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Abstract

Whatever action taken by the employer other than simple verbatim
observations, following a deed of the employee considered as a fault by the
employer does constitute a sanction. Except for the case of a simple warning the
employer is not able to inflict whatever sanction without previously applying a
procedure which presents a close parenthood with the one of the individual
dismission.
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1.Angajatorul dispune de o autoritate legali asupra salariatului.
Caracteristica metodei de reglementare a dreptului muncii este pozitia de
inegalitate juridica a partilor aflate intr-un raport juridic de munca. Dintotdeauna,
patronul si-a exercitat autoritatea asupra lucratorului, astfel ca, in raportul juridic
de munca salariatul a fost si este subordonat patronului. Intrucét aceasti inegalitate
a partilor nu putea si nici nu este posibil sd fie curmata in relatiile de munca, s-a
cautat o cale de control si de limitare, aducand satisfactie si protectie celui ,,mai
slab juridic”. Astfel, Intr-un proces evolutiv inceput la sfartitul secolului XIX, s-a
constituit dreptul muncii, ca un drept prin care sd fie garantatd protectia
persoanelor angajate cu contract individual de munca. Recunoscand autoritatea
angajatorului asupra salariatului, legislatia muncii impune conditii de fond si de
procedura exercitarii acestei autoritdti. Spre exemplu, in art. 10 din C. muncii,
contractul individual de munca este definit ca fiind “contractul in temeiul caruia o
persoana fizicd, denumitd salariat, se obligd sd presteze munca pentru si sub
autoritatea unui angajator (s.n.), persoana fizica sau juridicd, In schimbul unei
remuneratii denumite salariu”. Asadar, 1in raportul juridic de munca, o parte,
salariatul, nu este egald, ci subordonatd celeilalte parti, angajatorul. Aceasta
subordonare de naturd juridicd presupune dreptul angajatorului de a da salariatului
aflat sub autoritatea sa, ordine si dispozitii, precum si de a controla modul in care
realizeaza sarcinile stabilite prin fisa postului'.

“Autorul este cadru didactic la Facultatea de Drept si Stiinte Administrative a Universitatii
din Craiova si avocat in Baroul Dolj.

'L T Stefénescu, Tratat de dreptul muncii, vol. I, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2003, p.
298.



2.0bligatia salariatului de a respecta disciplina muncii. Codul muncii
prevede 1n art. 39 alin. 2 lit. a, b si ¢ obligatia salariatului de a Indeplini atributiile
ce 1i revin conform fisei postului, de a respecta disciplina muncii, de a respecta
prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul colectiv de munca
aplicabil, precum si in contractul individual de munca. Disciplina muncii reprezinta
o conditie indispensabila obtinerii unor rezultate superioare in orice segment al
activitatii umane organizate §i este realizabila pe doud cai: utilizarea unor mijloace
stimulative (acordarea salariului sau gradatiei de merit, promovare, acordare de
sporuri §i premii, etc.) si aplicarea sanctiunilor in cadrul rdspunderii disciplinare.

Potrivit art. 263 alin. 1 C. muncii ”Angajatorul dispune de prerogativa
disciplinara, avand dreptul de a aplica, potrivit legii, sanctiuni disciplinare
salariatilor sai, ori de cate ori constta ca acestia au savarsit o abatere disciplinara”.
Abaterea disciplinara la care face referire textul de lege reprezinta o faptd in
legatura cu munca si care consta intr-o actiune sau inactiune savarsita cu vinovatie
de catre salariat, prin care acesta a incalcat normele legale, regulamentul intern,
contractul individual de munca sau contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele
si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici”( Art. 263 alin. 2 din C. muncii.).

Fapta savarsitd de salariat va fi calificata abatere disciplinara daca se
intrunesc cumulativ urmatoarele elemente: obiectul abaterii disciplinare, adica
valoare sociala lezata prin savarsirea faptei, putind fi vorba de disciplina la locul
de muncd, de ordinea interioard in unitate sau de relatiile normale ce trebuie sa
caracterizeze procesul de muncd; latura obiectiva, adica sa existe o faptd ilicita
drept cauza a perturbarii disciplinei in munca, caracterul ilicit al fapei rezultdnd din
incalcarea obligatiilor propiu-zise de serviciu sau a normelor de comportare;
subiectul abaterii disciplinare este un subiect calificat, adica: un salariat angajat
in unitate, un salariat detasat sau aflat in delegare, elevi sau studenti aflati in
practica (in cazul acestora sanctiunile se aplicd potrivit regulamentelor scolare sau
universitare); latura subiectiva (vinovitia) constd in atitudinea psihica negativa a
subiectului calificat fatd de fapta sa ilicitd. Gradul de vinovétie serveste criteriu
pentru individualizarea sanctiunii disciplinare.

