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SUMMARY

The content of this article is dedicated to matters concerning the legal character of the
institution of the work discipline and the disciplinary responsibility of the employees. On
the basis of the doctrine and legislation the following issues were investigated: the legal
(contractual or conventional) character of the disciplinary responsibility of the employe-
es; the delimitation between the disciplinary and the contractual responsibility, highligh-
ting their differences. The article also referred the technological discipline; the production
discipline and the psychological aspect of the work discipline.

Keywords: discipline of work, disciplinary responsibility, contractual response, em-
ployee, discipline, legal characters.

REZUMAT

Continutul acestui articol este dedicat materiei ce vizeazd caracterele juridice ale
institutiei disciplinei de muncd si a rdspunderii disciplinare a salariatilor. In acest con-
text, in baza doctrinei si legislatiei s-a analizat: caractere juridice (contractual sau cel
conventional) a rdspunderii disciplinare a salariatilor, s-a fdacut o delimitare dintre rds-
pundea disciplinaréd si cea contractuald, evidentiindu-se deosebirile. De asemenea, s-a
fdcut referire la disciplina tehnologicd si disciplina de productie si la aspectul psihologic
al disciplinei de muncad.

Cuvinte-cheie: disciplind de muncd, rdspundere disciplinard, raspundere contractua-
Id, salariat, disciplind, caractere juridice.
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Fiind o forma specifica a raspunderii
in cadrul sistemului de drept, raspunde-
rea disciplinara a salariatilor comporta
un caracter de forma specifica a raspun-
derii juridice in cadrul societatii contem-
porane a muncii. Specificitatea acestei
forme de rdaspundere juridica rezida in
particularitatile si raporturile, in temeiul
carora aceasta poate lua nastere. Fiind
un drept exclusiv social, mai mult decat
oricare alta ramura a dreptului, dreptul
muncii isi intemeiaza valorile si princi-
piile pe fundamentele specifice fiintei
umane, cum ar fi cele de ordin personal:
responsabilitate, intelepciune, sarguinta,
harnicie si altele, cat si prezenta celor cu
caracter profesional: dedicatie, iscusinta,
maiestrie, vechime in munca si altele.

La cercetarea naturii juridice a
institutiei raspunderea disciplinara a
salariatilor in sfera muncii un rol im-
portant il au caracterele juridice. Dupa
continutul si influentele sale, caractere-
le juridice sunt caracteristicile proprii
unui mecanism de ordin juridic care,
in functiunea sa, reliefeaza si compor-
ta unei institutii juridice conditii de dis-
tinctivitate, in temeiul carora se stabilesc
limitele si influentele unui asemenea
mecanism, in cadrul relatiilor de munca.
Analiza institutiei raspunderii discipli-
nare a salariatilor in sfera muncii, este o
adevarata provocare pentru cercetatorii
in domeniu, deoarece in literatura de
specialitate acest compartiment este
studiat superficial.

Prin urmare, raspunderea disciplinara
a salariatilor, antrenata in cadrul relatiilor
de muncd, ca efect al incalcarii disciplinei
de munca de catre salariati, comporta ur-
matoarele caractere juridice, dupa cum
urmeaza:

- caracterul contractual, conventional.
Raspunderea disciplinara a salariatilor ia
nastere in temeiul unor relatii juridice,
bazate pe incheierea unui act juridic sub
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forma unui contract, cel din urma fiind
reglementat in totalitate de prevederile
Codului muncii. Aceasta concluzie se in-
temeiaza pe faptul ca, dupa incheierea
contractului individual de munca, intre
partile contractante (salariat si angajator)
se formeaza o relatie de subordonare ie-
rarhica (o relatie de autoritate). Anume
acest tip de relatie constituie un temei
juridic suficient pentru abilitarea organe-
lor de conducere ale unitatii cu dreptul
de aplicare a sanctiunilor disciplinare.

In sensul posibilitatilor de a stabili
anumite masuri, inclusiv cele cu carac-
ter de constrangere de natura discipli-
nara, in doctrina de specialitate romana,
s-a expus un punct de vede, pe care il
impartasim si noi, potrivit caruia: ,,con-
tractul individual de munca este singurul
contractin care o parte — angajatorul — are
dreptul de a adopta o mdsurad individua-
Id de sanctionare a celeilalte pdrti - daca
acesta nu isi executd obligatiile contrac-
tuale” [11. In sensul sustinerii tezei cita-
te, precizam ca contractul individual de
munca are o natura juridica deosebit de
complexa, fiind caracterizatd prin cone-
xiunile si prerogativele oferite partilor, in
special angajatorului, in situatia restabi-
lirii ordinii disciplinare in cadrul unitatii.
Prerogativa angajatorului, intru aplicarea
sanctiunilor disciplinare catre salariatii
contractati, rezida in calitatea sa de par-
te contractanta, care este inzestrata cu o
vasta gama de drepturi, acordate anga-
jatorului prin Codul muncii al Republicii
Moldova, avand ca vector si scop primor-
dial organizarea muncii contractate.

