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Abstract

The simple mentioning of disciplinary violations in the internal regulation, without the distinct
highlighting of serious violations, allows the employer to assess its seriousness after investigating
the illegal act and qualifying it as a disciplinary violation. The application of the disciplinary sanction
relates both to the seriousness of the committed disciplinary offense and to the criteria for the
individualization of the disciplinary sanction shown by art. 250 of the Labor Code.

In the content of the disciplinary sanction decision, the employer may indicate the criteria for
individualizing the disciplinary sanction retained or the reasons for which they were removed, in
whole or in part, an aspect that may constitute an "obstacle" capable of truly paralyzing the court's
ability to replace the disciplinary sanction applied by the employer.

Each of the criteria for individualizing the disciplinary sanction has a special importance, being
able to represent an equidistant barometer in the process of establishing the most appropriate
disciplinary sanction.

Keywords: disciplinary violation; disciplinary sanction; disciplinary procedure; criteria for
individualizing the disciplinary sanction; employer.

Rezumat

Simpla mentionare a abaterilor disciplinare in cuprinsul regulamentului intern, fdrd
evidentierea distinctd a abaterilor grave, permite angajatorului ca, ulterior cercetdrii faptei ilicite
si calificdrii acesteia ca abatere disciplinard, sd aprecieze asupra gravitdtii acesteia. Aplicarea
sanctiunii disciplinare se raporteazd atdt la gravitatea abaterii disciplinare sdvdrsite, cdt si la
criteriile  de  individualizare a  sanctiunii  disciplinare  ardtate de art. 250
C. muncii.

In cuprinsul deciziei de sanctionare disciplinard, angajatorul poate ardta criteriile de
individualizare a sanctiunii disciplinare retinute sau motivele pentru care au fost inldturate acestea,
in tot sau in parte, aspect care poate constitui un , obstacol” capabil sd paralizeze in mod real
posibilitatea instantei de judecatd de inlocuire a sanctiunii disciplinare aplicatd de angajator.

Fiecare dintre criteriile de individualizare a sanctiunii disciplinare are o importantd speciald,
putdnd reprezenta un barometru echidistant in procesul de stabilire a celei mai adecvate sanctiuni
disciplinare.

Cuvinte-cheie: abatere disciplinard, sanctiune disciplinard, procedurd disciplinard, criterii de
individualizare a sanctiunii disciplinare, angajator.

1. Preliminarii
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Cu exceptia activitatilor independente, normele si principiile raspunderii disciplinare sunt aplicabile
muncii subordonate prestate in cadrul unui raport de munca sau de serviciu® sau profesiilor liberale.
Conditia suficientad, unicul temei al declansarii raspunderii disciplinare il constituie savarsirea de catre cel
care munceste a unei fapte ilicite care constituie abatere disciplinara? prin care aduce atingere regulilor
concrete privind disciplina muncii aplicabile la nivelul unitatii in care isi desfasoara activitatea sau celor
specifice fiecarei profesii liberale in parte. Cercetarea faptei ilicite deschide perspectiva constatarii
savarsirii unei abateri disciplinare si, eventual, a sanctionarii acesteia, sau perspectiva constatarii
nesavarsirii unei abateri disciplinare. Prin urmare, nu intotdeauna rezultatul raspunderii disciplinare se
finalizeaza prin stabilirea unei sanctiuni disciplinare.

2. Specificitatea procedurii disciplinare

Tn planul réspunderii disciplinare, puterea normativa cu care angajatorul este inzestrat, ex lege, se
manifesta la nivelul ordinii disciplinare instituite sub forma regulilor concrete de disciplina stabilite, a
abaterilor disciplinare incriminate rezultate din cercetarea faptelor ilicite savarsite si a procedurii
disciplinare aplicabile care cuprinde algoritmul in baza cadruia sunt cercetate faptele ilicite. Legiuitorul
prevede ca ordinea disciplinara, abaterile disciplinare si procedura disciplinara se stabilesc de fiecare
angajator n cuprinsul regulamentului intern, fiind plasate in sfera responsabilitatii acestuia.

Sub rezerva legalitatii sale, regimul juridic disciplinar reglementat de angajator in temeiul
dispozitiilor art. 242 alin. (1) lit. e), f) si g) C. muncii, are caracter imperativ, impundndu-se cu putere de
lege actorilor relatiilor de muncag, inclusiv instantei de judecata. Este vorba de un caracter imperativ de
tip special, deoarece se construieste cu respectarea cadrului legal obligatoriu si se activeaza sub conditia
stabilirii acestuia de catre angajator, in forma si continutul pe care intelege sa le atribuie elementelor
mentionate. In consecint, in situatia in care angajatorul isi indeplineste obligatia de stabilire a regimului
juridic disciplinar, atunci actorii relatiilor de munc3, inclusiv instanta de judecata, sunt obligati sa se
conformeze si sa 1l respecte; in situatia in care angajatorul nu Tsi indeplineste aceasta obligatie, atunci
raman aplicabile (doar) normele legale imperative ale regimului sanctionator prevazute de C. muncii.

