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SUMMARY

In this article, the material regarding the right of the employee to contest the disciplinary sanc-
tions, which constitute a constitutional right, was subjected to research. Initially, reference was
made to the lawfulness of the order of application of disciplinary sanctions and the familiariza-
tion of the employee with their content. The premise of starting the appeal on the employer’s
decision, the legal argument according to which the sanction order (provision, decision) can be
challenged by the employee in the court under the conditions of art. 355 of the Labor Code of RM
wasanalyzed. The judge may order the commencement or refusal to start the trial of the dispute,
on the ground that such an act is subject to both substantive and procedural conditions establi-
shed by the civil-legislation law. Reference has also been made to the role of the Labor Inspectora-
te, the trade union, which have more the role of negotiating and explaining labor law provisions.

Keywords: disciplinary sanction, disciplinary liability, court, contestation of the sanction,
immediate execution, social partnership.

REZUMAT

In articolul dat a fost supus cercetdrii materialul ce vizeazd dreptul salariatului la contesta-
rea sanctiunilor disciplinare, care constituie un drept constitutional. Initial, s-a fdcut referire la
legalitatea emiterii ordinului de aplicare a sanctiunilor disciplinare si familiarizarii salariatului
cu continutul sdu. S-a analizat premisa de pornire a cdii de atac asupra deciziei angajatorului,
argumentul legislativ, conform cdruia ordinul (dispozitia, hotdrarea) de sanctionare poate fi
contestatd de salariat in instanta de judecatd in conditiile art. 355 al Codului muncii al Repu-
blicii Moldova. Judecdtorul poate dispune pornirea sau refuzd pornirea procesului de judecare
a litigiului, pe motivul ca fatd de asemenea act sunt inaintate conditii atdt de fond cat si de
formd, stabilite prin legislatia procesual-civild. S-a facut trimitere si la rolul Inspectoratului de
Stat al Muncii, al sindicatului care joaca un rol mai mult de negociere si explicare a prevederilor
legislatiei muncii.

Cuvinte-cheie: sanctionare disciplinard, rdspundere disciplinard, instanta de judecatd,
contestarea sanctiunii, executare imediatd, parteneriatul social.
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Sanctionarea disciplinara a salariatului
constituie prin natura sa o masura de ordin
juridic, posibila a fi dispusa de catre angajator,
in temeiul incalcarii prevederilor contractului
individual de munca din partea salariatului,
la compartimentul disciplinei de munca si nu
doar. Astfel, luand in considerare ideea pro-
pusd, mentionam ca, fiind o masura de ordin
juridic, dispusa in mod unilateral, aceasta
poate fi contestata de catre salariatul care se
considera a fi sanctionat nelegitim de angaja-
tor. In aceasta ordine de idei mentionam, ¢
contestarea unei asemenea decizii constituie
un drept constitutional al salariatului garan-
tat prin prevederile art. 20 din Constitutia
Republicii Moldova, [1] care consacra ca orice
persoand are dreptul la satisfactie efectiva din
partea instantelor judecdtoresti competente
impotriva actelor care violeazd drepturile, liber-
tatile si interesele sale legitime.

Luand in considerare prevederile art. 210,
alin. 1, lit. b si ¢) al Codului muncii al Republi-
cii Moldova, [2] conform cdrora s-a stabilit ca
cerintd de baza fatd de continutul ordinului
de sanctionare disciplinara indicarea terme-
nului si organului in care sanctiunea poate fi
contestata de salariat, gasim ca includerea si
deslusirea acestor cerinte in prezentul comu-
nicat va si mai util ca perceptie pentru pu-
blic. Astfel, in cele ce vizeaza prevederile de
jurisdictie a muncii, mentionam ca acestea
sunt incluse in art. 210, alin. 3 si art. 354-356
ale Codului muncii al Republicii Moldova. [2]
Prin urmare, aplicarea prevederilor cuprinse
in continutul textelor legale mentionate, poa-
te fi pusa in aplicare in cazul in care salariatul
are motive si probe temeinice, respectiv dove-
dind faptul ca angajatorul a neglijat anumite
drepturi ale acestuia, ele avandu-si izvorul in
masurile de ordin organizatoric si procesual,
in faza deruldrii procedurii de tragere la rds-
pundere disciplinara a salariatului.