In afara de situatiile mentionate supra,
caracterul contractual al raspunderii dis-
ciplinare a salariatilor rezulta, in primul
rand, din complexul de prevederi legis-
lative care sunt un adevarat nucleu de
combinatii, care actioneaza ori de cate
ori este necesar de a aplica prevederi-
le de regres contra abaterilor comise de
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catre salariat. Astfel, in scopul exemplifi-
carii impactului posibilitatilor de a aplica
prevederile legislative de regres, cazul
nerespectarii de catre salariat al regimu-
lui de munca (un exemplu clasic de aba-
tere in practica curenta ar servi situatia,
in care salariatul intarzie la munca cu
douad - cinci minute) sau neindeplinirea
obligatiunilor sale de munca in termenul
stabilit ca rezultat al neplanificarii si pri-
oritizarii sarcinilor de munca prevazute
in fisa de post sau a ordinului angajato-
rului emis Tn acest sens, angajatorul este
in drept sa aplice sanctiuni disciplinare,
deoarece salariatul a incalcat prevederile
contractului individual de munca.

intru prezentarea solutiilor cu caracter
de regres aplicate eventual de catre an-
gajator fatd de salariatul contractat, aces-
tea fiind chiar neinsemnate, in afara de
exemplul ce reflectad situatia neindeplini-
rii obligatiunilor de munca la timp, sunt
incalcari ale disciplinei de munca, actiuni
care, prin efectul si caracterul sdu, aduc
prejudicii ordinii organizationale, aceasta
fiind stabilita si intdrita prin prevederile
regulamentului intern al unitatii. Sub as-
pectul formei sau masurii de sanctionare
disciplinara a salariatului, eventual dis-
pusa de catre angajator, in situatia in-
tarzierilor la serviciu de catre salariat,
consideram ca echitabild ar fi aplicarea
sanctiunii disciplinare sub forma de aver-
tisment (art. 206, alin. 1, lit. a) CM RM). In
situatia celui de al doilea caz, sanctiunea
disciplinara pentru asemenea fapta poa-
te fi calificatd, ca o incalcare disciplinara
mai grava, deoarece, in cazul in care sa-
lariatul ocupa o pozitie cu raspundere in
cadrul unitatii (ca exemplu ar servi salari-
atul angajat in calitate de contabil), ase-
menea salariat se face obligat de indepli-
nirea activitatilor ce presupun raportarea
catre institutiile de control financiar ale
statului, acestea incluzand indeplinirea
urmatoarelor chestiuni: raportarea impo-
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zitelor si elaborarea rapoartelor privind
retinerile efectuate catre Serviciul Fiscal
de Stat, conform prevederilor Titlului I, 1,
[Il din Codul fiscal al Republicii Moldova
[2]; raportarea catre Casa Nationala pen-
tru Asigurari Sociale, conform Legii Repu-
blicii Moldova nr. 489 din 08.07.1999 pri-
vind sistemul public de asigurari sociale
[3]; raportarea catre Casa Nationala de
Asigurari in Medicind, conform Legii Re-
publicii Moldova nr. 1593 din 26.12.2002
cu privire la marimea, modul si terme-
nele de achitare a primelor de asigurare
obligatorie de asistenta medicala [4], alte
operatiuni de natura economico-financi-
ard necesare a fi intreprinse de catre per-
soana angajata in calitate de contabil in
scopul asigurarii indeplinirii prevederilor
legale, asigurate de catre unitate in ches-
tiunile ce vizeaza raportarea situatiilor ce
includ activitati cu caracter financiar obli-
gatoriu.

Intemeindu-ne pe baza normativa
mentionata supra, constatam ca ne-am
afla in situatia de incdlcare nu doar a
obligatiunilor de munca stabilite salaria-
tului prin contractul individual de mun-
ca sau si prin fisa de post, cat si a unor
incalcari de ordin legislativ cu caracter
economico-financiar. Datoritd acestora,
s-au deghizat procedura si termenele de
raportare catre institutiile mentionate
care, de regula, intervin cu masuri de re-
gres fata de agentii economici sub for-
ma amenzilor. Prin urmare, in situatia
descrisa, avand ca temei un contract
individual de munca, gasit vinovat de
comiterea faptelor prezentate anterior,
angajatul va fi sanctionat nu doar disci-
plinar, conform prevederilor legislatiei
muncii, ci si suplimentar. Va fi tras la
raspundere contraventionala in temeiul
prevederilor art. 295, alin.(1-9) din Codul
contraventional al Republicii Moldova [5],
continutul cdruia reflectd o varietate de
situatii, in pofida aparitiei carora persoa-
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na responsabila de evidenta contabila va
fi trasa la rdspundere contraventionala.
Astfel, luand in considerare cele relata-
te, constatdm ca ne vom afla in prezenta
situatiei de cumul a raspunderii discipli-
nare a salariatului cu cea contraventionala
sau chiar cu cea de ordin fiscal.

Caracterul  contractual sau cel
conventional al raspunderii disciplinare
a salariatilor, dupa cum s-a si mentionat
anterior, in cadrul relatiilor de munca re-
prezinta o obligatie a partilor contractan-
te, in exclusivitate aferentd angajatorului,
pentru ca prin incheierea acestuia, se rea-
lizeaza un prim si principal izvor a dreptu-
rilor si obligatiilor, in temeiul caruia anga-
jatorul isi realizeaza principalele drepturi
aferente relatiilor de munca, care include
in sarcina salariatului respectarea urma-
toarelor acte: contractului individual de
munca, contractului colectiv de munca,
regulamentului intern al unitatii si altor
acte aplicabile relatiilor de munca in uni-
tate, prevederile carora reglementeaza
intr-un oarecare mod disciplina muncii in
cadrul unitatii. Intru argumentarea si ra-
portarea la categoria elementelor ce dau
dovada a caracterului juridic, de natura
contractuald a raspunderii disciplinare a
salariatului, mentiondam ca acesta, dupa
parerea noastra, implica urmatoarele:

- in primul rand, drepturile si obligatiile
partilor din cadrul raportului juridic de
munca nu pot fi stabilite intr-un alt act
decat cel, sub forma contractului numit
de legislatia muncii, fiind - contract in-
dividual de muncd. Argument la aceasta
teza ar servi insasi prevederea legala sti-
pulata in cadrul textului legal al art. 45
din Codul muncii al Republicii Moldova,
potrivit caruia: ,,contractul individual de
muncd este intelegerea dintre salariat...”.

