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Abstract

Disciplinary liability is a form of legal liability specific to labor law, comprising all the legal
norms that define the disciplinary deviations, establish the sanctions and regulate the substantive
and procedural conditions for their application. Being specific to the employment relationship, the
disciplinary liability intervenes whenever the employed person violates the obligation to respect the
labor discipline. This type of liability has a contractual nature, a strictly personal character,
exercising sanctioning, preventive and educational functions.

The presented material treats the institution of disciplinary liability as an integral part of the
legal responsibility provided in the specialized legislation in the field of labor law; also aspects
regarding the characteristics of the disciplinary responsibility, the notion and the elements of the
disciplinary deviation, as well as the description, application and cancellation of the disciplinary
sanctions will be addressed.
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Consideratii introductive

Réaspunderea juridicd este una dintre institutiile de baza ale dreptului care
oferd o garantare a transpunerii in practicd a principiilor juridice fundamentale.
Réaspunderea este institutia juridica ce are drept scop constientizarea persoanei cu
privire la consecintele faptelor sale, impunand luarea unei masuri sanctionatorii
dacd ordinea de drept nu este respectatd cu bund credinta’.

In literatura de specialitate au fost detaliate functiile raspunderii juridice ca
tiind:

- functia educationald, constand in procesul de invdtare a individului sa
respecte anumite norme de comportament;

LE. Vieriu, D. Vieriu, Dreptul muncii, Ed. Pro Universitaria, Bucuresti, 2010, p. 641.
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- functia preventivd, pornind de la ideea ca amenintarea cu o sanctiune poate
determina persoanele s nu mai incalce legea;

- siin cele din urma functia reparatorie, atunci cand incalcarea legii s-a produs
si trebuie reparat prejudiciul astfel cauzat.

Fundamentul rdspunderii juridice constd in sanctionarea faptei interzise de
normele de drept. Functie de natura juridicd concretd a acestui fundament, codul
muncii clasifica formele raspunderii juridice de dreptul muncii in:

- raspundere disciplinard, atunci cand salariatul sdvarseste o abatere disci-
plinara;

- rdspundere patrimoniald, cdnd din fapta culpabild a salariatului rezultd un
prejudiciu ce trebuie reparat;

- rdspundere contraventionald, cand salariatul sdavarseste o fapta calificatd de
normele juridice drept contraventie;

- si raspundere penald, cand fapta sdvarsitd este incriminata drept infractiune.

Aceste forme ale raspunderii juridice nu se exclud una pe cealalta, ele putand
coexista, functie de imprejurarile concrete ale savarsirii faptei de catre salariat.

Raspunderea disciplinara

In materia rdspunderii disciplinare existi o vasti literaturd de specialitate, cu
abordari mai mult sau mai putin nuantate, care incearca sa explice tipul si locul
raspunderii disciplinare in cadrul rdspunderii juridice - formd a rdspunderii
sociale, natura, functiile ei, modul in care ea intervine, efectele sale, etc. De ase-
menea practica judiciard a avut un rol insemnat la intelegerea si modul de aplicare
a raspunderii disciplinare, unele din solutiile de speta fiind analizate, preluate si
teoretizate de doctrinarii dreptului muncii.

Raspunderea disciplinard este singura forma de raspundere reglementata de
codul muncii specifica pentru aceastd ramurd de drept. Celelalte forme ale ras-
punderii de dreptul muncii (rdspunderea patrimoniald, raspunderea contraven-
tionala si cea penald) caracterizeaza alte ramuri ale dreptului (dreptul civil, dreptul
administrativ si dreptul penal).?2

In literatura de specialitate? existd opinia unanima ci raspunderea disciplinara
este de naturd contractuald: sursa rdspunderii disciplinare este contractul de
muncd si mai concret raportul de subordonare care ia nastere prin incheierea

2E. Vieriu, D. Vieriu, Dreptul muncii, Ed. Pro Universitaria, Bucuresti, 2010, p. 641.

3 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Tinca, Disciplina muncii si rispunderea
disciplinard, Ed. Academiei Roméne, Bucuresti; pp. 663-664; D. V. Firoiu, Dreptul Muncii si Securititii
Sociale, Vol. 1I, Ed. Junimea, Iasi, 1996 p. 159; S. Ghimpu, Cdteva aspecte ale desfacerii disciplinare a
contractului de muncd in lumina Legii organizarii si disciplinei muncii tn unititile de stat, Revista Romana
de drept, nr. 7/1976, p. 32.
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contractului de muncd, in temeiul cdruia salariatul intrd sub incidenta autoritatii
angajatorului.

Totusi raspunderea disciplinard nu este o rdspundere contractuald tipicd,
aceasta neangajandu-se in conditiile si formele raspunderii contractuale de drept
comun pentru neexecutarea totald sau partiald a obligatiilor contractuale sau
executarea acestora cu intarziere.

Pentru a evidentia cateva deosebiri intre raspunderea civild contractuala de
drept comun si raspunderea disciplinard vom face o analiza in antitezd, in cateva
puncte, a acestora:

a. raspunderea disciplinard se poate angaja (poate interveni) numai in sarcina
salariatului (nu si a angajatorului), in timp ce rdspunderea civild contractuald, apli-
cabild contractelor civile, poate interveni in egald madsurd in sarcina ambelor parti;

b. raspunderea disciplinard este un gen de rdspundere mai largd, care se
angajeaza nu numai in situatia neexecutdrii totale sau partiale, ori a executarii
necorespunzadtoare a obligatiilor contractuale, ci si in situatia incdlcdrii normelor de
disciplind a muncii ( notiune asupra careia vom insista intr-o sectiune urmatoare);

c. legea (Codul muncii) stabileste in concret, imperativ, conditiile si formele in
care intervine raspunderea disciplinara, in timp ce in materia rdspunderii civile
contractuale de drept comun partile au libertatea (nu absolutd) de a stabili condi-
tiile si formele in care aceasta intervine;

d. proba vinovatiei in materia rdspunderii disciplinare apartine angajatorului
care trebuie sa faca dovada ca “salariatul a tncalcat normele legale, requlamentul intern,
contractul individual de muncd, contractul colectiv de muncd aplicabil, ordinele si
dispozitiile legale ale conducdtorilor ierarhici”4; in cazul raspunderii civile contractuale,
in special in cazul obligatiilor de rezultat care sunt cele mai numeroase, culpa debi-
torului este prezumata de lege din faptul neexecutarii, ,lato sensu” a obligatiilor
contractuale de cdtre debitorS.