Fiind o procedura specifica, reglementa-
ta in totalitate de legislatia muncii, gasim ca
in cazul in care angajatorul a refuzat sau a
neglijat indicarea in continutul ordinului de

sanctionare disciplinara a elementelor ce vi-
zeaza termenul si organul in care sanctiunea
poate fi contestata de cdtre salariat, gasim ca
angajatorul va fi defavorizat total din punctde
vedere juridic, fiind culpabil de nerespectarea
cerintelor formale, incluse in ordinea proce-
durala stabilita de legislatia muncii, in cele ce
vizeaza tragerea la raspundere disciplinara
a salariatilor unitatii. Prin urmare, in situatia
in care angajatorul a negat sau a refuzat in-
dicarea unor asemenea elemente in ordinul
de sanctionare disciplinara, gasim ca vom fi
in prezenta realizarii din partea salariatului a
urmdtoarelor drepturi, acestea fiindu-i garan-
tate prin lege si prezentate in cele ce urmeaza.
O solutie de ordin amiabil si favorabila
pentru angajator in mod principal ar consti-
tui-o situatia in care salariatul a constatat ca
angajatorul a negat indicarea tuturor elemen-
telor de ordin juridic in continutul ordinului de
sanctionare disciplinara, ar constitui-o mdsura
de adresare din partea salariatului cdtre anga-
jator prin intermediul unei cereri scrise, tema
cdreia va reflecta o revizuire a mdsurii discipli-
nare, dispuse asupra acestuia pe motivul neres-
pectarii prevederilor legale. Avand in vedere ca
o astfel de masura nu este prevazutd expres
in prevederile legislatiei muncii, dar conside-
ram ca, fiind o categorie de raporturi juridice,
influentate ponderat de principiul negocierii
si informarii reciproce a partilor, gasim ca sa-
lariatul poate recurge la o astfel de masura,
intru continuarea bunelor relatii cu prilejul
prestarii muncii, sub egida angajatorului.
Drept argument in aceasta situatie, cu ten-
ta de solutionare amiabila sau, altfel zis, cu
caracter de scuze din partea angajatorului,
ar constitui faptul ca angajatorul poate sa nu
dispuna de cunostinte juridice sau de ce nu,
si de specialisti in domeniul juridic, angajati
in cadrul unitatii, fapt pentru care s-a si comis
0 asemenea eroare. In acest sens conside-
ram ca o asemenea solutie ar fi una benefi-
ca pentru ambele parti, deoarece partile, in
temeiul principiului enuntat, vor fi scutite de
activitdtile de disconfort si stresul colectat,
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datorita adresarii in organele de jurisdictie
(Inspectoratul de stat al muncii, instanta de
judecatd) intru rezolvarea conflictului iscat.
Mai mult ca atat, sustinand ideea propusa
si aceasta avand forma unei recomandari,
mentionam ca o astfel de solutie poate fi ra-
portata cu succes la categoria libertatilor uma-
ne, precum si a intelegerii reciproce de catre
membirii societatii, adunati in colectivitati in-
tru prestarea muncii.