De la un angajator la altul, regulile de disciplina, abaterile disciplinare si procedura disciplinara
variaza, cu mentiunea ca este obligatoriu, sub sanctiunea nulitatii absolute, ca regulile de procedura
disciplinara stabilite in cuprinsul C. muncii, inclusiv sanctiunile disciplinare, sa fie respectate de toti
angajatorii. La nivelul aceluiasi angajator, regimul juridic disciplinar instituit ramane acelasi, fiind expresia
ordinii publice procedurale instituite>.

Procedura disciplinara vizeaza, practic, acel mod de lucru etapizat aplicabil ori de cate ori angajatorul
constata ca fapta savarsita de salariat nu se incadreaza in tiparul legal sau conventional al normelor de
disciplind prestabilite, avand ca rezultat incalcarea obligatiilor sale de serviciu.

Sunt specifice oricarei proceduri disciplinare urmatoarele particularitati: a) caracter general, in
sensul ca se aplica de un numar indefinit de ori, la fiecare Tncalcare a ordinii disciplinare instituite, sub
conditia declansarii raspunderii disciplinare de catre angajator;
b) caracter unitar, in sensul ca presupune parcurgerea mai multor etape, in aceeasi ordine, ,aflate intr-o
succesiune logica si interconditionare reciprocd”*; c) caracter public, in sensul ca aplicabilitatea sa este
conditionatd de dovada aducerii acesteia la cunostinta salariatului®; d) caracter unilateral, in sensul ca

1 Sfera de analiza din prezentul studiu se centreaza asupra operatiunii de individualizare a sanctiunilor disciplinare
realizata in cadrul muncii subordonate prestate in baza unui contract individual de munca.

2 Al Ticlea, L. Georgescu, Dreptul muncii, Curs universitar, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2019,
p. 459. Autorii aratd ca ,existenta unei fapte ilicite constituie conditia necesara si suficienta pentru existenta raspunderii
disciplinare”.

3 Fr. Gaudu, Fl. Bergeron, Droit du travail, 10° édition, Dalloz, 2023, p. 356.

4 Al. Ticlea, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, editia a Il-a, revazuta si adaugita, Editura Universul Juridic,
Bucuresti, 2024, p. 1060.

5 Avand in vedere ca regulile referitoare la procedura disciplinara sunt prevazute in regulamentul intern sub forma de
clauze regulamentare sau se regdsesc intr-o anexa la acesta, inseamna ca fiecare salariat ia la cunostintd despre acestea, in
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reprezintd, in fapt, rezultatul unei singure vointe, cea a angajatorului, obligat doar sa consulte in mod
obligatoriu sindicatul sau reprezentantii salariatilor, dupa caz, in procesul intocmirii sale; e) caracter
obligatoriu, deoarece odata declansata raspunderea disciplinara, se impune atat partilor, cat si instantei
de judecata, in forma in care a fost stabilita in regulamentul intern; f) caracter invariabil, deoarece
etapele stabilite raman aceleasi, indiferent de fapta ilicita savarsita sau de calitatile personale sau
profesionale ale faptuitorului.

Referindu-ne la dispozitiile art. 242 alin. (1) lit. g) C. muncii, in baza caruia angajatorul trebuie sa
cuprinda in cuprinsul regulamentului intern reguli referitoare la procedura disciplinara, in coroborare cu
cele ale art. 242-252 C. muncii, observam ca unele au caracter imperativ, sub aspectul celor referitoare
la identificarea etapelor procedurii si a ordinii in care se succed, iar altele sunt I3sate la latitudinea
angajatorului, sub aspectul duratei de timp in care se desfasoara fiecare etapa si a statutului
persoanei/persoanelor care participa la desfdsurarea acesteia. Pe de alta parte, regulile cu caracter
imperativ prevazute de
C. muncii sunt obligatorii chiar dacd nu sunt stabilite in regulamentul intern. Ins3, odata ce au fost stabilite
in regulamentul intern, toate regulile de procedura devin obligatorii.

Altfel spus, din momentul stabilirii procedurii disciplinare aplicabile la nivel de unitate de catre
angajator in cuprinsul regulamentului intern, ea devine opozabila tertilor ope legis sub aspectul regulilor
care o alcatuiesc.