Disciplina muncii

in;elegerea notiunii de disciplind a muncii, concept de sorginte doctrinard,
preluat in legislatie (in special in cea socialistd) fara a fi insa explicitat intru totul, are
un rol important in cunoasterea concreta, precisd, a modului in care intervine
raspunderea disciplinard, asa cum este ea reglementata in prezent. Pentru a ne referi
la actualitate trebuie sa precizdm cd raspunderea disciplinara isi are izvoarele in
Codul muncii, care face trimitere la celelalte surse ale raspunderii disciplinare:
contractul individual de munca, contractul colectiv de munca si regulamentul intern
(care in opinia noastra este sau cel putin ar trebui s fie o sursa importanta de norme

specifice disciplinei muncii, asa cum vom arata intr-o sectiune urmatoare).

4 Art. 247 alin. (2) din Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii.
5L. Pop, Teoria generald a obligatiilor, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 1998, p. 354.
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In literatura de specialitate s-au enuntat diverse definitii ale disciplinei muncii:

- ,starea de ordine existentd in desfisurarea procesului de muncd, rezultdnd din
respectarea intocmai a normelor ce reglementeazi acest proces si din tndeplinirea de citre
toti salariafii a obligatiilor asumate prin tncheierea contractelor individuale de muncd”®;

- ,ordinea necesard in cadrul executdrii raporturilor juridice de muncd si tn cadrul
unui colectiv de salariati, ce presupune respectarea de citre acestia a unor reguli sau norme
de conduitd, garantie a desfisurdrii in condifii de eficientd a procesului muncii”.”

Totodatd, au fost evidentiate trasaturile caracteristice ale disciplinei muncii
care constituie, unul din principiile de baza ale reglementarii relatiilor de munca.
Respectarea disciplinei muncii constituie o obligatie de baza a fiecarui salariat (cu
raportare la prevederile art. 39 alin. 2 lit. b) din Codul muncii) - ,,disciplina muncii,
ca institutie de drept pozitiv al muncii, semnificd in mod obiectiv un sistem de
norme care reglementeaza comportarea salariatilor in desfdsurarea procesului
muncii colective” iar ,,din punct de vedere subiectiv - al salariatului - disciplina
muncii constituie o obligatie juridicd de sintezd, care insumeaza si rezumd, in
esentd totalitatea obligatiilor asumate prin incheierea contractului individual de
munca”. Se mai aratd cd aratd cd aceastd obligatie nu comporta nici un fel de
exceptie si este de naturd contractuald. Se mai precizeaza ca ,,disciplina muncii are
un caracter autonom, deosebindu-se de alte categorii ale disciplinei - financiard,
contractuald etc. - de si nu se poate contesta legdtura ei strdnsd cu aceste forme ale
disciplinei in sensul larg al notiunii”s.

De asemenea, in doctrind® sunt precizate si cdile de infaptuire a disciplinei
muncii, care sunt impadrtite in doud categorii:

- in prima categorie sunt incluse caile sau mijloacele cu caracter organizatoric,
preventiv si stimulativ,

- iar in cea de a doua categorie sunt cuprinse sanctiunile aplicabile in cazul
incdlcarii disciplinei muncii.

Definitia si caracteristicile raspunderii disciplinare.

Incdlcarea normelor disciplinare conferd posibilitatea angajatorului de a
recurge la puterea de coercitiel® acordatd prin lege, pentru a restabili, ordinea de
drept (specificd fiecdrui angajator).

6L. T. Stefanescu, Contractul individual de muncd, Ed. Lumina Lex, 1997, p. 204.

7 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Linca, op. cit., p. 660.

8 C. Flidan, Rdspunderea disciplinard a angajatilor, Ed. Stiintifica, Bucuresti, 1959, pag. 25-29; S.
Ghimpu, Citeva aspecte ale desfacerii disciplinare a contractului de munci tn lumina Legii organizirii si
disciplinei muncii in unitdtile de stat, RRD, nr. 7/ 1976, p. 32; L. T. Stefanescu, op. cit., p. 641.

9 Al. Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Linca, op. cit., pp. 661-662; S. Ghimpu, Al.
Ticlea, Dreptul muncii, ed. a II-a, Ed. All Beck, Bucuresti, 2001, pp. 560-561.

10 G. Del Vecchio, Lectii de filosofie juridicd, dupd editia a IV-a a textului italian, cu prefata de
Mircea Djuvara (traducerea J. C. Drdgan), Ed. Europa Nova, p. 220.
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In literatura de specialitate rdspunderea disciplinara a fost definita ca:

formd a vaspunderii juridice, specificd dreptului muncii care intervine in cazurile in
care o persoand tncadratd in muncd intr-o unitate sdvdrseste, cu vinovdtie o abatere de la
obligatiile de serviciu asumate prin contractul de munci”11 sau

,ansamblul normelor legale care definesc abaterile disciplinare, stabilesc sanctiunile
disciplinare si reglementeaza conditiile de fond si procedurale pentru aplicarea lor consti-
tuie forma de raspundere juridicd specificd dreptului muncii - raspunderea disciplinard 12
sau

Lformd a raspunderii juridice - specificd dreptului muncii - care intervine ori de cate
ori persoana angajatd incalcd, prin fapta sdvdrsitd cu vinovidtie, obligatia de a respecta
disciplina muncii” 13

Unii autori considera ca pentru existenta unei abateri de la disciplina muncii
este necesar sa fie intrunite urmatoarele conditii:
calitatea de angajat,
conduita ilicita prin care acesta incalca o obligatie de serviciu,
rezultatul daundtor desfasurarii normale a activitatii unitatii,

- raportul de cauzalitate intre faptul ilicit si rezultatul ddunator si

- vinovatia angajatului.

Calitatea de angajat

Calitatea de angajat se dobandeste prin incheierea contractului individual de
munca iar cea de ucenic prin incheierea contractului de ucenicie la locul de munca
in conditiile prevazute Legea nr. 279/2005 privind ucenicia la locul de munca.

Asa cum s-a ardtat in literatura de specialitate’* numai calitatea de salariat (si,
recent, cea de ucenic) poate conduce la antrenarea raspunderii disciplinare. Pe de
altd parte contractele de antrepriza, de mandat, de colaborare, neavand ca element
esential subordonarea persoanei fatd de disciplina muncii in unitatea unde acti-
veazd (desi aceste contracte au ca obiect ca si contractul de munca prestarea unei
activitati), nu prezinta caracterele contractului de munca si, deci, titularii unor
astfel de contracte nu raspund disciplinar.

Existenta unei fapte ilicite

Existenta unei fapte ilicite savarsitd de cdtre salariat este o alta conditie pentru
antrenarea raspunderii disciplinare. Ilicitul in materie disciplinard se apreciaza ca
urmare a constatdrii unei neconcordante a conduitei salariatului cu obligatiile con-
tractuale asumate si normele de disciplind a muncii acceptate, stabilite prin nor-
mele legale, contractul individual de munca, contractul colectiv de munca, regula-
mentul intern, precum si prin ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor
ierarhici.