Solutia propusd, in opinia noastra, ar fi
pana la urma o chestiune de bun-simt, care
emana de la o persoana care constientizeaza
si accepta greseala celeilalte persoane, cum ar
fi in cazul raportului reglementat de legislatia
muncii, in care angajatorul si salariatul sunt
principalii actori. Astfel, prin urmare, o astfel
de solutie fiind propusa ca o posibild idee de
rezolvare a unui litigiu de munca, iscat cu pri-
lejul sanctionarii disciplinare, neconditionat
ar fi faptul ca salariatul s-ar astepta ca anga-
jatorul sa realizeze o convocare a persoane-
lor ce au participat la cercetarea si, respectiv,
aplicarea sanctiunii disciplinare. Prin urmare,
daca angajatorul a acceptat de a analiza ce-
rerea salariatului, consideram ca angajatorul
in asemenea situatie va emana un sentiment
de respect fata de salariat si se va corecta,
anuland in acest sens ordinul de sanctionare
disciplinara. Fiind o conceptie propusa de noi,
mentionam cd aceasta, avand forma unei
idei, poate fi soldata nu doar cu succes, ci si cu
esec, argumentandu-se prin faptul ca angaja-
torul poate refuza de a analiza cererea inainta-
ta de salariat, mentinandu-si pozitia pe ordi-
nul de sanctionare emis anterior. Deci in cazul
unui refuz al angajatorului cu privire la analiza
situatiei, mentionam ca salariatul va fiin drept
de aseadresa organelor de solutionare a con-
flictului iscat, pe motivul sanctionarii sale dis-
ciplinare nelegitime.

Continuand tratarea si valoarea aspectelor
de continutal ordinului de aplicare a sanctiunii
disciplinare catre salariat, mentionam ca este
necesar de a lua in considerare si faptul ca,
intru valabilitatea aplicarii sanctiunii discipli-

nare, in cadrul relatiilor de munca, necesita ca
aceasta intru a fi validata, din punct de vede-
re juridic, necesita a fi conforma prevederilor
alin.2 al art. 210 al Codului muncii al Republicii
Moldova, conform cdruia ,ordinul (dispozitia,
decizia, hotdrarea) de sanctionare, cu exceptia
sanctiunii disciplinare sub forma de concediere,
conform art. 206, alin. (1), lit. d) care se aplica cu
respectarea art. 81, alin. (3), se comunicd salari-
atului, sub semnaturd, in termen de, cel mult, 5
zZile lucrdtoare de la data emiterii, iar in cazul in
care acesta activeazad intr-o subdiviziune inte-
rioard a unitatii (filiald, reprezentanta, serviciu
desconcentrat etc.) aflate in altd localitate - in
termen de, cel mult, 15 zile lucratoare si produce
efecte de la data comunicdrii’.

In temeiul textului legal citat, gasim ca
aducerea la cunostinta salariatului a ordinului
de sanctionare disciplinard este o faza proce-
suala deosebit de importanta pe motivul ca
anume data la care salariatul a luat cunostinta
de decizia angajatorului, este conditionata
de realizarea dreptului salariatului, caracte-
rul acestuia fiind unul contestativ. Cu referire
la termenul de 15 zile, stabilit de legiuitor, in
cazul in care o parte a unitatii se afla intr-o
alta localitate, mentionam ca aceasta regula
se aplica ca exceptie, deoarece are ca temei
faptul distantei indelungate necesare a fi par-
cursa de catre reprezentantul angajatorului
intru aducerea la cunostinta salariatuluia pre-
vederile ordinului de sanctionare disciplinara
a acestuia. Prin urmare, in aceasta situatie
mentionam ca aducerea la cunostinta a ordi-
nului de sanctionare disciplinara, prin inter-
mediul mijloacelor de comunicare in masa,
cum ar fi: e-mail, telefon sau alte mijloace, nu
va produce efecte juridice, pe motivul ca an-
gajatorul este obligat sa aduca la cunostinta
salariatului ordinul sub semnaturg, in temeiul
textului de lege citat, art. 210, alin. 2 al Codu-
lui muncii al Republicii Moldova. Astfel, in ca-
zul comunicarii salariatului in forma verbala a
continutului ordinului de sanctionare discipli-
nara, ca un exemplu frecvent prezentin practi-
ca gestionarii resurselor umane, ar putea servi
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comunicarea prin telefon, mentionam ca intr-
o astfel de situatie nu va fi valabila din punct
de vedere juridic, pe motivul ca aceasta nu
este reglementata expres de lege si, respec-
tiv, va fi nul3, ca lipsa de prezentare a actelor
necesare a fi intocmite in acest sens de catre
angajator. Asadar, avand ca text normativ de
calauza prevederile art. 210, alin. 2 al Codului
muncii al Republicii Moldova, constatam ca,
intru validarea deciziei sale, angajatorul tre-
buie sd asigure prezenta fizica a salariatului
n faza familiarizarii cu ordinul de aplicare a
sanctiunii disciplinare din partea acestuia.