Orice procedura disciplinara trebuie sa se caracterizeze prin claritate si accesibilitate, astfel incat
simpla parcurgere a continutului sau sa constituie garantia comprehensivitatii pentru destinatarii sai,
salariatii. Cu respectarea cadrului legal imperativ, procedura disciplinara instituita nu este supusa niciunei
conditionari sau limitari, ca de exemplu, specificul activitatii angajatorului, numarul de salariati, felul
unitatii etc. Pe de alta parte, procedurile disciplinare permit identificarea unor reguli comune, aplicabile
la nivelul oricarei unitati, dar si a unor reguli specifice, rezultat al rigurozitatii proprii unui anumit
angajator. Dintr-o altd perspectivd, se pot identifica reguli prevazute prin lege sau prin clauze
regulamentare (scrise, numite), a caror nerespectare se sanctioneaza cu nulitatea absoluta a deciziei de
sanctionare emise de angajator, si reguli nescrise, care nu influenteaza asupra validitatii deciziei de
sanctionare.

n concret, procedura disciplinard necesit3 parcurgerea urmétoarelor etape®: sesizarea organului
competent cu declansarea si finalizarea procedurii disciplinare; stabilirea organului competent si a
atributiilor sale pentru cercetarea faptei ilicite; cercetarea faptei ilicite’; stabilirea sanctiunii disciplinare;
emiterea deciziei de sanctionare disciplinara; executarea sanctiunii disciplinare; radierea disciplinara.

Tn cele ce urmeaza, ne vom concentra asupra regulilor referitoare la stabilirea sanctiunii disciplinare.

3. Discutii prealabile stabilirii sanctiunii disciplinare.

a. Potrivit dispozitiilor art. 61 lit. a) si art. 250 C. muncii®, organul competent sa decidd asupra
calificarii unei fapte ca fiind abatere disciplinara si asupra gravitatii acesteia este angajatorul. In doctrina®

prima zi de lucru, fie pe suport hartie, fie in format electronic, cu conditia ca, Tn acest din urma caz, documentul sa fie accesibil
salariatului si sa poata fi stocat si printat de catre acesta, in temeiul art. 243 alin. (1) si (2) C. muncii.

6 Al. Ticlea, op. cit., p. 1060 si urm. Autorul identificd urmatoarele etape ale procedurii disciplinare: sesizarea organelor
competente sd aplice sanctiunile disciplinare si cercetarea abaterii disciplinare.

7 Tn doctring, se aratd in mod judicios c3 persoana/consultantul extern specializat in legislatia muncii sau comisia de
cercetare disciplinara intocmesc procesul-verbal cu ocazia sedintei de cercetare si raportul final de cercetare disciplinara. A
se vedea, M. C. Predut, Codul muncii comentat, Protectia datelor personale, telemunca, munca virtuald si alte forme de
muncd, editia a Il-a, Editura Universul Juridic, Bucuresti,
p. 451-452.

8 Art. 61 lit. a) C. muncii prevede ca ,,angajatorul poate dispune concedierea salariatului in cazul in care acesta a savarsit
o abatere grava sau abateri repetate de la regulile de disciplina a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de
munca, contractul colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern, ca sanctiune disciplinard”, iar art. 250 C. muncii
prevede ca ,angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara aplicabild in raport cu gravitatea abaterii disciplinare savarsite de
salariat, avandu-se in vedere...”.

91.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, editia a IV-a, revazuta si adaugita, Editura Universul Juridic,
Bucuresti, p. 854.



se arata ca ,,nu se poate ignora o dispozitie din regulamentul intern care ar califica o anumita fapta drept
abatere disciplinara. Instanta judecatoreasca nu poate cenzura calificarea data faptei ca abatere
disciplinara prin regulamentul intern”.

b. In legdtura cu momentul in care angajatorul apreciaza asupra gravitatii abaterii disciplinare, se
disting doua practici promovate de angajatori.

(i) Pe de o parte, acesta se raporteaza la momentul intocmirii regulamentului intern, deci anterior
savarsirii faptei ilicite de catre salariati, aspect demonstrat prin delimitarea in cuprinsul regulamentului
intern intre doua categorii de abateri disciplinare: abateri grave si abateri obisnuite (simple, lipsite de
caracter grav). Atunci cand angajatorul califica prin regulamentul intern o fapta ca fiind grava, instantei
de judecata ii revine sarcina sa verifice numai savarsirea abaterii, nu sa aprecieze si asupra gravitatii sale,
fiindca aceasta a fost stabilita deja printr-o norma pe care salariatul, potrivit disciplinei muncii, trebuia sa
o respecte. Calificarea faptei prin regulamentul intern ca abatere grava este, in consecinta, prerogativa
angajatorului.

Includerea aprioricd a unei abateri disciplinare in categoria celor grave reprezinta o modalitate
suplimentara de avertizare a salariatilor in legatura cu consecintele conduitei promovate la locul de
munca.