Precizam ca in contractul colectiv de muncé unic la nivel national pe
anii 2007 -2010 se prevede: "Confederatiile sindicale semnatare recunosc dreptul
angajatorilor de a stabili, in conditiile legii, raspunderea disciplinard sau
patrimoniald a salariatilor care se fac vinovati de Incalcarea normelor de disciplind
a muncii sau care aduc prejudicii unitatii” (art. 95). Raspunderea disciplinara are
caracter strict personal, nefiind admisa raspunderea pentru fapta altuia si nici
transmiterea acestei raspunderi asupra mostenitorilor. Tototdata, se caracterizeaza
printr-o intreita functie: sanctionatoare, preventiva si educativa.

3. Sanctiunile disciplinare previzute de Codul muncii. Sanctiunile
disciplinare generale ce pot fi aplicate de angajator sunt prevazute in art. 264 alin. 1
din Codul muncii in urmatoarea ordine literala: a. avertismentul scris - este o
a adus prejudicii minore unitatii, fiind atentionat ca i se vor aplica sanctiuni mai
grave daca va mai savarsi alte abateri; b. suspendarea contractului individual de



munci pe o perioada ce nu poate depiasi 10 zile lucratoare. Salariatul nu va
presta munca si, in consecintd, nu va primi salariu pe perioada suspendarii. De
asemenea. aceastd perioadd nu poate constitui vechime in muncé; c. retrogradarea
din functie, cu acordarea salariului corespunzator functiei in care s-a dispus
retrogradarea, pe o durati ce nu poate depisi 60 de zile. Aceasta sanctiune se
aplicd atunci cand salariatul savarseste abateri grave sau abateri repetate prin care
poate aduce si prejudicii angajatorului. Totodatd, pentru aplicarea acestei sanctiuni
trebuie ca in unitate sd existe o functie inferioara in cadrul aceleiasi profesii, postul
fiind vacant; d. reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 luni cu 5-10%.
Fiind vorba de o sanctiune cu efect pecuniar, angajatorul va hotari atat durata cat si
procentul aplicabile, functie de contextul concret; e. reducerea salariului de baza
si /sau a indemnizatiei de conducere pe o perioadid de 1-3 luni cu 5-10%.
Sanctiunea este aplicabild salariatilor cu functii de conducere (la care se face
referire In art.294 C. muncii), fiind vizatd si - sau numai- indemnizatia de
conducere; f. desfacerea disciplinara a contractului de munca. Este sanctiunea
disciplinara cea mai grava, aplicabild in cazul 1n care salariatul, fie mai fusese
sanctionat disciplinar, fie nu mai poate fi mentinut in unitate datoritd gravitatii
abaterii de la regulile de disciplind in munca, ori de la cele stabilite astfel prin
contractul individual de munca, prin contractul colectiv de munca aplicabil sau prin
regulamentul intern.

4. Procedura aplicirii sanctiunilor disciplinare generale. Asa cum era
firesc, legiuitorul a stabilit o ierarhie a sanctiunilor disciplinare, pentru ca
angajatorul sa poatd decide care sa fie sanctiunea aplicabild, luand in considerare
urmétoarele "repere"*: a. imprejuririle in care fapta a fost savérsita; b. gradul de
vinovatie a salariatului; c. consecintele abaterii disciplinare; d. comportarea
generald 1n serviciu a salariatului; e. eventualele sanctiuni disciplinare aplicate
anterior. Sanctionarea disciplinard finalizatd in decizia de sanctionare presupune
parcurgerea urmatoarelor faze: sesizarea organului competent- In scris sau pe cale
verbald - in legatura cu savarsirea unei abateri. Sesizarea poate fi facuta fie de catre
conducatorul ierarhic, fie de catre orice salariat care are cunostintd de savarsirea
abaterii disciplinare prin care a fost afectat climatul de ordine si disciplind in
unitate; cercetarea disciplinara prealabild. Sub sanctiunea nulitatii absolute, nici
0 masurd, cu exceptia avertismentului scris, nu poate fi dispusd nainte de
efectuarea cercetarii disciplinare prealabile. Pentru aceasta, salariatul va fi
convocat in scris de persoana imputernicita sa realizeze cercetarea cu cel putin 5
zile lucritoare mai fnainte’. In continutul invitatiei se vor preciza in mod
obligatoriu, obiectul, data, ora si locul intrevederii. Neprezentarea salariatului, fara
un motiv obiectiv, da dreptul angajatorului sd dispuna sanctionarea si in absenta
cercetdrii disciplinare prealabile. Asadar, prezentarea salariatului nu este
obligatorie intrucit nimeni nu poate fi obligat sd se apere; aplicarea sanctiunii

2 Aceste aspecte sunt prevazute in art. 266 C. muncii, precum si in art. 75 alin. 6 din
contractul colectiv de munca unic la nivel national pe anii 2007-2010.

3 Art. 75 din Contractul colectiv de munci ... 2007-2010, care aduce in completare acest
termen, neprevazut de Codul muncii.



disciplinare. Angajatorul emite decizia de sanctionare, in forma scrisd, in termen
de 30 de zile calendaristice de la data la care a luat la cunostintd despre savarsirea
abaterii disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data savarsirii faptei.