Un urmator pas, necesar a fi realizat de
catre angajator in faza validarii deciziei sale
cu privire la aplicarea sanctiunii disciplinare
catre salariat, o constituie semnarea ordinului
de cdtre salariat, confirmand prin depune-
rea semnaturii sale a faptului ca acesta a luat
cunostinta cu masura de constrangere de or-
din disciplinar, dispusa de angajator, conform
art. 210, alin. 2 al Codului muncii al Republicii
Moldova. Semnarea ordinului de catre sala-
riat, prin finalitatea sa asigura, pentru anga-
jator - indeplinirea cerintei legale cu privire la
exercitarea dreptului sdu cu privire laimpunerea
respectdrii disciplinei de muncd, prin aplicarea
prevederilor de regres asupra salariatilor unitatii
care au incdlcat prevederile comportamentului
disciplinar instituit in cadrul unitatii si pentru sa-
lariat - ca mdsurd de informare despre situatiile
sau actiunile intreprinse asupra personalitdtii
sale de catre angajator, in mod special in faza
aplicdrii sanctiunii disciplinare, ca efect al rea-
lizdrii inaintdrilor din partea angajatorului in
cele ce vizeazd constatarea nerespectdrii disci-
plinei de muncd, din partea salariatului. Avand
in vedere cele mentionate, relatam ca ideile
mentionate sunt principalele obligatiuni de
care este necesar de a tine cont angajatorului,
ca urmare a aplicarii masurilor de sanctionare
disciplinara a salariatului, prin intermediul
ordinului emis in acest sens si a masurilor ne-
cesare a fi realizate de catre angajator intru
validarea acestuia din punct de vedere juridic.

Cu referire la masurile concrete de regres,

stabilite expres de cadrul legal si posibile a
fi utilizate de cdtre salariat, contra actiunilor
de sanctionare disciplinara nelegitima, dis-
pusa de cdtre angajator, gasim cd, conform
art. 210, alin. 3 al Codului muncii al Republi-
cii Moldova, constituie premisa de pornire
a cdii de atac asupra deciziei angajatorului,
argumentul legislativ, conform caruia ,ordinul
(dispozitia, decizia, hotdrdrea) de sanctionare
poate fi contestat de salariat in instanta de ju-
decata in conditiile art. 355 al Codului muncii al
Republicii Moldova’. Intr-o asemenea situatie
mentionam, ca adresarea constituie una din
cele mai drastice masuri posibile a fi parcurse
de catre salariat. Intr-o asemenea situatie sa-
lariatul este obligat de a formula o cerere de
chemare in judecata in conditiile stipulate de
art. 166 al Codului procesual civil al Republicii
Moldova. [3]

Cererea de chemare in judecata, dupa
natura sa, constituie principalul instrument
de restabilire a dreptului sau confirmarii unui
fapt juridic, nerecunoscut sau incalcat de ca-
tre un alt subiect. In faza inaintarii cererii de
chemare in judecata, mentionam ca dreptul
muncii, fiind una dintre cele mai sociale ra-
muri de drept, din punctul de vedere al con-
testarii abuzurilor realizate de angajator asu-
pra salariatului, este conturata de o multime
de facilitati procesuale, prezente intru garan-
tarea drepturilor recunoscute salariatilor prin
varietatea de acte normative, in principal, de
cele adoptate la nivel national, printre care se
numara: Constitutia Republicii Moldova, Co-
dul muncii al Republicii Moldova si alte acte.