Tn acest caz, misiunea persoanei sau comisiei care efectueazd cercetarea disciplinara prealabild se
reduce la cercetarea fapteiilicite sdvarsite de salariat si stabilirea rezultatelor cercetarii, in sensul ca fapta
ilicitd nu ntruneste conditiile unei abateri disciplinare sau ca intruneste conditiile unei abateri
disciplinare grave ori obisnuite, cu aratarea si descrierea acesteia, sau ca a intervenit o cauza de
neraspundere disciplinara ori prescriptia raspunderii disciplinare. Competenta persoanei sau comisiei
care efectueaza cercetarea disciplinara prealabila consta, ex lege, in analizarea in mod strict si exclusiv a
faptei de natura disciplinara savarsita de salariat, prin raportare la imprejurarile in care a fost savarsita
fapta, locul savarsirii faptei, data/perioada in care a fost savarsitd fapta, elementele constitutive ale faptei
care permit calificarea acesteia in categoria abaterilor disciplinare (obiect, latura obiectiva, subiect, latura
subiectivd, legatura de cauzalitate dintre fapta ilicitd si rezultatul daunator)®®, apararile si explicatiile
salariatului, eventuala atitudine de regret a salariatului ulterior savarsirii faptei etc.

Criteriile mentionate de art. 250 C. muncii indeplinesc rolul de individualizare a sanctiunii
disciplinare, neavand nicio inraurire asupra stabilirii gravitatii abaterii disciplinare savarsite, deoarece
asupra acestui aspect angajatorul s-a pronuntat anterior comiterii faptei ilicite. Nici nu au cum sa fie
cunoscute de angajator la momentul calificarii de catre acesta, adica la data intocmirii regulamentului
intern, a unei abateri disciplinare drept grava. Aflandu-se in fata unei abateri disciplinare grave,
constatatd ca atare de persoana sau comisia care a efectuat cercetarea disciplinara prealabila,
angajatorul va utiliza criteriile aratate de art. 250 C. muncii strict sub aspectul stabilirii sanctiunii
disciplinare concrete, dintre cele propuse, adica pentru individualizarea acesteia.

Critica acestei practici priveste rolul formal pe care il indeplinesc criteriile de individualizare a
sanctiunii disciplinare, deoarece in temeiul art. 61 lit. a) C. muncii, de plano, angajatorul este indreptatit
sa dispuna concedierea salariatului.

(ii). Pe de alta parte, exista angajatori care cuprind in regulamentul intern abaterile disciplinare, fara
a proceda la calificarea acestora in abateri grave si abateri obisnuite. Considerentele acestei practici Tsi
gasesc justificarea in aceea ca simpla ridicare a faptei ilicite la rangul de abatere disciplinara reprezinta,
prin ea insasi, dovada suficienta a exigentelor disciplinare ale angajatorului relativ la conduita pretinsa
din partea salariatilor la locul de munca.

ns3, redactarea art. 250 C. muncii este lipsitd de claritate, deoarece daci criteriile aritate de acest
text legal servesc drept indicatori in aprecierea gravitatii unei abateri disciplinare, atunci constatam ca
nu sunt reglementate criterii de individualizare a sanctiunii disciplinare. in realitate, gravitatea abaterii
disciplinare trebuie sa reprezinte prin ea insasi un criteriu independent si de o importanta speciala in

10 pentru analiza elementelor constitutive ale abaterii disciplinare, a se vedea, Al. Ticlea, Codul muncii. Legislatie conexd.
Comentarii. Jurisprudentd, Editura Universul Juridic, Bucuresti, p. 916-921; L. C. Dutescu, Aspecte teoretice si practice in
legdturd cu abaterea disciplinard — conditie esentiald a concedierii disciplinare, in RRDM nr. 3/2013, p. 59-71.
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individualizarea sanctiunii disciplinare care se impune a fi apreciat in corelatie directa cu celelalte criterii
de individualizare a sanctiunii disciplinare®®.

n acest sens, in considerentele Deciziei nr. 11/2013"2, inalta Curte de Casatie si Justitie a retinut
urmatoarele: ,Pentru a aprecia asupra gravitdtii abaterii disciplinare, precum si asupra modului de
individualizare a sanctiunii in raport cu criteriile precis stabilite de legiuitor, instanta are nu numai
posibilitatea aprecierii probelor administrate in cursul cercetarii disciplinare prealabile efectuate sub
imperiul dispozitiilor art. 251C. muncii, ci si posibilitatea administrarii nemijlocite a unui probatoriu
suplimentar”.

Tn consecintd, fatd de modul de redactare a art. 250 C. muncii, trebuie si acceptdm c3, in fapt,
criteriile in cauza indeplinesc o dubla finalitate, reprezentand un element esential in realizarea
operatiunii de calificare a abaterilor disciplinare si, concomitent, de stabilire/ dozare a celei mai adecvate

sanctiuni disciplinare. Practic, criteriile aratate de art. 250
C. muncii servesc la stabilirea gravitatii abaterii disciplinare, si, subsecvent, la individualizarea sanctiunii
disciplinare.

Ori, gravitatea abaterii disciplinare se stabileste prin raportare la specificul si natura postului/functiei
ocupat/e de salariat (atributiile si responsabilitdtile aferente in corelatie cu pregatirea profesionald) si
persoana salariatului (experienta, aptitudini si calitati personale).