1 E. Vieriu, Tratat de dreptul muncii, Editura Pro Universitaria, Bucuresti, 2016, p. 382.
12]. T. Stefanescu, op. cit., p. 641.

13D. V. Firoiu, Dreptul Muncii si Securitatii Sociale, Vol. 11, Ed. Junimea, Iasi, 1996, pp. 158.
14 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Linca, op. cit.,, p. 662.
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Conduita salariatului (ce exprima o atitudine a vointei sale, un mod de mani-
festare al sdu) contrarda normelor de disciplind a muncii nu este altceva decat o
dovada de inconsecventd a acestuia fata de angajamentele asumate la incheierea
contractului individual de muncd, inconsecventa care intrd in sfera ilicitului con-
tractual si disciplinar specific dreptului muncii.

Caracterul ilicit al faptei ce produce un rezultat ddunator ordinii interioare in
unitate rezultd din neconcordanta dintre obligatiile asumate prin contractul indi-
vidual de munca si conduita celui angajat. Sub acest aspect sunt necesare unele
precizdri cu privire la normele de comportare si la ordinele superiorilor ierarhici.
Potrivit Codului muncii, fapta care intrd in continutul abaterii poate fi nu doar o
incalcare a obligatiilor de serviciu propriu-zise, ci si a normelor de comportare.

In literatura de specialitate!> s-a opinat cd textul art. 130 alin. 1 lit. si din Codul
muncii se refera fie la savarsirea cu vinovitie a unei singure fapte grave, fie la
incdlcdri repetate a obligatiilor de munca (de serviciu). Caracterul de repetabilitate
se manifestd dacd existd minimum doua abateri disciplinare. Cu titlu exempli-
ficativ se pot aminti ca fiind astfel de abateri:

- nerespectarea programului de lucru,

- un comportament periculos pentru sine sau pentru ceilalti,

- insubordonarea,

- neglijenta,

- sdvarsirea unor fapte de concurentd neloaiala.

Rezultatul ddundtor desfasurdrii normale a activititii unititii si legitura de cauzalitate
intre faptd si rezultat

Pentru a putea fi antrenatd raspunderea disciplinard este necesar ca savarsirea
faptei ilicite sd aibd ca efect producerea unui rezultat daunator (sa existe o legatura
de cauzalitate intre faptad si rezultat). Rezultatul ddunator poate consta intr-un
prejudiciu de naturd materiald cauzat angajatorului (cuantificat sau cuantificabil),
scaderea performantei la locul de muncd, crearea unei stari de pericol la locul de
muncd (care amenintd sanatatea si integritatea corporald proprie si a celorlalti
angajati), provocarea de stari conflictuale, etc.

Fapta ilicitd trebuie sad se afle in legdturd de cauzalitate cu un rezultat dau-
nator, ce reflectd gradul de periculozitate sociali a abaterii. In materie disciplinar,
in cazul cand sunt dovedite celelalte elemente constitutive ale abaterii - incdlcarea
obligatiilor de serviciu si vinovatia - rezultatul ddunator si legatura de cauzalitate
sunt prezumate. Cand insa aplicarea unei sanctiuni este conditionata de produ-
cerea unei urmari calificate, unitatea este obligatd sa dovedeasca existenta acestui
rezultat. 16

15S. Ghimpu, Al Ticlea, Tratat de dreptul muncii, Ed. Sansa SRL, Bucuresti, 2000
16 E. Vieriu, Tratat de dreptul muncii, Ed. Pro Universitaria, Bucuresti, 2016, p. 386.
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Vinovitia

Formele si gradele de vinovatie asa cum sunt ele analizate in dreptul penal -
intentia (directd sau indirectd) si culpa (usurinta sau nesocotinta) nu au o relevanta
la fel de insemnatd in materie disciplinara. Cu toate acestea, asa cum s-a precizat in
literatura de specialitate!” si potrivit prevederilor legale, gradul de vinovitie al
salariatului constituie unul din criteriile care se iau in considerare la aplicarea
sanctiunii disciplinare - la individualizarea sanctiunii (de la cea mai usoara -
avertisment, pana la cea mai grava - concedierea disciplinara).

Raspunderea disciplinara nu intervine dacd suntem in prezenta unei cauze de
exonerare de rdspundere disciplinara’s:

- legitima apdrare;
starea de necesitate;
constrangerea fizicd sau constrangerea morald;
cazul fortuit;
forta majord;
betia involuntard complets;
eroarea de fapt;
executarea ordinului de serviciu emis in mod nelegal.

Trasaturi caracteristice

Daca raspunderea juridica implicd existenta unor elemente constitutive care
alcdtuiesc fondul ei comun, posibilitatea realizdrii rdspunderii in mai multe forme
presupune ca fiecare dintre acestea prezintd trasaturi caracteristice, distincte, care
le individualizeaza.

In primul rand, raspunderea disciplinar4 este antrenata prin savarsirea abaterii
disciplinare, care prezintda de obicei o periculozitate sociald relativ redusa, in
comparatie cu alte fapte care aduc atingere relatiilor sociale mai largi intereselor
generale, cum sunt contraventiile si infractiunile. Raspunderea disciplinara apara
astfel actiunea interioara din unitdti, de aceea, spre deosebire de raspunderea
materiald, conducerea unitdtii nu mai poate stabili rdspunderea disciplinara dupa
desfacerea contractului de munca al persoanei vinovate.

In al doilea rand, rdspunderea disciplinard are un caracter strict personal,
nefiind de conceput o raspundere pentru fapta altuia sau o transmitere de a sa
asupra mostenitorilor.

In al treilea rand, raspunderea disciplinari este o forma de rispundere inde-
pendenta de toate celelalte forme ale raspunderii, trasaturd ce rezulta cu claritate
din reprezentarea data disciplinei muncii prin dispozitii specifice de legislatie a

175, Ghimpu, Al Ticlea, Dreptul muncii, Editia a II-a, Ed. All Beck, Bucuresti, 2001, pp. 567-568.
18]. T. Stefanescu, op. cit., pp. 642-649.
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muncii. Independenta rdaspunderii disciplinare se intemeiaza si pe diferentierea de
obiect, deci in imprejurarea cd ea este menitd sa ocroteascd o anumitd valoare
sociala, distinctd de valori sociale protejate de celelalte forme ale rdspunderii
juridice - ordinea internd a unitatii, disciplina muncii si a productiei. Practic,
aceasta se manifestd prin declansarea acestei raspunderi ori de cate ori o fapta
intruneste elementele abaterii de la disciplina muncii independent de cauzarea
vreunui prejudiciu, sau de lezarea altor valori sociale.

In al patrulea rand raspunderea disciplinard e de naturd contractuala. Acest
lucru rezida din faptul cad incheierea contractului de muncd are ca efect subor-
donarea ierarhici, ca o conditie obiectivda a organizarii si eficientei muncii.
Constituind urmarea Incheierii contractului individual de muncs, subordonarea
ierarhicd reprezintad in acelasi timp temeiul juridic al autorizarii organelor de
conducere de a aplica sanctiuni disciplinare?®.