Inaintarea catre instanta de judecata a ce-
rerii salariatului gasit a fi sanctionat nelegitim
de angajator si fiind ingradit in drepturile sale,
este precedata de reguli si proceduri proprii,
necesare a fi respectate de catre justitiabili
intru validarea actiunii sale in justitie. In acest
sens, autoarea Elena Belei a relatat faptul ca
Jcererea de chemare in judecatd este un prim
act de procedurd prin care incepe realizarea
efectiva a principiilor disponibilitdtii, a dreptu-
lui la apdrare si a accesului la justitie” [4, p. 19]
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Fiind o definitie propusa de doctrina dreptu-
lui procesual civil, mentionam ca in situatia
dreptului muncii din cuprinsul definitiei cita-
te, relevanta in faza contestarii sanctiunii dis-
ciplinare, pentru salariat va avea importanta
ponderata principiul, relatat de catre autoare,
acesta fiind dreptul la apdrare.

Astfel, cererea de chemare in judecata fi-
ind un act de natura procesuala, in temeiul
valabilitatii caruia judecatorul poate dispu-
ne pornirea sau refuza pornirea procesului
de judecare a litigiului, pe motivul ca fatd de
asemenea act sunt inaintate conditii atat de
fond cat si de forma, stabilite prin legislatia
procesual-civila. Tn doctrina dreptului proce-
sual civil, [4, p. 19 -20] cu referire la continutul
cererii de chemare in judecats, s-a conturat o
opinie la care ne raliem si noi, potrivit careia
continutul oricarei cereri de chemare in jude-
cata este compus din:

- elemente esentiale, adica obligatorii, fara
de care respectiva cerere nu poate fi pusa pe
rolul instantei de judecata. [4, p. 19] Definirea
elementelor esentiale ale cererii de chema-
re in judecata se contureaza a fi stabilite in
continutul art. 166, alin. 2, lit. a-i) al Codului
procesual-civil al Republicii Moldova [3] ne-
respectarea stabilirii acestora de catre subiect
face imposibila examinarea adresarii parve-
nite, in cazul nostru al salariatului cu privire
la verificarea legalitatii, sanctiunii dispuse de
catre angajator;

- elemente neesentiale, adica facultative,
care pot fiincluse in cerere doar daca este po-
sibil sau daca reclamantul considera necesar.
[4, p. 20] Sub aspectul definirii elementelor
neesentiale ale cererii de chemare in judeca-
ta mentionam ca la categoria unor aseme-
nea elemente pot fi raportate asa-numitele
chestiuni de interpretare sau de informare.
Prin urmare, in categoria acestor elemente se
includ urmatoarele: [4, p. 31-33] denumirea ce-
rerii; instanta cdreia i se adreseaza justitiabilul;
numadrul de telefon, numdrul de fax, posta elec-
tronica sau alte date de contact ale partilor;
data scrisd in cererea de chemare in judecatd;

conform alin.(3), art. 166 Cod procesual-civil al
Republicii Moldova ,cererea de chemare in ju-
decata poate cuprinde si alte date importante
pentru solutionarea pricinii, precum si demersu-
rile reclamantului”

Asadar, in urma formularii cererii de che-
mare in judecata cu anexarea la aceasta in
mod obligatoriu a copiei de pe ordinul de
sanctionare disciplinara a salariatului, cat si
altor acte relevante in acest sens, salariatul
va fi programat aleatoriu de cdtre instanta
de judecata prin intermediul Programului
Integrat de Gestionare a Dosarelor, activita-
tea acestuia fiind reglementata de Hotararea
Consiliului Superior al Magistraturii nr. 110/5
din 05.02.2013 cu privire la aprobarea Regula-
mentului privind modul de distribuire aleato-
rie a dosarelor pentru examinare in instantele
judecatoresti, in special Extrasul nr. 514 din
27.04.2013.[5]