Sub sanctiunea nulitatii absolute, in decizie se cuprind in mod obligatoriu
(art. 268 alin. 2 C. muncii): a. descrierea faptei care constituie abatere disciplinarad
(concretizarea faptei in materialitatea ei); b. precizarea prevederilor din izvorul de
drept, incalcate de salariat (statut profesional, contract colectiv de munci,
regulament intern); c. motivele pentru care, salariatului i-au fost inlaturate
apararile; d. temeiul de drept 1n baza caruia se aplica sanctiunea; e. termenul in care
sanctiunea poate fi contestata; f. instanta competenta sa judece contestatia .

Acest text de lege, prin cele sase componente, statorniceste nulitatea
absoluta pentru nerespectarea unei cerinte de forma ad validitatem care nu poate fi
acoperitd nici prin dovezi ulterioare si nici macar prin confirmare (din partea
salariatului). Astfel, dreptul la un proces echitabil se realizeaza prin posibilitatea
asiguratd tuturor partilor procesului de a se folosi de toate regulile si garantiile
procesuale in vederea apararii intereselor lor legitime. Nefiind un act jurisdictional,
decizia de sanctionare poate fi revocatd de catre angajator, dar integral si
neconditionat, producandu-si efecte retroactiv de la data emiterii si nu de la o datd
ulterioara preferata de angajator.

d. comunicarea deciziei de sanctionare disciplinard, se realizeaza in cel
mult 5 zile calendaristice de la data emiterii si produce efecte de la data
comunicarii. Comunicarea se preda personal salariatului, cu semnaturd de primire,
ori, in caz de refuz, prin scrisoare recomandata la domiciliu sau resedinta.

5. Contestarea deciziei de sanctionare. Decizia de sanctionare poate fi
contestatd de salariat la instantele judecatoresti competente, in termen de 30 de zile
calendaristice de la data comunicarii(cu semnaturd de primire sau prin scrisoare
recomandatd la domiciliu). Contestatia este scutitd de taxa judiciard de timbru si de
timbru judiciar *. Care este instanta judecitoreasci competenti?” Dupa modificarea
Codului de procedura civila prin Ordonanta de urgenta nr. 138/2000, tribunalul are,
ca instantd de prim grad, plenitudinea de competentd in ceea ce priveste
solutionarea conflictelor de drepturi. Asadar, tribunalul solutioneaza, intre altele, si
plangerile impotriva sanctiunilor disciplinare.

Codul muncii stabileste ca" judecarea conflictelor de muncd este de
competenta instantelor stabilite conform Codului de procedura civild"(art. 284 alin.
1). Este contestarea sanctiondrii disciplinare un conflict de muncd? Evident, da,
intrucat art. 283 alin. 1 C. muncii precizeazad ca "cererile In vederea solutionarii
unui conflict de munca pot fi formulate... in termen de 30 de zile calendaristice de
la data in care s-a comunicat decizia de sanctionare disciplinard". Asadar, are
competentd tribunalul Tn a carei circumscriptie teritoriald reclamantul 1si are
domiciliul, resedinta sau, dupa caz, sediul.

Functie de probatoriu, instanta competentd va decide confirmarea sau
anularea masurii sanctiondrii. In toate cazurile, instanta va trebui si aiba in vedere

* Art. 285 C. muncii.
5 C. Belu, Dreptul muncii, Editura Universitaria, Craiova, 2008, p. 246.
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exceptia peremptorie si absolutd referitoare la continutul deciziei de sanctionare
disciplinara: potrivit art. 268 alin. 2 C. muncii 1n decizie trebuie sa fie cuprinse
toate cele sase cerinte pretinse imperativ de textul de lege mentionat. Daca nu se
indeplineste aceasta conditie de forma ad validitatem, contestatorul sau instanta din
oficiu, trebuie s invoce, exceptia nulittii absolute, caz in care, judecarea fondului
devine inutild cauzei.

Cu privire la competenta instantei de a nlocui sanctiunea cu alta mai
usoard, nu existd o prevedere expresa in lege, iar doctrina si practica judiciara se
plaseaza, cu argumente ce par credibile, pe pozitii contradictorii. Este adevarat ca,
prin legi speciale s-a stabilit competenta judecatoriei de a solutiona contestatii
impotriva unor sanctiuni disciplinare specifice - aplicate medicilor, farmacistilor si
asistentilor medicali. Este vorba de sanctionarea cu suspendarea temporard a
calitatii de membru al Colegiului Medicilor, Colegiului Farmacistilor, Ordinul
Asistentilor Medicali si de sanctionarea cu retragerea acestei calitati.

6. Reabilitarea disciplinara. Dacd 1n legislatia muncii anterioara,
reabilitarea disciplinara avea reglementare expresd, Codul muncii nu cuprinde nici
o referire la aceasta institutie.

Consideram cd, aceastd lacuna a Codului muncii poate fi acoperitd pana la
o reglementare legala, prin clauze ce pot face obiectul contractelor colective de
munca, sau prin regulamentul intern.

Pentru anumite categorii de personal este reglementatd prin statute
profesionale reabilitarea disciplinara: art. 124 din Legea nr. 128/1997 privind
Statutul personalului didactic; art. 76 alin. 2-3, din Legea nr. 306/2004 privind
statutul medicilor.
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