Abaterea disciplinara

Abaterea disciplinard este o faptd in legdturd cu munca si care constd intr-o
actiune sau inactiune savarsitd cu vinovatie de catre salariat prin care acesta a
incdlcat normele egale, regulamentul intern, contractul individual de muncd sau
contractul colectiv de munca aplicabil, ordinile si dispozitiile legal ale conduca-
torilor ierarhici.

Codul muncii defineste abaterea disciplinara ca fiind , fapta in legdturd cu
munca care constd intr-o actiune sau inactiune sivdrsitd cu vinovidtie de citre salariat, prin
care acesta a incilcat normele legale, regulamentul intern, contractul individual de muncd
sau contractul colectiv de muncd aplicabil, ordinele si dispozitiile legale ale conducdtorilor
terarhici”20;

Definitia datd de legiuitor abaterii disciplinare este asemdndtoare cu cea a
infractiunii sau contraventiei. Spre exemplu legislatia in materie?! defineste contra-
ventia ca fiind , 0 faptd sdvdrsitd cu vinovitie, stabilitd si sanctionatd prin lege, ordo-
nantd, prin hotdrire a Guvernului sau, dupd caz, prin hotdrdre a consiliului local al
comunei, ora ului, municipiului sau al sectorului municipiului Bucuresti, a consiliului
judetean ori a Consiliului General al Municipiului Bucuresti”.

Abaterea disciplinara este conditia necesara si suficienta, pentru declansarea
raspunderii disciplinare care se exprima prin aplicarea sanctiunilor disciplinare22.

In literatura de specialitate legiuitorul abordeaza rispunderea disciplinara
apeland la termeni si concepte specifice dreptului penal, vom proceda la o scurta
analizd a abaterii disciplinare si din aceastd perspectiva.

19E. Vieriu, Tratat de dreptul muncii, Editura Pro Universitaria, Bucuresti, 2016, pp. 383-384.
20 Art. 247 alin. (2) din Legea nr. 53/2003.

2 Art. 1 din O.G. nr. 2/2001 privind regimul juridic al contraventiilor.

22E. Vieriu, D. Vieriu, Dreptul muncii, Ed. Lucman, Bucuresti, 2004, p. 432.
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Pentru a se putea raspunde disciplinar, trebuie intrunite urmadtoarele elemente
constitutive ale abaterii disciplinare:

Obiectul abaterii disciplinare - valoarea sociald lezatd prin sdavarsirea faptei, care
in dreptul muncii se identificd in ansamblul relatiilor sociale de munca si in
regimul disciplinar normativ intern specific al fiecarui angajator (statuate si ocro-
tite la modul general - prin lege, si specific - prin contractul colectiv de muncg,
contractul individual de muncd, regulamentul intern, ordinele si dispozitiile legale
ale conducdtorilor ierarhici)?3.

Latura obiectivi - este o fapta in legdturd cu munca, faptd care intra in sfera
ilicitului contractual si disciplinar.

Subiectul abaterii disciplinare - nu poate fi decat un salariat sau ucenic, care
dobéandesc aceastd calitate prin incheierea contractului individual de muncs, res-
pectiv a contractului de ucenicie la locul de munca (subiect calificat).

Latura subiectivi - se refera la un element intern - vinovatia - care in materie
disciplinard este mai greu decelabild, in gradele si formele sale (intentia sau culpa).
Totusi, asa cum am ardtat anterior, gradul de vinovdtie a salariatului este impor-
tant de stabilit intrucat se ia in considerare la aplicarea sanctiunii disciplinare.

Sanctiunile disciplinare

Sanctiunile disciplinare constituie masuri de constrangere prevazute de lege,
cu un pronuntat caracter educativ, care se aplicd angajatilor care au savarsit abateri
disciplinare. Ele privesc acele persoane care se afld intr-un raport juridic de munca
- reglementat de norme de dreptul muncii - si care, prin semnarea contractului de
munca au consimtit sa se supuna ordinii disciplinare stabilite in unitatea res-
pectiva.

Scopul sanctiunilor este deci apararea ordinii din unitate, dezvoltarea spiri-
tului de raspundere pentru indeplinirea constiincioasd a indatoririlor de serviciu si
respectarea normelor de comportare, precum si prevenirea producerii unor acte de
indisciplina.

Prin efectele pe care le produc, sanctiunile disciplinare se analizeaza ca masuri
ce privesc executarea contractului de munca sau, cel mai grav, determind chiar
desfacerea lor. Aceste mdsuri i circumscriu efectele specifice numai asupra rapor-
tului juridic de munca, fara a afecta celelalte drepturi personale si patrimoniale ale
angajatilor. Prin urmare, putem spune cd Sanctiunile disciplinare sunt masuri
specifice dreptului muncii, izvorate din executarea contractului de munca si
reflectindu-se prin consecintele lor numai asupra contractului de muncd fara a
afecta alte drepturi ale celor angajati in unitate4.

2 Al Ticlea, A. Popescu, M. Tichindelean, C. Tufan, O. Linca, op. cit.,, pp. 664-665.
24 E. Vieriu, Tratat de dreptul muncii, Editura Pro Universitaria, Bucuresti, 2016, pp. 388.
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Sanctiunile disciplinare sunt prevazute expres si limitativ in lege iar aplicarea
lor sub aspectul duratei si cuantumului lor trebuie sa se facad cu respectarea rigu-
roasd a dispozitiilor legale, deci cu respectarea principiului legalitdtii si principiul
individualizarii sanctiunii. Insa in timp ce pentru fiecare infractiune sau contra-
ventie caracterizatd prin trdsaturile sale proprii legea prevede si sanctiunea,
abaterile disciplinare nu sunt determinate in individualitatea lor. Ca urmare legea
nu indicd pentru care fapte anume se aplicd una sau cealaltd sanctiune dis-
ciplinara?.

Sanctiunea disciplinara se radiaza de drept in termen de 12 luni de la aplicare
dacd salariatului nu i se aplicd o noud sanctiune disciplinara in acest termen.

Radierea sanctiunii disciplinare se constata prin decizie a angajatorului, emisa
in forma scrisa. Pentru aceeasi sanctiune disciplinara se poate aplica, numai o
simpld sanctiune. Amenzile disciplinare sunt interzise.

Descrierea sanctiunilor

Sanctiunile disciplinare pe care le poate aplica angajatorul in cazul in care
salariatul savarseste o activitate disciplinard sunt urmatoarele2¢:

a) avertismentul scris;

Avertismentul scris este una dintre sanctiunile disciplinare pe care un anga-
jator le poate dispune atunci cand salariatii sai se abat de la normele legale, con-
tractul individual de muncd, contractele colective de muncd, regulamentul intern
ori de la ordinele sau dispozitiile conducatorilor ierarhici.