Consideram ca angajatorii care promoveaza cea din urma practica se apropie cu mai multd
veridicitate de Intregul context al ilicitului disciplinar, deoarece abia in momentul finalizarii cercetarii
disciplinare prealabile acesta este Tn masurd sa cunoasca si sa aprecieze asupra gravitatii abaterii
disciplinare si a celorlalte criterii, aratate de art. 250 C. muncii ori prevazute sau chiar neprevazute in
regulamentul intern, aspect care i permite sa realizeze o individualizare realista a sanctiunii disciplinare
prin raportare la fapta ilicita savarsita si persoana faptuitorului. La momentul intocmirii regulamentului
intern, angajatorul se gaseste in imposibilitatea obiectiva de a cunoaste, in concret fiecare dintre criteriile
de individualizare a sanctiunii disciplinare si persoana faptuitorului.

De lege ferenda, textul art. 250 C. muncii se impune a fi modificat, in sensul ca acesta sa prevada ca
angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara aplicabila in raport cu gravitatea abaterii disciplinare
savarsite de salariat, Tmprejurarile in care fapta a fost savarsita, gradul de vinovatie a salariatului,
consecintele abaterii disciplinare, comportarea generala in serviciu a salariatului, eventualele sanctiuni
disciplinare suferite anterior de catre acesta etc.

c. Desi legiuitorul nu aratd documentul/inscrisul care constata criteriile de individualizare a sanctiunii
disciplinare retinute, in concret, de catre angajator sau motivele pentru care au fost retinute doar
anumite criterii si inlaturate celelalte ori cele care au condus la inlaturarea tuturor criteriilor, apreciem
ca aceste aspecte pot fi mentionate, pentru legalitate, in cuprinsul deciziei de sanctionare disciplinara
sau intr-un alt document distinct.

Procesul-verbal care inregistreaza rezultatele cercetarii disciplinare prealabile nu cuprinde, de
reguld, analiza tuturor criteriile de individualizare a sanctiunii disciplinare pentru simplul motiv ca
persoanei sau comisiei care efectueaza cercetarea disciplinara nu fii revine, prin lege, competenta de a

11 Sub aceasta forma regasim reglementarea legald a raspunderii administrativ-disciplinara a functionarilor publici, art.
492 alin. (6) din 0.U.G. nr. 57/2019 privind C. administrativ prevazand ca: , La individualizarea sanctiunii disciplinare, conform
prevederilor alin. (4), se va tine seama de cauzele si gravitatea abaterii disciplinare, imprejurarile in care aceasta a fost
savarsita, gradul de vinovatie si consecintele abaterii, comportarea generala in timpul serviciului a functionarului public,
precum si de existenta in antecedentele acestuia a altor sanctiuni disciplinare care nu au fost radiate in conditiile prezentului
cod”. In acelasi sens, sunt si dispozitiile art. 571 alin. (1) din acelasi act normativ privind rdspunderea administrativ-disciplinara
a personalului contractual din autoritatile si institutiile publice, care prevdd: ,La individualizarea sanctiunii disciplinare se va
tine seama de cauzele si gravitatea abaterii disciplinare, de imprejurarile in care aceasta a fost savarsita, de forma de vinovatie
a autorului si de consecintele abaterii, de comportarea generala in exercitarea atributiilor de serviciu si, dupa caz, de existenta
in antecedentele acestuia a altor sanctiuni administrativ-disciplinare care nu au fost radiate in conditiile legii”.

12 Decizia nr. 11 din 10 iunie 2013 referitoare la recursurile in interesul legii formulate de Colegiul de conducere al Curtii
de Apel Bucuresti si de procurorul general al Parchetului de pe lang3 Tnalta Curte de Casatie si Justitie cu privire la
interpretarea si aplicarea dispozitiilor art. 252 alin. (5) C. muncii cu privire la posibilitatea instantei de judecata, sesizate cu o
contestatie impotriva deciziei prin care s-a luat o masura disciplinara impotriva salariatului, de a inlocui sanctiunea disciplinara
aplicata de catre angajator, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 460 din 25 iulie 2013.
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stabili gravitatea abaterii disciplinare si sanctiunea aplicabild. in mod obiectiv, nici nu este in situatia de
a le cunoaste®®. Suveran in a decide asupra acestor aspecte ramane angajatorul.

Pe de alta parte, in cuprinsul procesului-verbal al cercetarii disciplinare se impun a fi prevazute toate
acele elemente care permit contextualizarea si explicitarea faptei ilicite (fmprejurarile in care fapta a fost
savarsitda; modul de comitere a faptei; data si locul savarsirii faptei; gradul de vinovatie a salariatului;
consecintele cunoscute ale abaterii disciplinare; precizarea prevederilor legale, contractuale sau
regulamentare incalcate de salariat; apararile salariatului, motivele pentru care au fost inlaturate
apararile formulate de acesta in timpul cercetarii disciplinare prealabile sau motivele pentru care nu a
fost efectuata cercetarea etc.)