In aceasta ordine de idei, mentiondam ca
adresarea in instanta de judecata a salaria-
tului, in scopul rezolvarii litigiilor izvorate din
raporturi juridice de muncd, este conditionata
de o serie de facilitati, necesare a fi avute in
vedere de catre subiecti, in special, de catre
angajator. Totodata, precizam ca izvorul aces-
tor facilitati si, respectiv, prezenta acestora in
cadrul sistemului legislativ constituie 0 masu-
rd rationala, deoarece in situatia unor litigii de
munca si, in cazul in care salariatului i-au fost
incalcate mai multe drepturi la muncd, gasim
ca salariatul este pus intr-o pozitie dezavanta-
jata si avand in vedere deseori lipsa valorilor
financiare pentru supravietuire, gasim ca re-
stabilirea dreptului de munca sau comple-
xului de drepturi incalcate, prin hotarare ju-
decatoreasca, constituie unicul temei, decizia
caruia va repune salariatul in situatia anterioa-
rd, compensandu-i acestuia daunele si ingra-
dirile realizate de catre angajator in acest sens
in toate cazurile in valoare pecuniara.

La categoria facilitdtilor  acordate
salariatilor, ca urmare a adresarii lor in instanta
de judecata in scopul rezolvarii litigiilor indi-
viduale de munca, mentionam urmatoarele
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garantii, stabilite salariatilor de catre legiuitor,
prezentate in cele ce urmeaza:

- salariatul la adresarea in instanta de jude-
catd, in vederea solutionarii litigiului aparut
cu prilejul durabilitatii raportului juridic de
munca, este scutit de achitarea taxei de statin
temeiul art. 85, alin. (1) al Codului procesual-
civil al Republicii Moldova, potrivit caruia ,de
taxd de stat pentru judecarea pricinilor civile se
scutesc reclamantiiin actiunile de reintegrare in
serviciu, de revendicare a sumelor de retribuire a
muncii si in alte revendicdri legate de raporturi-
le de muncad”. [3] Drept explicatie a prevederii
citate o constituie faptul ca salariatul din start
fiind un subiect al raportului de munca, mai
putin protejat si, totodatd, afectat de preve-
derile principiului subordondrii sale fata de
angajator, este cu mult mai dezavantajat din
punct de vedere economic fatd de angajator,
avand la indemana doar propriile cunostinte
si capacitatea de indeplinire a obligatiunilor
de muncg;

- 0 alta garantie acordata salariatilor in
procedura judecarii litigiilor de munca o con-
stituie cea stabilita in prevederile art. 192,
alin. (2) al Codului procesual-civil al Republicii
Moldova, potrivit carora ... litigiile de munca
... e judecd de urgentd si in mod prioritar”. [3]
Explicatia unei asemenea prevederi se garan-
teaza aficonturata de faptul ca salariatul, fiind
incadrat intr-o anumita ocupatiune si avand
un conflict cu angajatorul, nu va putea fi pus
in asteptare, deoarece in mod normal, anga-
jatorul in cazul iscarii unui anumit conflict ba-
zat pe neconformitatea salariatului conditiilor
contractului individual de munca, in cazul
nostru - disciplinei de munca, va trebui sa
suspende actiunea contractului individual
de munca, conform art. 78, alin. (2), lit. a-c al
Codului muncii al Republicii Moldova. Avand
in vedere ca salariatul este legat in mod con-
stant de salariul oferit de catre angajator, in
temeiul contractului individual de munca,
consideram ca s-a avut in vedere ca salariatul
are doar o singurd sursa de supravietuire, prin
intermediul careia isi asigura atat propriul trai,

cat si traiul familiei sale. Astfel, intemeindu-ne
pe ideea mentionatd, consideram ca exa-
minarea litigiului de munca in mod prioritar
si de urgenta, este conditionata anume de
ideea de a nu crea dificultati constante stdrii
materiale a salariatului, aceasta incluzand in
mod prioritar cheltuielile pentru hrana, im-
bracaminte, asistenta medicala etc,;