Reiesind din formula propusa de le-
giuitor, consideram ca aspectul nego-
cierii predomina si, de fapt, dirijeaza
actiunea raportului juridic de munca pe
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toata durata acestuia. Mai mult ca atat,
raspunderea disciplinara a salariatilor
isi explica propria autonomie prin fap-
tul incheierii prezentului act juridic de
catre parti si, drept urmare, prin efec-
tul incheierii acestuia, se pun in actiune
mecanismele si respectiv prevederile ce
carmuiesc domeniul muncii salariate. In
opinia noastra, actiunea contractului in-
dividual de munca, constituie o actiune
cu caracter juridico-economic deosebit
de complexad, avand ca vectori o multime
de situatii, prezenta cdrora determina
partile sa actioneze in consecutivitatea si
ordinea stabilita de prevederile legislatiei
muncii.

Raspunderea disciplinara a salariatilor,
la fel, constituie un efect juridic impor-
tant, avand ca temei nerespectarea din
partea salariatului a ordinii disciplinare
stabilite din partea angajatorului, prin
motivul ca cel din urma este prioritizar
din punct de vedere economic fata de
salariat prin faptul oferii conditiilor de
munca si, respectiv, achitarii acestuia
retributiei salariate pentru indeplinirea
obligatiunilor de munca, stabilite salaria-
tului la momentul incheierii contractului
individual de munca in modul si ordinea
stabilita de politicile interne ale unitatii.

Reiesind din cele mentionate, apare
intrebarea referitor la raspunderea dis-
ciplinara a salariatilor, antrenata in cadrul
raporturilor juridice de munca, ar fiiden-
tica cu cea contractualda a subiectului
participant, cea din urma fiind antrenata
sub egida normelor de regres reglemen-
tate de legislatia civild. Si ce diferente ar
avea aceasta forma de raspundere juri-
dicd, daca ambele forme de raspundere
sunt bazate pe reglementari contractua-
le, produs - rezultat din negocierile pur-
tate in acest sens de catre parti?

La prima vedere, s-ar prezuma ca
diferentele dintre aceste doua forme ale
raspunderii juridice nu sunt prin faptul ca
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in ambele situatii de catre parti se incheie
contracte. Dar diferenta acestor contrac-
te rezidd in faptul ca continutul si natura
lor juridica difera substantial, deoarece
cadrul legal conform cdruia se alcatuieste
continutul lor diferd, avand prin urmare
efecte juridice diferite.

In calitate de argumente pe marginea
prezentului subiect evidentiem, in primul
rand, ca prezenta acestei diferente scoate
in evidenta un alt element fundamental,
prin care se pune in discutie o alta intre-
bare notorie, substant discutata in doctri-
na, aferentd pozitionarii dreptului muncii
in cadrul sistemului de drept prin modul
reglementarii legale, determinand faptul
autonomiei ramurilor de drept. In acest
sens consideram relevant a mentiona ca
prevederile cuprinse intr-un contract de
natura civila, de reguld, reflectd prestatii
cu caracter economic mai vast, decat cele
posibile a fi manifestate in cadrul relatiilor
de munca. Pot fi executate atdt momen-
tan, adica o singura data sau sub forma
executarilor succesive, ce dureaza o anu-
mita perioada de timp. Partile, de regul3,
fiind puse atat in pozitii de egalitate, cat
si nu, acest fapt fiind conditionat in mare
parte de prestatiile asumate de parti, re-
glementate prin continutul normelor in-
cluse in contract. in cadrul relatiilor de
muncad, actiunea si modalitatile de exe-
cutare a contractului individual de mun-
ca sunt afectate de elementul indeplinirii
succesive a obligatiunilor de munca de
catre salariat si, respectiv, plata pentru
indeplinirea acestora fiind executata la
fel succesiv.

In al doilea rand, un alt argument po-
sibil a fi invocat, in situatia descrisd, il
constituie faptul, care iarasi da dovada
unei diferente vadite a contractelor ana-
lizate, ca contractele din categoria ce-
lor reglementate de legislatia civila (de
exemplu, contractul de vanzare-cumpa-
rare, de prestari servicii etc.), in cele ce
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vizeaza forma raspunderii contractuale
a subiectilor implicati in asemenea ra-
port, aplica intotdeauna partii vinovate,
raspunderea materiala a partii vinova-
te, aceasta fiind materializata sub forma
penalitatilor. Pe cand in cazul raporturilor
juridice de munca, treburile stau radical
invers, avand ca temei prevederile art.
206, alin. 3, Codul muncii al Republicii
Moldova, potrivit caruia ,se interzice apli-
carea amenzilor si altor sanctiuni pecunia-
re pentru incdlcarea disciplinei de muncd”,
fapt pentru care iar ne aflam in prezenta
unei deosebiri constante.