Potrivit legislatiei in materie, angajatorul dispune de aplicarea sanctiunii disci-
plinare printr-o decizie emisa in forma scrisd, in termen de 30 de zile calendaristice
de la data ludrii la cunostintd despre savarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai
tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei?”. Pentru aplicarea sanctiunii disciplinare
a avertismentului nu este necesara efectuarea cercetarii disciplinare.

O reglementare care sd stabileascd alte persoane decat angajatorul ca avand
calitate de a aplica sanctiuni disciplinare nu a subzistat intrarii in vigoare a Legii
53/2003; prin urmare, competenta de a aplica sanctiuni disciplinare revine exclusiv
angajatorului. Rezumand, putem afirma cd numai angajatorul, in sens de organ de
conducere sau conducdtor unipersonal al persoanei juridice, respectiv persoanei
tizice, poate aplica sanctiuni disciplinare fata de personalul angajat.

b) retrogradarea din functie cu acordarea salariului corespunzdtor functiei in care s-a
dispus retrogradarea pentru o perioadd ce nu poate fi mai mare de 60 de zile;

Retrogradarea din functie este o sanctiune disciplinard ce se poate aplica
numai salariatilor cu functii de conducere, sanctiune care consta in modificarea

25 S. Ghimpu, Al Ticlea, op. cit,, ed. all-a, p. 77.
26 Art. 248 alin. (1) din Legea nr. 53/2003.
27 Art. 252 alin. (1) din Legea nr. 53 /2003.
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temporard a contractului de munca al salariatului in ceea ce priveste felul muncii si
salariul, prin actul unilateral de vointa al angajatorului (decizie de sanctionare).

Aceastd sanctiune este cea mai severa sanctiune ce poate fi aplicatd cu
pastrarea raportului de munca. Ca atare, este destinatd sd fie aplicatd persoanelor
care, nefiind la prima abatere disciplinard, aduc prejudicii materiale si morale
insemnate unitatii, in imprejurari si cu antecedente disciplinare care confera faptei
un grad ridicat de periculozitate. Alaturi de efectul patrimonial, retrogradarea are
si un efect moral, deoarece persoana in cauza ii pierde temporar pozitia ierarhica in
colectivul de muncd, lucrand pe timpul sanctiondrii in subordinea unor persoane
egale in grad, sau chiar a unor subalterni?s.

Astfel, legislatia de specialitate prevede sanctiunea retrogradarii din functie cu
acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus retrogradarea, pentru
o durata ce nu poate depasi 60 de zile?.

In decizia de sanctionare se prevede atat functia in care salariatul a fost
retrogradat, cat si durata pentru care a fost dispusd mdsura, care nu poate depasi,
conform legii, 60 de zile. Dupd implinirea termenului pentru care s-a dispus
retrogradarea, salariatul isi va relua functia de conducere detinutd anterior
retrogradarii.

Aceasta sanctiune disciplinard implicd doua aspecte:

- trecerea pe o functie inferioard celei detinute de salariat cu prestarea activi-
tatilor corespunzdtoare functiei in care s-a dispus retrogradarea si acordarea
salariului corespunzator functiei in care s-a dispus retrogradarea.

- trecerea pe o functie inferioara celei detinute de salariat trebuie sa fie efec-
tivd, persoana sanctionata trebuind sa fie trecuta efectiv intr-o functie inferioara
celei detinute in momentul sanctiondrii, pe care sa o exercite si sda primeasca
salariul corespunzator ei.

In concluzie, in cazul in care nu existd posibilitatea reald a trecerii efective a
persoanei intr-o functie inferioard nu este admisibild aplicarea sanctiunii retro-
gradarii, nefiind admisa retrogradarea numai in ceea ce priveste nivelul salariului.
Or, retrogradarea fara existenta postului vacant in care sa se dispuna retrogradarea
nu este efectiva.

Pentru a fi legald, retrogradarea poate fi aplicatd pe cel mult 3 luni. Orice
retrogradare dispusd sau mentinuta in fapt pe o duratd mai mare reprezintd o
modificare a contractului de muncd, fara temei legal, si deci imposibild, cel in
cauzd fiind indreptatit sd ceard organului de jurisdictie a muncii anularea ei si
reintegrarea in functie.

c) reducerea salariului de baza pe o duratd de 1-3 luni cu 5-10%;

Aceastd sanctiune are un caracter precumpanitor patrimonial, intrucat afec-
teaza in mod temporar si direct un element esential al contractului individual de

BE. Vieriu, D. Vieriu, Dreptul muncii, Ed. Pro Universitaria, Bucuresti, 2010, pp. 660-661.
29 Art. 248 alin. (1) lit. b) din Legea nr. 53/2003.
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muncd si anume salariul; ea se aplicd pentru abateri de o anumitd gravitate prin
urmdrile ei, savarsite cu intentie care produc un prejudiciu material sau dduneaza
activitatii angajatorului ori pentru respectarea sistematica a unor abateri mai
usoare, dintre acelea care, atunci cand sunt savarsite pentru prima data sanctio-
neazd cu ,avertismentul scris".

De subliniat sunt limitele stabilite de lege pentru sanctiunea respectiva si
anume durata de la 1 la 3 luni si procentul reducerii salariului de baza cu 5-10%.

d) reducerea salariului de bazi si dupd caz a indemnizatiei de conducere pe o perioadd
de 1-3 luni cu 5-10%;

Aceastd sanctiune este aplicabild personalului de conducere al unitatii, care
potrivit legii, beneficiaza de indemnizatie de conducere; textul prevede cumulativ
reducerea, atat a salariului, cat si a indemnizatiei de conducere. insdsi adoptarea
acestei madsuri, situatd pe o pozitie distinctd in scara sanctiunilor disciplinare,
impune aceastd solutie ca singura posibild. Céci, dacd in cadrul acestui text s-ar
admite ca posibild reducerea numai a retributiei, aceastd masura s-ar confunda cu
cea de la lit. ¢) a art. 248 alin. 1 Codul muncii, textul de la lit. d) a aceluiasi articol
pierzandu-i ratiunea de a fi. Daca s-ar admite reducerea numai a indemnizatiei de
conducere, aceastd masurd ar fi de o gravitate minimd, mult mai blanda decét
reducerea salariului de baza pe o duratd de 1-3 luni cu 5-10%, si atunci locul in
scara sanctiunilor nu ar mai fi justificat.

