd abatere disciplinard. De asemenea,
inainte de a identifica sanctiunea disciplinara pe care urmeaza a o aplica salariatului, angajatorul trebuie sa
tina cont de gravitatea abaterii disciplinare si consecintele negative pe care le-a produs pentru unitate abaterea
disciplinara a salariatului; cu alte cuvinte, angajatorul trebuie sa individualizeze sanctiunea. Principiul indivi-
dualizarii sanctiunii este obligatoriu atat pentru comisia de disciplind, cat si pentru angajator — cel care, in
ultima instanta, are posibilitatea ,,legalizarii” opiniei exprimate de comisia de disciplina.

De fapt, rolul conducatorului angajatorului este unul de ,,supraveghetor” al modului in care comisia de
disciplind a aplicat principiul individualizarii sanctiunii, el avand, pana la urma, si dreptul de a aplica o alta
sanctiune decét cea propusi de citre comisie. Inainte de a identifica sanctiunea disciplinara ce urmeaza a fi
propusa de cétre comisie pentru a fi aplicata salariatului, comisia trebuie sa tind cont de urmatoarele aspecte:
personalitatea salariatului, daca a fost sau nu anterior sanctionat disciplinar, are sau nu are sanctiuni discipli-
nare nestinse, circumstantele in care a fost comisa abaterea disciplinara, cauzele comiterii abaterii disciplinare,
atitudinea salariatului fatd de abaterea disciplinara, consecintele abaterii disciplinare.

O alta garantie importanta pentru salariati vizeaza termenele in interiorul cérora salariatul poate fi sanctionat
disciplinar. Astfel, potrivit art.209 alin.(1) din Codul muncii, sanctiunea disciplinara se aplica, de regula,
imediat dupa constatarea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de o lund din ziua constatarii ei, fard a se lua
in calcul timpul aflarii salariatului in concediul anual de odihna, in concediul de studii sau in concediul medical.
Insa, sanctiunea disciplinara nu poate fi aplicati dupd expirarea a sase luni din ziua comiterii abaterii discipli-
nare, iar in urma reviziei sau a controlului activitatii economico-financiare — dupa expirarea a doi ani de la
data comiterii. in termenele indicate nu se include durata desfasuririi procedurii penale. Sanctiunea disciplinara
se aplica prin ordin (dispozitie, decizie, hotarare), in care se indica in mod obligatoriu: a) temeiurile de fapt si
de drept ale aplicdrii sanctiunii; b) termenul in care sanctiunea poate fi contestatd; c) 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) din Codul muncii care se aplica cu respectarea art.81 alin.(3) din
acelasi cod, se comunica salariatului, sub semnaturd, sau prin altd modalitate care permite confirmarea re-
ceptiondrii/instiintarii, in termen de cel mult 5 zile lucratoare de la data emiterii, iar in cazul in care acesta
activeaza intr-0 subdiviziune inferioara a unitatii (filiala, reprezentanta, serviciu desconcentrat etc.) aflata in
alta localitate — in termen de cel mult 15 zile lucratoare si produce efecte de la data comunicarii. Refuzul
salariatului de a confirma prin semnatura comunicarea ordinului se fixeaza intr-un proces-verbal semnat de
un reprezentant al angajatorului i un reprezentant al salariatilor.

Salariatul are dreptul sa conteste ordinul prin care i-a fost aplicatd sanctiunea disciplinard intr-un termen
de trei luni de zile. Potrivit practicii judiciare, termenul de prescriptie de 3 luni in litigiile ce rezulta nemijlocit
din incetarea contractului individual de munca se va calcula pornind de la urmatoarele:
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e din ziua in care ordinul a fost adus la cunostinta salariatului contra semnatura sau

e din ziua constatarii refuzului salariatului de a lua cunostintd de ordinul de concediere pentru a semna;

e din momentul in care salariatul a aflat sau trebuia sa afle despre incalcarea dreptului, in cazul in care

nu se poate stabili momentul potrivit criteriilor mentionate supra [9].

In cazul in care termenul de adresare in instanta de judecata a fosr omis, reclamantul poate cere repunerea
in termen in conditiile prevazute de Codul de procedura civila al Republicii Moldova. Termenul de validitate
a sanctiunii disciplinare nu poate depasi un an din ziua aplicarii. Daca pe parcursul acestui termen salariatul
nu va fi supus unei noi sanctiuni disciplinare, se considera cd sanctiunea disciplinard nu i-a fost aplicata. In
acelasi timp, angajatorul care a aplicat sanctiunea disciplinard este in drept sd o revoce in decursul unui an
din proprie initiativa, la rugdmintea salariatului, la demersul reprezentantilor salariatilor sau al sefului nemij-
locit al salariatului. In interiorul termenului de validitate a sanctiunii disciplinare, salariatului sanctionat nu i
se pot aplica stimulari prevazute la art.203 din Codul muncii, si anume: a) multumiri; b) premii; c¢) cadouri
de pret; d) diplome de onoare; e) distinctii de stat (ordine, medalii, titluri onorifice) si premii de stat chiar si
pentru succese deosebite in munca, merite fatd de societate si fata de stat; f) alte modalitati de stimulare a
salariatilor prevazute de regulamentul intern al unitatii, statutele si regulamentele disciplinare.

Concluzii

Actiunile angajatorului in vederea mentinerii disciplinei muncii prin apelarea la institutia raspunderii
disciplinare trebuie sa se incadreze intr-un cadru legal. Astfel, raspunderea disciplinara poate interveni doar
in cazul savarsirii unei abateri disciplinare, ceea ce 1i caracterizeazd autonomia sa In calitate de categorie
specifica a raspunderii juridice. Lista sanctiunilor aplicabile salariatului in caz de savarsire a unor abateri
disciplinare este exhaustiv previzutd de Codul muncii si presupune posibilitatea aplicarii avertismentului,
mustrarii, mustrarii aspre sau concedierii in temeiurile art.86 alin.(1) lit.g)-r). Aplicarea altor sanctiuni, in
situatia in care acestea nu sunt prevazute de alte legi Speciale, este ilegala. Aplicarea sanctiunii de catre salariat
este un drept si nu o obligatiune. Astfel, angajatorul nu este obligat sd sanctioneze salariatul in cazul savarsirii
unei abateri disciplinare, ci are o putere de discretie.
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