In al treilea rand, un alt element valabil
a fi pus in discutia referitoare la stabilirea
specificitatii raspunderii disciplinare a
salariatilor in sfera muncii, in comparatie
cu raspunderea antrenata in cadrul
relatiilor de drept comun, se refera la as-
pectul pozitiei (calitdtii) pdrtilor. In relatiile
de munca, putem constata cu exactitate,
ca partile contractante nu se pot afla in
pozitii de egalitate din punct de vedere
juridic. Argumentarea acestei pozitii re-
zida in faptul ca angajatorul intotdeauna
se afla intr-o pozitie predominantd fatd
de salariat, acesta fiind influentat din
considerentul situatiei economice (finan-
ciare) solide in comparatie cu cea a sala-
riatului. Astfel, in temeiul aspectelor de
natura economicd, acestea, odata fiind
prezente, ofera angajatorului si dreptul
de a decide cu privire la modul de con-
ducere/gestionare a activitatilor unitatii,
inclusiv prin stabilirea regulilor de natura
comportamentald, necesare a fi respecta-
te de catre salariatii contractati in scopul
indeplinirii activitatilor desfasurate de ca-
tre unitate. Cu referire la situatia propusa
de legislatia civila, mentionam faptul ca
partile fara nici-o piedica pot fi plasate in
pozitii de egalitate, din punct de vedere
juridic, ambele fiind tinute la respecta-
rea unor prestatii egale, din punct de ve-
dere economic, stabilite si negociate de
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parti. Deoarece, in cazul contractelor re-
glementate de legislatia civila, partilor le
este pusa la indemana, in opinia noastra,
un numar impunator de institutii juridice
ce reglementeaza incheierea raporturilor
juridice, unica chestiune fiind doar ale-
gerea institutiei in baza careia se va in-
cheia acel raport juridic. Pe cand pozitia
partilor, in cadrul relatiei contractuale in-
cheiate sub egida legislatiei muncii, este
contradictorie fatd de cea propusa de
legislatia civila, argumentul fiind carac-
terizat prin faptul ca in cadrul dreptului
muncii principala si unica institutie care
reglementeaza relatiile de munca de tip
contractual o constituie doar contractul
individual de muncda. Aceasta idee este
impartasita in doctrina de specialitate
autohtona, care stipuleaza: ,,in prezent,
semnificatia juridicd a contractului indivi-
dual de muncd poate fi relevantd prin sub-
linierea urmdtoarelor aspecte: contractul
individual de munca serveste drept forma
juridica principald de atragere, distribuire,
redistribuire si folosire rationald a fortelor
de muncd; prin intermediul contractului
de muncd, cetdtenii isi exercitd dreptul lor
constitutional la muncd; contractul indi-
vidual de munca se reprezintd ca izvor al
raporturilor juridice de muncd,; acest con-
tract constituie baza aparitiei drepturilor si
obligatiilor de muncd ale pdrtilor contrac-
tante” [6].

In temeiul analizei prezentate, con-
sideram ca specificitatea raspunderii
disciplinare a salariatilor in sfera mun-
cii nu poate fi confundata cu alte forme
ale raspunderii juridice, avand deosebiri
substante dupa cum s-a dovedit atat sub
aspectul raspunderii, cat si a efectelor ju-
ridice.

Un alt caracter constitutiv al institutiei
raspunderii disciplinare a salariatilor in
sfera muncii il constituie cel al ordinii
disciplinare instituite in cadrul procesului
de prestare a muncii de catre salariati. Ca
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si orice forma a raspunderii juridice, rds-
punderea disciplinara are un rol subsidiar
pentru ca, in asigurarea ordinii de drept,
ponderea principala o detine constiinta
pentru o munca bine dusa la indeplinire
ca o caracteristica superioara a demnitatii
si personalitatii umane [7].

In doctrina dreptului muncii roman
exista o lucrare, abordarea cdreia tratea-
za cu rigurozitate problematica raspun-
derii disciplinare a angajatilor realizata
de catre profesorul Constantin Flitan [8].
Consideram, precum si alti specialistii
notorii din domeniu, ca anume autorului
Constantin Flitan ii apartine titlul de pio-
nierat, in cadrul doctrinei de specialitate,
in tematica ce vizeaza raspunderea disci-
plinara a salariatilor. Autorul mentionat
releva pe deplina dreptate, explicand
actiunea unei asemenea institutii prin
faptul ca ,rdspunderea disciplinard al an-
gajatului poate interveni ori de cdte ori an-
gajatul incalca in mod vinovat obligatiile
sale de muncd, fdra sd fie necesar ca prin
incdlcarea savdrsita sd se producd un pre-
judiciu” Prin urmare, aceastd idee este
una relevanta si afirmativa, pentru ca ras-
punderea disciplinara a salariatilor poar-
ta un caracter preponderent educativ si
nu material. De aceea, aplicabilitatea si
efectul sanctionator manifestat de aceas-
ta institutie juridica, in cadrul relatiilor de
muncd, urmareste in mod principal ree-
ducarea salariatului, care a comis o fapta
contrara regulilor de disciplinda a muncii
stabilite in cadrul unitatii.

Ca institutie de regres, reglementata
expres de legiuitor, mentionam ca aceas-
ta isi rasfrange actiunea in situatia comi-
terii faptelor de indisciplina din partea
salariatilor unitatii. In aceasta ordine de
ideii, disciplina muncii poate fi eficient
organizata doar prin asigurarea acesteia
cu instrumente juridice de regres, princi-
palul fiind modul disciplinar sub forma
raspunderii disciplinare a salariatilor. Sub
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aspectul menirii si impactului social al
raspunderii disciplinare a salariatilor, in
cadrul relatiilor de munca, consideram
ca raspunderea disciplinara este institu-
ita in scopul de a facilita si imbunatati
viata salariatilor la locul de munca prin
organizarea si cultivarea la acestia a unor
valori sociale cu caracter moral. in cazul
in care acestea se constata a fi, conform
prevederilor art. 203, alin. 3, Codul mun-
cii al Republicii Moldova, in temeiul caru-
ia ,pentru succese deosebite in munca,
merite fata de societate si fatd de stat, sa-
lariatii pot fi inaintati la distinctii de stat
(ordine, medalii, titluri onorifice), lor li se
pot decerna premii de stat”.