Intalnim la aceastd sanctiune aceleiasi posibilitati de individualizare a sa prin
cuantumul reducerii (5-10%) si prin timpul de aplicare a madsurii (1-3 luni), cu
deosebirea cd reducerea se aplicdi nu numai la retributia baneasca, dar si la
indemnizatia de conducere. Sanctiunea este specificd personalului de conducere;
bineinteles insa acestuia i pot fi aplicate si celelalte sanctiuni disciplinare.

e) desfacerea disciplinard a contractului de munci.

Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana
salariatului in cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate
de la regulile de disciplind a muncii ori de la cele stabilite prin contractul indi-
vidual de munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern,
ca sanctiune disciplinara3?.

Din felul in care sunt redactate prevederile legale, rezultd pentru unitate
posibilitatea de a aplica sanctiunea desfacerii disciplinare a contractului de munca
in, doud ipoteze:

— In prima ipoteza salariatul a sivarsit abateri disciplinare (de acelasi fel sau
diferite), prin incdlcarea repetatd sau sistematica a obligatiilor de muncad pentru
care a fost sanctionat sau, desi nesanctionat, termenul de aplicare al sanctiunii n-a
expirat. Sdvarsirea unei noi abateri va determina organul sanctionator sa dispuna
desfacerea disciplinard a contractului de munca.

30 Art. 61 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 53/2003.
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— Cea de-a doua ipoteza constd in savarsirea unei singure abateri disciplinare,
care trebuie sa aiba un caracter deosebit de grav, fapt ce rezultd din locul ocupat de
desfacerea contractului de munca in sistemul sanctiunilor disciplinare. Desfacerea
contractului de munca reprezintd o mdsurd extrema la care unitatea va recurge
numai cand prin gravitatea si urmarile abaterii mentinerea salariatului a devenit
imposibild, periclitind bunul mers al unitatii si ordinea interioara existenta.

Aplicarea sanctiunilor disciplinare

Sanctionarea disciplinard se face cu respectarea unor reguli procedurale, care
au ca scop asigurarea eficientei combaterii unor acte si comportamente daunatoare
muncii, si garantarea stabilirii exacte a faptelor, cu asigurarea dreptului la aparare
a persoanei in cauzd, evitandu-se astfel sanctiuni injuste.

Totusi, trebuie sa mentiondm ca regulile procedurii disciplinare prevazute de
lege sunt mai putin amanuntite decat in cazul reglementarilor referitoare la alte
categorii ale rdspunderii, cum ar fi cea penald sau cea contraventionald. Actiunea
disciplinara care se finalizeaza in actul de functionare - ordin, decizie, dispozitie -
si are drept efect executarea sanctiunii de cdtre cel vinovat, nu este o actiune in
sens jurisdictional ci o prerogativd a celor care conduc procesul de muncs,
avandu-i temeiul in contractul individual de munca si asociindu-se prin aceasta cu
dreptul conducerii de a stabili, raspunderea materiald prin decizii de imputatie3!.

Procedura de aplicare a sanctiunilor disciplinare comporta urmatoarele faze
procedurale cercetarea disciplinara, aplicarea si executarea sanctiunilor disci-
plinare.

Cercetarea disciplinard

Cercetarea disciplinard e obligatorie; ea debuteaza cu o sesizare scrisd, facuta
de absolut orice persoand din firma respectivd, continud cu numirea unei comisii si
convocarea salariatului. Chiar dacd nu vine si stea de vorba cu comisia si sa-si faca
apdrarea, asta nu inseamna cd sanctiunea nu poate fi datd. Daca vine la intre-
vederea cu comisia, salariatul are dreptul sd raspunda la tot ceea ce este intrebat si
poate sd se apere cum stie mai bine. La final, comisia face un referat si propune
eventual o sanctiune, insd nu ea este cea care sanctioneaza efectiv. in fine, daca
salariatul e sanctionat, el are dreptul la radierea sanctiunii peste un anumit interval
de timp - un aspect uitat adesea de angajatori.

O cercetare disciplinard care sare peste anumite proceduri poate fi contestata
de salariat in instantd si existd numeroase procese castigate de salariati in sensul
acesta.

31E. Vieriu, Tratat de dreptul muncii, Ed. Pro Universitaria, Bucuresti, 2016, pp. 390.
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Potrivit Codului muncii®?, angajatorul are dreptul sd constate savarsirea unei
abateri disciplinare si sd aplice sanctiunile corespunzdtoare, asa cum prevede
legea, contractul colectiv de munca si regulamentul intern. Un salariat nu poate sa
se trezeasca sanctionat fara sa stie de ce, fara sd treacd printr-o cercetare disci-
plinard conforma cu legea si fard sa aiba dreptul sa dea explicatii si sa-si faca, cat de
cat, o apdrare.

Sub sanctiunea nulitdtii absolute, nicio mdsurd, cu exceptia avertismentului
scris, nu poate fi dispusd mai inainte de efectuarea unei cercetdri disciplinare
prealabile33.

O cercetare disciplinard care sare peste anumite proceduri poate fi contestata
de salariat in instantd. In regulamentul intern trebuie s fie previzute detalii cu
privire la desfdsurarea unei cercetari disciplinare, nu numai faptele si sanctiunile ce
se pot aplica. La acest capitol, in Codul muncii scrie cd e obligatoriu sa se prevada
madcar urmatoarele: procedura de solutionare a cererilor sau a reclamatiilor
individuale ale salariatilor si reguli referitoare la procedura disciplinara.

Etapele de parcurs intr-o cercetare disciplinara:

Sesizarea scrisd cu privire la savdrsirea unei abateri

Orice persoand din firma poate face sesizarea, nu neapdrat un superior. Daca
unul dintre salariati observa ca altul a savarsit o abatere, are posibilitatea sa anunte
acest lucru, completand un document special - referatul de sesizare. E necesar ca
acest lucru sa se facd in scris, pentru cd vorbim, de fapt, de un act care declanseaza
cercetarea (ca sd nu mai spunem ca trebuie sa primeasca un numar de inregistrare).
Faptul cd cineva din firmd doar merge sa-i spund sefului cd un alt coleg a facut
ceva nepermis nu e tocmai suficient.

Numirea comisiei de cercetare disciplinard

Angajatorul (insemnand un reprezentant legal) mandateaza anumite persoane
pentru a face cercetarea disciplinard (comisia). Si decizia prin care sunt numiti
acestia ar trebui sa fie tot scrisd, astfel incat sa reiasa clar cine face parte din comisie
si care sunt atributiile pe care le are.

In momentul in care salariatul se afl in fata comisiei, el trebuie sa stie exact ca
fiecare dintre cei din comisie are dreptul sd fie acolo si a fost numit special de cei
din conducere.

De asemenea, daca e vorba de o abatere tehnicd, atunci ar fi indicat ca cineva
de specialitate sa facd parte din comisie.