Este adevarat ca dispozitiile art. 252 alin. (2) C. muncii nu prevad obligativitatea mentionarii in
cuprinsul deciziei de sanctionare disciplinara a criteriilor de individualizare a sanctiunii disciplinare.
Transparenta si previzibilitatea rezultatului judecatii disciplinare il obliga pe angajator in a le mentiona in
cuprinsul deciziei de sanctionare disciplinard, cu explicatiile corespunzitoare. In plus, contribuind la
clarificarea justificarii alegerii sanctiunii, in ipoteza contestarii sanctiunii disciplinare de catre salariat,
reprezintd un mijloc de convingere a instantei de judecata asupra justetei si corectitudinii sanctiunii
disciplinare aplicate, aspect care se infatiseaza ca un ,,obstacol” serios in paralizarea posibilitatii instantei
de judecata de inlocuire a sanctiunii disciplinare aplicata de angajator. Aceasta deoarece, in temeiul art.
79 C. muncii, angajatorul nu poate invoca in fata instantei alte motive de fapt sau de drept decat cele
precizate Tn decizia de concediere in caz de conflict de munca.

4. Stabilirea sanctiunii disciplinare

Analiza acestei etape din cadrul procedurii disciplinare are ca punct de plecare prevederile art. 250
C. muncii care dispune ca angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara aplicabila in raport cu gravitatea
abaterii disciplinare savarsite de salariat, avandu-se in vedere urmatoarele: a) imprejurarile in care fapta
a fost sdvarsita; b) gradul de vinovatie a salariatului; c) consecintele abaterii disciplinare; d) comportarea
generala in serviciu a salariatului; e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

Prin stabilirea sanctiunii disciplinare intelegem individualizarea/alegerea sanctiunii disciplinare care
urmeaza a fi aplicata salariatului care a savarsit o abatere disciplinara prin raportare la gravitatea abaterii
disciplinare si la celelalte criterii legale sau regulamentare de care angajatorul tine cont in acest proces.

Persoana in a cdrei responsabilitate cade obligatia stabilirii sanctiunii disciplinare este angajatorul.
Obligatia in cauza se activeaza ulterior finalizarii cercetarii disciplinare prealabile, ale carei concluzii au
stabilit ca fapta savarsita de salariat intruneste caracteristicile unei abateri disciplinare.

in doctrind® se recunoaste posibilitatea persoanei sau comisiei care efectueazd cercetarea
disciplinara prealabila de a propune/avansa in procesul-verbal intocmit la finalizarea cercetarii
sanctiunea disciplinard apreciata ca si corespunzatoare pentru abaterea disciplinara savarsita de salariat,
propunere pe care angajatorul are libertatea de a si-o insusi sau nu. Este dificil de acceptat o astfel de
sustinere, dat fiind cd persoana sau comisia care efectueaza cercetarea disciplinara nu este in masura sa
stabileasca si sa aprecieze asupra criteriilor de individualizare a sanctiunii disciplinare. Cel care cunoaste
cel mai bine persoana salariatului este angajatorul, motiv pentru care atat stabilirea gravitatii abaterii
disciplinare, cat si individualizarea sanctiunii disciplinare, sunt atribuite, prin lege, acestuia.

n timp ce operatiunea de identificare a abaterilor disciplinare reprezintd expresia puterii normative
conferitd, prin lege, angajatorului, in temeiul careia acesta evidentiaza actiunile/inactiunile si
comportamentele interzise la locul de munca, paleta sanctiunilor aplicabile reprezinta expresia vointei
legiuitorului, avand caracter imperativ prestabilit.

13 T practica judiciara s-a retinut c ,activitatea de cercetare a abaterii disciplinare impune stabilirea urméatoarelor
aspecte: Tmprejurarea in care fapta a fost sdvarsitd; gradul de vinovatie a salariatului; consecintele abaterii disciplinare;
comportarea generala in serviciu a salariatului; eventualele sanctiuni aplicate anterior”. A se vedea, Curtea de Apel Bucuresti,
Sectia a Vll-a civild si pentru cauze privind conflictele de munca si asigurari sociale, Decizia nr. 2027/R/2010, publicats in
RRDM nr. 6/2010, p. 105-106.

14 M.C. Predut, op. cit., p. 453.



Abaterile disciplinare se impun a fi evidentiate intr-o maniera concisa, inteligibila si accesibila, care
sa permita salariatului sa proceseze cu usurinta comportamentele care fi sunt interzise. De asemenea,
este de dorit ca angajatorul sa isi concentreze atentia asupra faptelor a caror savarsire determina
intr-adevar perturbarea odinii disciplinare, situatie in care abaterile disciplinare identificate trebuie sa fie
rezonabile sub aspect cantitativ (ca numar).