Astfel, legislatia muncii a Republicii
Moldova, prin intermediul prevederilor
cuprinse in continutul Capitolului Il al
Titlului VIl din Codul muncii al Republicii
Moldova, stabileste un sir de reguli nece-
sare a fi respectate de cdtre participantii
la raporturile juridice de munca, acestea
desfasurandu-se in cadrul unei anumite
unitati. Anume disciplina muncii consti-
tuie institutia-mama din continutul care-
ia s-a desprins asa-numita subinstitutia,
care poarta denumirea de rdaspundere
disciplinara a salariatilor. Pentru ambele
s-a stabilit un cadru, la nivel legislativ,
prin intermediul cdruia se asigura asa-
numitul model educativ, necesar a fi ela-
borat de catre angajator in prima faza
si, respectiv, respectat de catre salariatii
unitatii. ca finalitate. In doctrina dreptu-
lui muncii din Federatia Rusa s-a conturat
0 opinie potrivit careia , disciplina mun-
cii este indisolubil legata si cu alte tipuri
de discipline, cum ar fi cea tehnologica si
de productie” [9]. Conform opiniei citate,
consideram absolut necesar de a defini
aceste doua tipuri de disciplina, deoare-
ce infatisarea si definirea unor asemenea
forme permite si propune publicului, idei
de ordin stiintifico-practic, in rezultatul
carora publicul va percepe si va aprecia
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complexitatea si menirea disciplinei de
munca in cadrul proceselor desfasurate
in cadrul unitatii.

In acest sens, constatam ca doctrina
de specialitate rusa a exteriorizat in mod
reusit compartimentele-cheie, prezenta
carora reflectd o multime de comparti-
mente vitale, ce presupun disciplina de
ordin tehnic, organizational, cat si altele
necesare a fi avute in vedere in cadrul
unitatii de catre angajator si, prin urmare,
impuse salariatilor prin includerea aces-
tora in regulamentul intern al unitatii,
conform art. 199, alin. 1, lit. d, Codul
muncii al Republicii Moldova. In opinia
doctrinarilor rusi, disciplina tehnologica
consta in respectarea de catre salariati a
normelor de ordin tehnologic (tehnic),
acestea fiind instituite in cadrul proce-
sului de productie din cadrul unitatii.
In opinia noastra, acest element compo-
nent al institutiei de disciplina a muncii
este argumentat si merita a fi apreciat la
justa sa valoare, avdnd ca temei respecta-
rea tuturor instructiunilor si documentatiei
de ordin tehnologic in procesul de fabrica-
re a productiei propriu-zise.

Un alt compartiment propus drept
element constitutiv al institutiei discipli-
nei de munca il constituie disciplina de
productie, adica regulile sau/si etapele
procesului de productie stabilite in ca-
drul unitatii. Dupa continutul sau, acest
compartimental institutiei de disciplina a
muncii cuprinde mai multe aspecte, aces-
tea fiind: asigurarea veridica si completa
a salariatilor unitatii cu materialele nece-
sare a fi prelucrate in procesul de produ-
cere; asigurarea cu unelte necesare; alte
compartimente referitoare la asigurarea
conditiilor din punct de vedere material
al procesului de prestare a muncii. Asigu-
rarea si mentinerea prezentului compar-
timent in cadrul relatiilor de munca, la fel
ca si cel enuntat mai sus, nu poate fi ne-
glijat, deoarece compartimentul regulilor
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si etapelor stabilite influenteaza in mod
direct bunul mers al operatiunilor reali-
zate de catre salariatii unitatii. Cu referi-
re la aspectul disciplinar, mentionam ca
in cazul nerespectarii de catre salariat a
destinatiei uneltei sau uneltelor si tehno-
logiilor de productie, acesta poate provo-
ca daune angajatorului, numai ca nu doar
ca efect al nerespectarii conditiilor inain-
tate cu privire la disciplina de munca, ci
poate cumula raspunderea disciplinara
cu cea materiala, ultima fiind reglemen-
tata de prevederile Titlului XI, Capitolul |
din Codul muncii al Republicii Moldova.
Dupa cum s-a mentionat, mecanismul
disciplinei de munca este unul complex.
Reiesind din notiunea respectiva si, mai
apoi, in urma deslusirii elementelor sale
componente, constatam ca puncte de le-
gatura si referiri la aceste compartimen-
te se gasesc in multiple acte normative
: contractul individual de muncg, fisa de
post anexata la acesta sau chiar norme
legale, care prevad expres sanctionarea
anumitor fapte/actiuni ale salariatului
implicat in procesul de munca propriu-
zis. Toate cele prezentate pana aici nece-
sita a fi reflectate cat mai detaliat si expli-
cit salariatilor la momentul angajarii, dar
si pe toata durata actiunii contractului in-
dividual de munca. Numai in temeiul unei
informari la locul de muncd sau a organi-
zarii unor instruiri in acest sens, rezultate-
le acesteia ofera angajatorului o garantie
si respectiv, respectarea cerintei legale
privind informarea salariatului. Raspun-
derea disciplinara a salariatilor necesita
a fi analizata exclusiv de cdatre angajator
prin stabilirea legaturii cauzale existente
intre procesul de munca propriu-zis si a
faptelor de natura juridica. Pentru ca, in
pofida incalcarilor comise de catre sala-
riat, angajatorul sau reprezentantii aces-
tuia vor stabili sanctiunea disciplinara
reglementata de legislatia muncii. Prin
raspunderea disciplinara a salariatilor,
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angajatorul intareste ordinea disciplina-
ra in cadrul unitatii prin combaterea mo-
delelor comportamentale, abuzive mani-
festate de catre salariati.