Convocarea scrisd a salariatului cercetat

In vederea desfisurarii cercetirii disciplinare prealabile, salariatul va fi con-
vocat in scris de persoana imputernicitd de cdtre angajator sd realizeze cercetarea,
precizandu-se obiectul, data, ora si locul intrevederii. Neprezentarea salariatului

32 Art. 247 alin. (1) din Legea nr. 53/2003.
3 Art. 25 alin. (1) din Legea nr. 53/2003.
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fara un motiv obiectiv dad dreptul angajatorului sa dispuna sanctionarea, fara efec-
tuarea cercetdrii disciplinare prealabile34.

Asadar, de aici retinem urmatoarele chestiuni esentiale: convocarea se face
obligatoriu in scris, iar convocatorul trebuie sd precizeze exact de ce e chemat
salariatul la cercetare, cAnd si unde are loc intilnirea cu membrii comisiei. Dacd
salariatul nu stie pentru ce fapta e chemat la cercetare, atunci convocatorul ar putea
sd fie considerat lipsit efecte de o instantd, care va spune cd angajatul nu a putut
sd-si pregdteascd apdrarea, nestiind pentru ce trebuie sd se apere.

Si nu in ultimul rand, potrivit prevederilor citate, nu are importanta ca
salariatul nu vine la intrevedere si nu ofera un motiv obiectiv pentru asta (de pilda,
nu poate veni la intrevedere un salariat care e grav bolnav, internat in spital etc.
pentru cd, in acest caz, se va fixa o altd datd pentru intrevedere, printr-un alt
convocator). Dacd absenteaza nejustificat, se poate consemna asta in referatul de
cercetare si se poate trece mai departe la aplicarea sanctiunii.

Intalnirea salariatului cu comisia de cercetare

La intrevederea propriu-zisd, salariatul are dreptul s stie toate chestiunile care
i se imputd si sd se apere asa cum considera, el putand sd vind cu apdrdtorul sau
(avocat) si chiar cu un reprezentant sindical. De fapt, totul trebuie sa decurga ca un
dialog, in care fiecare are dreptul sa spuna ceva si sa-si sustind punctul de vedere,
cu probe, poate chiar cu martori, de ce nu.

In cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul s& formuleze si
sd sustind toate apdrdrile in favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite sa
realizeze cercetarea toate probele si motivatiile pe care le considerd necesare,
precum si dreptul sa fie asistat, la cererea sa, de cdtre un avocat sau de citre un
reprezentant al sindicatului al cdrui membru este3>.

Raportul de cercetare si propunerea sanctiunii

Pot exista chiar mai multe astfel de intrevederi intre comisie si cel cercetat. La
final, cantdrind in baza tuturor celor vdzute si auzite, comisia poate propune
aplicarea unei sanctiuni, tot asa cum poate inchide cercetarea cu concluzia ca fapta
nu a existat sau ca nu e necesard aplicarea unei sanctiuni. In orice caz, e necesar sa
existe un raport de cercetare la final.

Sanctionarea propriu-zisd

Intre propunerea de sanctionare, pe care o face comisia, si decizia de sanctio-
nare existd o mare diferentd. Comisia de cercetare nu dispune sanctiuni, ci doar
constata niste lucruri si propune apoi sanctionarea, dacd e cazul (ar putea aplica
sanctiunea doar dacad e imputernicitd sa faca acest lucru). Cel care emite decizia de
sanctionare este angajatorul. Totusi, nu se prevede nicaieri ca angajatorul e obligat
sd-1 si sanctioneze pe salariat, chiar daca se face propunerea de sanctionare de citre
comisie.

34 Art. 251 alin. (2) si (3) din Legea nr. 53/2003.
35 Art. 251 alin. (4) din Legea nr. 53/2003.
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Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara aplicabild in raport cu gravitatea
abaterii disciplinare savarsite de salariat, avandu-se in vedere urmatoarele3¢:

—Imprejurdrile in care fapta a fost savarsitd;

—gradul de vinovatie a salariatului;

—consecintele abaterii disciplinare;

—comportarea generald in serviciu a salariatului;

—eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

Punerea in aplicare a deciziei de sanctionare

Angajatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie emisa in
forma scrisd, in termen de 30 de zile calendaristice de la data ludrii la cunostinta
despre sdvarsirea abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data
savarsirii faptei®”. Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult cinci
zile calendaristice de la data emiterii si produce efecte de la data comunicarii.

Comunicarea - in scris a deciziei de sanctionare trebuie sa se faca in termen de
5 zile de la data emiterii, si ea ii produce efectele de la data comunicdrii. Data
comunicdrii marcheazd momentul aplicarii sanctiunii de la care unitatea este
indreptatitd sa procedeze la executarea acestuia, si de la care atat termenul de
prescriptie a sanctiunii, in conformitate cu prevederile art.248 alin.3 din Codul
muncii.

Comunicarea se face recomandat, la domiciliu, cu confirmare de primire, ori
personal celui in cauzd, cu semnétura pe copia deciziei de sanctionare, cu verifi-
carea datei inmanadrii. De asemenea, se poate face si prin condica de expeditie, daca
se mentioneaza care a fost actul inmanat precum si data predarii, primirea sub
semndturd sau refuzul de asemenea certificate de cel care face comunicarea. Aceste
mentiuni din condica de expeditie se trec si intr-un proces verbal care poate
constitui dovada comunicdrii legale.

Executarea sanctiunii disciplinare nu formeaza obiectul vreunei reglementari
legale, deosebite de cele privind intocmirea si comunicarea deciziei de sanctionare.
Decizia de sanctionare, vizata de compartimentul juridic al unitatii si semnata de
organul de conducere competent se transmite compartimentului personal in
scopul comunicdrii ei catre cel sanctionat, spre evidentd in dosarul personal al
acestuia si pentru luarea masurilor propriu-zise de executare.

Executarea sanctiunilor disciplinare este diferita in raport cu natura specifica a
fiecdruia dintre ele. Astfel, executarea avertismentului scris se consuma prin insasi
actul comunicarii lor citre cel sanctionat si notarii in dosarul personal al acestuia.

36 Art. 250 din Legea nr. 53/2003.
37 Art. 252 alin. (1) din Legea nr. 53/2003.
3B E. Vieriu, D. Vieriu, Dreptul muncii, Ed. Lucman, Bucuresti, 2004, p. 676.
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Sanctiunile cu caracter precumpanitor patrimonial prevazute in Codul muncii
implicd efectuarea modificdrilor corespunzatoare, cu caracter temporar (1-3 luni) in
statele de plata.

Desfacerea disciplinard a contractului de munca se executd prin scoaterea in
evidentd a persoanei sanctionate si prin neprimirea ei la lucru®.