Obligatia angajatorului de a prevedea in cuprinsul regulamentului intern abaterile disciplinare si
sanctiunile aplicabile poate fi indeplinita de angajator in doua modalitati, functie de optiunea fiecaruia.
Astfel, unii angajatori prefera varianta playlist, respectiv enumerarea acestora in mod distinct, una dupa
cealalta; alti angajatori inteleg ca pentru fiecare abatere disciplinara sa stabileasca un numar de 2, 3, 4
sanctiuni, urmand ca alegerea concreta a sanctiunii sa se realizeze ulterior finalizarii cercetarii disciplinare
prealabile.

Cerinta de legalitate se respecta in ambele modalitati. Retin atentia doua aspecte referitoare la
modalitatea din urma: pe de o parte, interdictia legala implicita in stabilirea de catre angajator a unei
corespondente lineare intre fiecare abatere disciplinara si o anumita sanctiune, deoarece dispozitiile
legale relative la cercetarea disciplinara prealabila si la criteriile de individualizare a sanctiunii disciplinare
ar fi lipsite de continut, caz in care finalitatea acestora nu ar putea fi atinsa; pe de alta parte, evidentierea
caracterului grav al acelor abateri disciplinare pentru care sunt stabilite ca posibil de aplicat cele mai
grave dintre sanctiuni si atentionarea directa a salariatilor asupra acestei categorii de abateri disciplinare.

Relativ la criteriile de individualizare previzute de art. 250 C. muncii, Inalta Curte de Casatie si Justitie
a stabilit in considerentele Deciziei nr. 11/2013 ca: ,in fond, nu instanta este cea care aplici sanctiunea
disciplinara, ci, investita fiind prin contestatia salariatului, instanta doar modifica in parte decizia
contestata, retinand ca sub aspectul individualizarii, respectiv al dozarii sanctiunii, decizia este nelegala
in raport cu dispozitiile art. 250 din C. muncii, care stabileste imperativ criteriile pe care angajatorul
trebuie sa le aiba in vedere cumulativ la stabilirea sanctiunii disciplinare”. Se desprind doua axiome
importante pentru participantii la relatiile de munca si pentru instantele de judecata: caracterul
imperativ si caracterul cumulativ al acestora.

Caracterul imperativ obliga angajatorul sa tina cont de criteriile de individualizare a sanctiunii
disciplinare aratate de art. 250 C. muncii la momentul aplicarii acesteia, ceea ce inseamna ca aplicarea
normei juridice este obligatorie, si nu facultativa. Caracterul cumulativ obligd angajatorul in a da eficienta
tuturor criteriilor, in mod intercorelat si intrasistemic, dat fiind ca nu este oportun in a stabili vreo ierarhie
sau vreo prioritizare a importantei acestora. Privite astfel, criteriile in discutie sunt Th masura sa justifice
aplicarea unei sanctiuni mai blande sau mai aspre prin raportare la abaterea savarsita, functionand ca si
criterii de atenuare sau de agravare a raspunderii disciplinare.

n plus, dat fiind c3 aceste criterii sunt previzute de lege, pot fi calificate drept criterii legale de
individualizare a sanctiunii disciplinare. Nimic nu Tmpiedica angajatorul sa stabileasca in cuprinsul
regulamentului intern si alte criterii, deoarece enumerarea textului art. 250 C. muncii nu este limitativa.
Pot fi avute in vedere: eforturile depuse de salariat pentru atenuarea sau inlaturarea consecintelor
abaterii disciplinare, atitudinea sincerd, cooperanta si de regret a salariatului etc. Aceste criterii,
regulamentare, odata stabilite de angajator in regulamentul intern, dobandesc caracter imperativ si
pozitie de egalitate cu cele prevazute de lege.

Criteriile de individualizare a sanctiunii disciplinare se polarizeaza, pe de o parte, in jurul faptei
savarsita in concret de salariat, respectiv gravitatea abaterii disciplinare, imprejurarile in care fapta a fost
savarsita si consecintele abaterii disciplinare, iar pe de alta parte, in jurul persoanei salariatului, autor al
abaterii disciplinare cercetate, respectiv gradul de vinovatie a salariatului; comportarea generala in
serviciu a salariatului; eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

Actul de dreptul muncii in care se materializeaza sanctiunea disciplinara aplicata de angajator este
decizia de sanctionare disciplinara.