Pentru a stabili daca fapta comisa de
salariat este o incdlcare sau, conform ter-
minologiei utilizate in dreptul muncii, o
abatere, este necesar de a se stabili daca
salariatul unitatii a atentat prin fapta co-
misa. O astfel de apreciere se poate reali-
za, in opinia noastra, doar prin interme-
diul unei anchete de serviciu, organizate
de catre angajator conform procedurii re-
glementate de prevederile art. 208, alin.
2 din Codul muncii Republicii Moldova.
Consideram ca organizarea anchetei de
serviciu, fiind un drept exclusiv al angaja-
torului, este prevazuta de lege in scopul
de a oferi angajatorului o imagine nece-
sara privind circumstantele si actiunile
intreprinse de catre salariat, dar si in ca-
zul unui eventual dezacord manifestat
din partea salariatului.

In cazul stabilirii c& comportamentul
salariatului manifestat in timpul de mun-
ca s-a dovedit a fi unul negativ, contrar
ordinii disciplinare instituite in cadrul
unitatii, angajatorul va fi obligat sa pre-
zinte salariatului motivatia deciziei de
sanctionare, conform rigorilor stabilite de
legislatie. Salariatul este in drept sa pre-
zinte explicatia in scris privind fapta in-
criminata, conform prevederilor art. 208,
alin. 1 din Codul muncii al Republicii Mol-
dova. Astfel, in cazul constatarii incalcari-
lor de ordin disciplinar, este necesar de a
avea in vedere, ca notiunea obligatiunilor
de munca mai larga decat indeplinirea
functiei, stabilite in contractul individu-
al de munca incheiat cu salariatul in ca-
uza[10].Vom preciza ca contractul indi-
vidual de munca nu poate fi completat
totalmente cu prevederile necesare a fi
respectate de subiectiin procesul indepli-
nirii obligatiunilor de munca, in special la
aspectul disciplinar, pentru ca principalul
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scop al contractului individual de munca il
constituie reglementarea individuala a fie-
carui salariat, principalele elemente fiind:
denumirea functiei/ocupatiunii acestuia,
nivelului salarizarii, regimului de muncg,
facilitatilor compensatorii acordate salari-
atului de catre angajator.

Sub aspectul ariei de actiune a
institutiei disciplinei de munca in ca-
drul relatiilor de munca, gasim util de a
mentiona cd influentele acesteia sunt
deosebit de acoperitoare, explicandu-
se prin faptul intaririi acesteia la nivelul
principiilor generale ale dreptului muncii,
care au menirea de a dirija ramura drep-
tului muncii, transpuse in particular in fi-
ecare institutie. Un principal vector, prin
care se realizeaza actiunea influentei dis-
ciplinei de munca, o constituie conditia
informarii salariatului, aceasta fiind re-
glementata de prevederile art. 48 din Co-
dul muncii al Republicii Moldova. Infor-
marea salariatului la angajare, are un rol
deosebit de important, in special pentru
angajator, deoarece noul salariat, nefiind
informat privind comportamentul nece-
sar, poate comite din imprudenta sau/si
nestiinta fapte care pot periclita ordinea
disciplinara, reglementata in unitate prin
intermediul regulamentului intern.

Informarea in cadrul relatiilor de mun-
ca reprezinta o conditie obiectiva, nece-
sard a fi realizata de cdatre angajator in
mod obligatoriu la angajare, dar si dupa,
pe tot parcursul actiunii raportului juri-
dic de munca. Informarea salariatului pe
toata durata actiunii contractului indi-
vidual de munca se datoreaza prezentei
asa-numitelor procese dinamice promo-
vate in cadrul unitatii, prin diferite tehnici
si acte, printre care se enumera: imple-
mentarea standardelor stabilite, a unor
politici la nivel organizational, aprobarea
sau completarea regulamentului intern al
unitatii, revizuirea sau completarea regu-
lamentului cu privire la modul de condu-
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ita in cadrul unitatii, implementarii unor
standarde sau proceduri de lucru noi si
altele.

Fiind familiarizat cu actele interne ale
unitatii, continutul carora reglementeaza
modul si limitele necesare a fi respectate
de catre salariati in procesul muncii, sa-
lariatul nu poate nega cunoasterea unor
asemenea obligatii. Acestea sunt regle-
mentate expres prin prevederile art. 199,
alin.(3) din Codul muncii Republicii Mol-
dova, potrivit caruia ,,regulamentul intern
al unitatii se aduce la cunostinta salaria-
tilor, sub semndturd, de catre angajator si
produce efecte juridice pentru acestia de la
data incunostintarii” Consideram, ca mo-
dul clasic de incunostintare a salariatilor
cu regulamentul intern al unitatii poate fi
aplicat prin analogie, ca si in cazul imple-
mentarii requlamentului privind conduita
disciplinara a salariatilor in cadrul unitatii.
Sub aspectul continutului regulamentu-
lui mentionat, consideram relevant de a
recomanda elaboratorilor sa introduca in
acest act prevederi exacte pentru a evita
situatii cu caracter conflictual. In aceasta
ordine de ideii, consideram ca reglemen-
tarea compartimentului disciplinar in ca-
drul unitatii este o sarcina primordiala a
fiecarui angajator. Tratarea individualista
a disciplinei de munca va oferi, in primul
rand, angajatorilor o siguranta de ordin
juridic in privinta obligativitatii respecta-
rii acestora de catre salariatii unitatii si, in
al doilea rénd, pentru salariati, un model
comportamental, intarit juridic la nivelul
unitatii, respectarea caruia va permite or-
ganizarea muncii la un nivel adecvat, va
garanta salariatilor un confort, in special
de ordin emotional in procesul de presta-
re a muncii.