Executarea sanctiunilor disciplinare nu se suspendd prin executarea cdii de
atac de cdtre cel sanctionat. Organele de jurisdictie a muncii, investite cu solutio-
narea plangerii, nu sunt autorizate de lege sa acorde suspendarea executarii sancti-
unii. Ca atare, pe timpul solutiondrii plangerii, persoana in cauza, se considera in
continuare sanctionatd, executarea masurilor asupra retributiei si dupa caz, a
functiei urmandu-i cursul. La fel, cel sanctionat cu desfacerea contractului de
muncd rdmane in afara colectivului sau. Aceste masuri de executare ii produc
efectul pand la solutionarea definitivd a plangerii, care le confirmd sau le anuleaza
cu efect retroactiv.

Sub sanctiunea nulitatii absolute, in decizie se cuprind urmatoarele40:

- Descrierea faptei care constituie abatere disciplinard;

- precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, con-
tractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, care au fost
inc3dlcate de salariat;

- motivele pentru care au fost inlaturate, apdrdrile formulate de salariat in
timpul cercetdrii disciplinare prealabile sau de ce nu a fost efectuat d cercetare;

- temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplicé;

- termenul in care sanctiunea poate fi contestatd;

- instanta competentd, la care sanctiunea poate fi contestata.

Decizia de sanctiune se comunica salariatului in termen de 5 zile calendaristice
de la data emiterii si produce efecte de la data comunicéarii. Comunicarea se preda
personal salariatului cu semndtura de primire sau in caz de refuz a primirii prin
scrisoare recomandata la domiciliul sdu sau resedinta comunicatd de acesta.
Decizia de sanctiune poate fi contestatd de salariat la instantele judecatoresti com-
petente in termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii.

Procedura contencioasa in materie disciplinara.

Competenta de a solutiona, in primd instantd, conflictele de muncd, inclusiv
contestatia impotriva deciziei de sanctionare disciplinard, apartine tribunalului*! in
a cdrui circumscriptie reclamantul isi are domiciliul sau resedinta. Cauzele privind
contestatiile impotriva deciziilor de sanctionare disciplinard sunt scutite de taxa

3 Gh. Brehoi, Executarea sanctiunilor disciplinare, in Dreptul, nr. 1-2/1990, p. 46-56.
40E. Vieriu, D. Vieriu, Dreptul muncii, Ed. Lucman, Bucuresti, 2004, p. 434.
41 Art. 36 alin. 3 si art. 55 (alin. 2 si 3) din Legea nr. 304/ 2004 privind organizarea judiciara.
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judiciara de timbru si de timbrul judiciar. Cererile referitoare la solutionarea
conflictelor de munca (deci inclusiv contestatia impotriva deciziilor de sanctionare
disciplinard) se judecd in regim de urgentd, la termene de judecatd care nu pot fi
mai mari de 15 zile. O alta prevedere favorabila salariatului, in cadrul litigiilor de
muncd, se referd la sarcina probei, care revine angajatorului, acesta fiind obligat sa
depund dovezile in apararea sa pana la prima zi de infatisare. Exercitarea caii de
atac de cdtre cel sanctionat disciplinar nu suspenda executarea sanctiunii disci-
plinare, iar hotararile pronuntate sunt definitive i executorii.

Radierea sanctiunilor disciplinare

Sanctiunea disciplinard se radiazad de drept in termen de 12 luni de la aplicare,
dacd salariatului nu i se aplicd o noud sanctiune disciplinara in acest termen.
Radierea sanctiunilor disciplinare se constata prin decizie a angajatorului emisa in
forma scrisa®.

Scopul principal al sanctiunii disciplinare este comunicarea si indreptarea
persoanei care a incalcat regulile de disciplind si de a preveni sdvarsirea de noi
abateri din partea sa ori a celorlalti membri ai colectivului unitatii. Ca atare, pentru
toate sanctiunile - cu exceptia desfacerii contractului de munca - legea prezuma cd,
daca intr-o perioada de timp de la executarea sanctiunii disciplinare cel in cauza nu
a mai comis o alta faptd caracterizatd ca abatere, se poate considera ca el s-a
indreptat, scopul sanctiunii fiind astfel atins, motiv pentru care legea i acorda
beneficiul reabilitdrii*3.

Este deci necesard indeplinirea cumulativa a trei conditii, si anume:

—sanctiunea sa nu se constituie in desfacerea contractului de munca;

—sa expire termenul de un an de la executarea sanctiunii;

—sa nu fie sdvarsitd o altd abatere disciplinard in cursul acestui termen de
un an.

Cu privire la termenul de un an la care se referd a doua conditie, este de
observat cd acesta incepe sd curga de la executarea sanctiunii - executare, evident,
integrald - si nu de la data cand a fost savarsita abaterea, comunicatd decizia de
sanctionare sau inceputa aplicarea sanctiunii. Este firesc sa fie asa, deoarece numai
dupa executarea sanctiunii disciplinare se poate constata dacd ea i-a produs
efectul. In cazul aplicdrii sanctiunii avertismentului scris, termenul de un an incepe
din ziua urmatoare celei in care a fost comunicata decizia de sanctionare, dat fiind
cd asemenea sanctiuni sunt integral executate de indatd ce aceasta decizie este
adusa la cunostinta celui vinovat.

42 Art. 248 alin. (3) din Legea nr. 53/2003.
B E. Vieriu, Tratat de dreptul muncii, Ed. Pro Universitaria, Bucuresti, 2016, p. 408.
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Cand insa executarea sanctiunii implicd scurgerea unui interval de timp, ca in
cazul retragerii temporare a unor gradatii sau trepte de retribuire ori retrogradarii
temporare, termenul de un an incepe din ziua care urmeaza ultimei zile de exe-
cutare a sanctiunii.

In ceea ce priveste conditia de a nu savarsi o altd abatere disciplinar este de
retinut cd legea se referd la nesdvarsirea unei alte abateri in termenul de un an de la
data comunicarii deciziei de sanctionare.

Reabilitarea disciplinara de drept se realizeaza atunci cand conditiile legii sunt
indeplinite, fard a fi nevoie de o cerere din partea celui in cauza. Practic, daca s-a
aplicat sanctiunea disciplinard, e obligatoriu ca ea sa fie si radiatd ulterior, asa cum
scrie in lege. Se procedeaza din oficiu la radierea sanctiunii din dosarul personal al
celui ce a fost sanctionat, de reguld, in urma unui referat intocmit de comparti-
mentul personal si aprobat de conducerea unitatii. in situatia in care nu este
inscrisd mentiunea radierii in dosarul personal, cel in cauza este in drept sa ceara
conducerii unitatii de a dispune efectuarea acestei mentiuni.

Este important de inteles ca radierea sanctiunii nu echivaleaza cu anularea
acesteia. Radierea sanctiunii disciplinare actioneaza numai pentru viitor. Astfel,
dacd salariatului i-a fost aplicatd o sanctiune de reducere a salariului de bazs,
radierea sanctiunii nu va avea ca efect restituirea sumelor retinute de angajator.
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