5. Analiza criteriilor de individualizare a sanctiunii disciplinare



Asa cum am prefigurat in cele prezentate mai sus, consideram «ca, prin art. 250
C. muncii, legiuitorul prezintd ca fiind criterii de individualizare a sanctiunii aplicabile urmatoarele®:
gravitatea abaterii disciplinare savarsite de salariat, imprejurarile in care fapta a fost savarsita; gradul de
vinovatie a salariatului; consecintele abaterii disciplinare; comportarea generala in serviciu a salariatului;
eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

Gravitatea abaterii disciplinare se analizeaza Tn legatura cu specificul activitatii angajatorului si cu
functia detinuta de salariat prin raportare la complexitatea, importanta si responsabilitatea obligatiilor
de serviciu. Aceasta nu inseamna ca abaterile disciplinare grave sunt specifice exclusiv sau preponderent
functiilor de conducere. Tn aprecierea gravititii unei abateri este imposibil si se faca abstractie de
consecintele periculoase concrete pe care le-a avut abaterea in cauza, de urmarile rele produse in concret
prin savarsirea sa.

De regula, caracterul grav al unei abateri disciplinare antreneaza, in mod justificat, o sanctiune mai
aspra, inclusiv concedierea salariatului.

Imprejurdrile in care fapta a fost sdvdrsitd circumscriu contextul, cadrul in care salariatul a comis
fapta ilicita. Angajatorul este obligat sa acorde o atentie deosebita situatiei concrete in care s-a aflat
salariatul la momentul savarsirii faptei si sa ia in considerare circumstantele fizice si morale existente sau
invocate de salariat, facand apel la toate mijloacele care fii stau la dispozitie pentru atingerea acestei
finalitati (de exemplu, discutii cu colegii/clientii, verificari de materiale etc.). Este obligat sa localizeze in
timp si spatiu fapta ilicita.

Gradul de vinovdtie a salariatului indica atitudinea psihica a salariatului fata de fapta savarsita si
urmarile acesteia, raportat la momentul savarsirii acesteia. Se impune a se stabili/dovedi vinovatia
salariatului (intentia directa sau indirecta, culpa din usurinta sau nesocotinta). Vinovatia se apreciaza prin
raportare la atitudinea psihica de nepasare, negativa, de incalcare a normelor legale si regulamentare
stabilite. Cu cat forma de vinovatie demonstrata este mai grava, cu atat fapta savarsita este mai
reprobabila.

Consecintele abaterii disciplinare se raporteaza la urmarile faptei savarsite, respectiv prejudiciul
nepatrimonial si/sau patrimonial cauzat. Atingerile aduse ordinii disciplinare sau imaginii angajatorului,
nerespectarea valorilor promovate, afectarea climatului si ambiantei de lucru prin atitudini si
comportamente ostile, de insubordonare, de sfidare etc. se inscriu in sfera prejudiciului nepatrimonial.
Adesea, fapta ilicita produce si consecinte negative sub aspect patrimonial, cuantificabile in bani (sub
forma de risipa, intarzieri, distrugeri, deteriorari etc.). De retinut ca rezultatul daunator sub forma
prejudiciului nepatrimonial este prezumat a se fi produs intotdeauna, alaturi de legatura cauzala, atunci
cand au fost dovedite fapta ilicita si vinovatia salariatului. De reguld, consecinte abaterii disciplinare se
consuma, se sting, Tn timp.

Comportarea generald in serviciu a salariatului reprezinta un element pe care orice angajator istet il
ia Tn calcul cu seriozitate, deoarece se raporteaza la calitatile personale ale salariatului (punctualitate,
empatie, onestitate, bunavointa, sociabilitate etc.) demonstrate in relatiile de munca. Buna-credinta a
salariatului nu poate fi ignorata.

Eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de cdtre salariat constituie cel mai obiectiv criteriu
pe care angajatorul il are de analizat in procesul stabilirii sanctiunii disciplinare. Cu toate acestea, acesta
este obligat sd demonstreze impartialitate si o anumita echidistanta, sa crediteze oamenii care fac parte
din echipa sa de lucru, neputandu-se lasa influentat in procesul decizional de evenimente care s-au
consumat. lar radierea eventualelor sanctiuni disciplinare acorda fiecaruia dreptul la 0 noua sansa.

6. Concluzii

Stabilirea sanctiunii disciplinare aplicatd salariatului reprezinta nu numai momentul final al
procesului disciplinar desfasurat la nivelul unitatii, mult asteptat de salariat, ci si un act de mare
responsabilitate pentru angajator, a carui decizie va avea o anumita fnraurire asupra relatiei de munca

15 Consideratile mentionate in aceastd sectiune respectd ordinea enumerdrii aratatd de art. 250
C. muncii, fiind precizate distinct doar in scop didactic.



cu salariatul sanctionat. Th vederea mentinerii unui climat de munca sinatos si echilibrat, indiferent de
persoana si functia salariatului care a savarsit o abatere disciplinara, angajatorul se vede obligat sa fsi
asume riscul ,pedepsirii” acestuia, prin aplicarea unei sanctiuni disciplinare. intelepciunea angajatorului
se vadeste, cu siguranta, in planul individualizarii, respectiv al dozarii sanctiunii disciplinare aplicate.