Referindu-ne la cadrul legal ce vizeaza
prevederile de combatere a actiunilor de
incdlcare a disciplinei de munca, stabilit
de Codul muncii al Republicii Moldova,
constatam ca actul normativ in cauza,
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nu reglementeaza expres asa-numita
institutie a raspunderii disciplinare a
salariatilor, ci se limiteaza doar la anumi-
te puncte de referire, in baza carora an-
gajatorii sunt indreptatiti de a le aplica,
avand ca temei fapta de indisciplina co-
misa de cdtre salariat, aceasta fiind con-
trara prevederilor disciplinei de munca
stabilite in cadrul unitatii.

In scopul imbunatatirii cadrului legal
a muncii, la compartimentul raspunde-
rii disciplinare cu titlu de ,,lege ferenda”,
propunem de a introduce in continutul
Codului muncii un capitol consacrat ras-
punderii disciplinare a salariatilor, cu de-
talierea tuturor aspectelor ce alcatuiesc
prezenta institutie. Prin urmare, oportu-
nitatea introducerii unui asemenea cadru
legal va facilita corectitudinea aplicarii
sanctiunilor disciplinare catre salariatii
unitatii de catre persoanele responsabile
de asigurarea disciplinei de munca in uni-
tate. Mai mult, consideram ca reflectia ex-
presa a unei asemenea institutii, in cadrul
legislativ va permite cercetatorilor din
domeniu sa elaboreze analize relevante,
prezenta carora va imbogati substant li-
teratura juridica.

In literatura de specialitate al dreptu-
lui muncii rusesc, exista opinia pe care o
impartasim si noi, potrivit careia discipli-
na muncii poate fi privita sub doua aspec-
te: obiectiv si subiectiv [11]. Fiind un stu-
diu indreptat asupra cercetarii institutiei
raspunderii disciplinare a salariatilor in
sfera muncii, considerdam ca ideea pro-
pusa de cdtre doctrinarii rusi ofera publi-
cului o imagine clara prin prezentarea si
deslusirea principalelor elemente com-
ponente atat a disciplinei de munca ca
concept general, cat si in particular, efec-
tele antrenarii mecanismului de regres,
cel din urma fiind infatisat sub forma rds-
punderii disciplinare a salariatilor.

Asadar, sub aspectul obiectiv al dis-
ciplinei de munca se intelege cumu-
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lul normelor de drept, indreptate intru
mentinerea anumitei ordini de drept in
unitate. In opinia noastra, aceasta ideie-
necesita a fi dezvoltata, deoarece gradul
prejudiciabil al incalcarilor comise de ca-
tre salariat in cadrul actiunii raportului ju-
ridic de munca poate fi unul deosebit de
diversificat. Potrivit prevederilor Codului
muncii al Republicii Moldova, legiuitorul
a stabilit o ierarhie a sanctiunilor disci-
plinare, care prin esenta sa nu este nimic
altceva decat instrumente de madsurare
a gradului prejudiciabil si, respectiv, ma-
sura de pedeapsa pentru salariatii care
au comis abateri cu caracter disciplinar.
Totusi continutul cadrului normativ au-
tohton al institutiei disciplinei de mun-
ca este unul sarac, chiar daca constituie
un intreg capitol din cadrul Titlului VII al
Codului muncii. Aceasta idee este inte-
meiata pe faptul cd legiuitorul moldav
s-a limitat la explicarea anumitor etape
procedural. Altfel-zis, acesta a stabilit
doar scheletul si unele puncte de reper,
angajatorul fiind obligat sa le aplice intru
restabilirea si mentinerea ordinii discipli-
nare in cadrul unitatii, intru crearea unui
spirit de prestare a muncii prin armoniza-
rea acestui compartiment cu principiile
responsabilitatii si a celor de bune mo-
ravuri. Drept dovada celor mentionate
o constituie textul legal al art. 201 din
Codului muncii al Republicii Moldova,
potrivit caruia: ,,disciplina muncii se repre-
zintd a fi obligatia tuturor salariatilor de a
se subordona unor reguli de comportare
stabilite in conformitate cu Codul muncii,
cu alte acte normative, cu conventiile co-
lective, cu contractele colective si cu cele
individuale de muncd, precum si cu actele
normative la nivel de unitate, inclusiv cu
regulamentul intern al unitadtii”
Considerdm cd definitia propusa de
legiuitor se incadreaza perfect in ide-
ea dezvoltata supra, deoarece aspectul
obiectiv al disciplinei de munca, constituie
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o totalitate de acte normative, care regle-
menteaza si stabilesc un anumit model de
conduita disciplinara, precum cadrul ge-
neral pentru toti salariatii unitatii. In aceas-
ta situatie exista si exceptii, dat fiind speci-
ficul activitatilor prestate de catre salariatii
din domeniile economiei nationale. Mai
mult, legiuitorul moldav a lasat la discretia
angajatorilor dreptul de a stabili propriile
reguli referitoare la alcatuirea mecanismu-
lui disciplinei de munca necesare a fi res-
pectate de catre salariati in cadrul unitatii,
cu respectarea anumitor rezerve, primordi-
ala fiind respectarea procedurii de aplica-
re a sanctiunilor disciplinare, fiind echivoc
bazata pe prevederile art. 206 din Codul
muncii al Republicii Moldova.

Un alt element constitutiv al meca-
nismului disciplinei de munca in cadrul
relatiilor de munca il reprezinta aspec-
tul subiectiv al disciplinei de munca, care
presupune respectarea si indeplinirea
obligatiunilor de munca de catre salariat,
conform contractului individual de mun-
ca, a prevederilor regulamentului intern
al unitatii [12]. Tn opinia noastra, acest ele-
ment este deosebit de important, pentru
ca in pofida prezentei acestuia, se creeaza
interconexiunea de ordin juridico-formal,
necesar a fi prezentat in cadrul raportu-
rilor juridice de munca. In sensul celor
definite, aspectul subiectiv al disciplinei
de munca, reprezinta prin finalitatea sa o
componenta intrinseca a subiectului im-
plicat in raportul juridic de munca, cel din
urma avand calitatea de salariat. Motivatia
salariatului este deosebit de relevanta din
punct de vedere juridic, pentru ca aceas-
ta constituie prima conditie, in pofida
prezentei careia salariatul constientizeaza
importanta clauzelor incluse si necesare a
fi respectate de catre acesta, ca urmare a
semnarii contractului individual de mun-
Cd cu un anumit angajator.

Din cele enumerate, mentionam ca as-
pectul subiectiv al disciplinei de munca se
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referd nu doar la salariat in exclusivitate, ci
si la angajator. Drept argument este preve-
derea stabilita in continutul art. 5 lit. 0) din
Codul muncii al Republicii Moldova, aceas-
ta avand caracterul unui principiu funda-
mental al dreptului muncii, potrivit caruia
»obligatia partilor la contractele colective si
individuale de munca de a respecta clauzele
contractuale, inclusiv dreptul angajatorului
de a cere de la salariat indeplinirea obligati-
ilor de munca si manifestarea unei atitudini
gospoddresti fata de bunurile angajatorului
si, respectiv, dreptul salariatului de a cere de
la angajator indeplinirea obligatiilor fata
de salariati, respectarea legislatiei muncii
si a altor acte ce contin norme ale dreptului
muncii” [13]. Fiind instituit la nivelul princi-
piilor generale de reglementare a relatiilor
de munca, principiul citat stabileste ca
partile raportului juridic de munca sunt
in drept si obligate de a solicita partii con-
tractuale adverse respectarea prevederilor
legislatiei muncii, potrivit careia a fost con-
stituit raportul juridic in cauza.

Partile ce au incheiat contractul indivi-
dual de munca sau, in cazul functionarilor
publici, numirea intr-o anumita functie in
cadrul institutiilor statului, acestora in mod
obligatoriu li-se aplica obligatia cu carac-
ter ambiguu, imputabild in mod special
salariatilor, deoarece salariatul, odata ce
s-a angajat, este obligat de a se conforma
regulilor de comportament, atat cu carac-
ter tehnic, cat si cel personal, ultimul rea-
lizandu-se prin atitudinea salariatului fata
de indeplinirea obligatiunilor de munca.
Mai mult, atitudinea salariatului in cadrul
relatiilor de munca joaca un rol decisiv
prin prisma disciplinei de munca. Aceasta
include abilitatea salariatului de a realiza
obligatiunile sale de munca intr-un mod
adecvat.

Comportamentul salariatului la lo-
cul de munca include nu doar aspectele
de ordin juridic, ci si de ordin psihologic,
principalul fiind perceperea de cdtre salari-
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at a muncii incredintate de cdtre angajator,
in baza contractului individual de muncd. In
doctrina psihologica a Republicii Moldova
s-a precizat ca perceptia este un proces
psihic cognitiv (de cunoastere), care consta
in reflectarea obiectelor si fenomenelor in
integritatea calitatilor lor in momentul acti-
unii asupra organelor de simt [14]. Aceasta
interactiune directa cu obiectul da imaginii
perceptive caracteristica de a fi obiectua-
Ia, deci de a fi intotdeauna imaginea unui
obiect anume, pe care il reflecta unitar, cu
toate proprietatile lui si in configuratia reala
a acestora. In scopul stabilirii conexiunilor
doctrinei psihologice cu aspectele ce au
importanta in cadrul relatiilor de munca, in
cele ce vizeaza insusirea de catre salariat a
modelului comportamental necesar a fi res-
pectat si urmat de acesta in cadrul unitatii,
precizam ca acesta poate fi perceput de ca-
tre salariat doar dupa informarea de catre
angajator in acest sens. Prin urmare, sala-
riatul, odatd ce este informat, va fi in stare
de a intelege lucrurile ce includ aspectele
organizationale ale unitatii, aspectele dis-
ciplinei de munca, modul de indeplinire a
muncii incredintate si alte chestiuni rele-
vante procesului de munca propriu-zis.
Aspectul psihologic al disciplinei de
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muncad, este o imagine care se creea-
za prin perceperea de catre salariat a
actiunilor si a modului de indeplinire a
obligatiunilor de munca stabilite de ca-
tre angajator. In cazul salariatilor angajati
pentru prima datd, consideram ca aces-
tora li-se va explica detaliat, in mod obli-
gatoriu, cum si in ce mod necesita a fi
indeplinite obligatiunile de munca, prin
explicarea clauzelor stabilite in contrac-
tul individual de munca si in fisa de post
anexata la contract. Informarea salariatu-
lui asupra modului de comportament in
cadrul unitatii este o componenta inclusa
in mod obligatoriu prin clauza separata
in contractul individual de munca sau fisa
de post. De asemenea, se va face trimitere
la actele normative la nivelul unitatii, cu-
prinsul carora reflecta politici sau/si stan-
darde de comportament, ca, de exemplu,
regulamentul de disciplina.

In concluzie acest compartiment este
unul deosebit de complex, continutul
acestuia fiind alcatuit dintr-o varietate
de elemente de ordin organizational, ju-
ridic, psihologic, prezenta carora deter-
minda mecanismul institutiei disciplinei
de munca si raspunderii disciplinare a
salariatilor, stabilite in cadrul unitatii.
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