- 0 altd garantie stabilita in faza judecarii
litigiilor de munca o constituie actiunea de
executare, aceasta constand in faptul ca ho-
tararea instantei de judecatd emisa in privinta
litigiului de munca devine pasibila spre exe-
cutare imediata, conform art. 256, alin. 1, lit.
b) al Codului de procedura civila al Republi-
cii Moldova. Executarea imediata a hotararii
judecatoresti, in cazul judecarii litigiilor de
munca, presupune in temeiul alin. (1), art. 256
al Codului procesual-civil al Republicii Moldo-
va ,cd pdratul executd imediat ordonanta sau
hotdrdrea judecdtoreascad prin care se obligd a
despdgubi reclamatul in echivalent bdnesc”. [3]
In opinia noastra, o astfel de tratare este be-
nefica si, totodata, argumentatd, deoarece
prin intermediul unor plati necesare a fi achi-
tate de catre angajator salariatului, stabilite
prin hotdrarea instantei de judecatd, consti-
tuie plati de natura compensatorie, pe moti-
vul disconfortului provocat salariatului, ca ur-
mare a nerespectarii drepturilor acestuia, prin
aplicarea incorecta si abuziva a prevederilor
legislatiei muncii. Conform art. 329, alin. 1 al
Codului muncii al Republicii Moldova, anga-
jatorul este obligat sa repare integral preju-
diciul material si cel moral cauzat salariatului
in legatura cu indeplinirea de catre acesta a
obligatiilor de munca, in cazul discriminarii
salariatului la locul de munca sau ca rezultat
al privarii ilegale de posibilitatea de a munci,
daca Codul muncii sau alte acte normative nu
prevad altfel.

Avand in vedere cele mentionate, relatam
ca, avand la indemana garantiile acordate
de legislatia procesual-civila in pricinile de
judecare a litigiilor de munca ale salariatilor,
relatdm ca asemenea subiect este pus intr-o



Administrarea Publica, nr. 2, 2019

50

situatie facilitard, din punct de vedere juri-
dic, garantatd fiindu-i totalitatea masuri-
lor de armonizare si anulare a deciziilor cu
tenta abuziva, realizate de catre angajator
in privinta drepturilor garantate salariatilor
neconditionat.

Un alt organ de jurisdictie posibil a fi sesi-
zat de catre salariat, intru solutionarea unui li-
tigiu individual de muncg, il prezinta Inspecto-
ratul de Stat al Muncii, activitatea si atributiile
acestuia fiind reglementate de Legea Repu-
blicii Moldova nr. 140 din 10.05.2000. [6] Fi-
ind principalul organ specializat cu atributii in
jurisdictia muncii, de ordin primar, mentionam
Ca menirea acestui organ, in temeiul prevede-
rilor art. 3 al Legii mentionate, o constituie po-
sibilitatea intreprinderii urmatoarelor actiuni:
Lasigurarea aplicarii dispozitiilor actelor legis-
lative si ale altor acte normative referitoare la
conditiile de munca si la protectia salariatilor in
exercitarea atributiilor lor’. [6]

Generalizand textul de lege mentionat,
constatam ca depunerea contestatiei salaria-
tului cu privire la dezacordul asupra sanctiunii
disciplinare aplicate de catre angajator,
poate fi depusa de catre salariat in afara de
instanta de judecata si, la oficiile inspectora-
telor teritoriale de munca, [7] in raza teritori-
ala de competentad, in care angajatorul isi are
pozitionata unitatea. Avand imputerniciri de
supraveghere, consideram ca in urma primi-
rii adresarii salariatului, inspectorul in munca
va fi obligat sa solutioneze cererea primita,
mai mult ca atat, acesta, inaintea solutionarii
cererii salariatului, este in drept sa colecteze
toate informatiile, prin solicitarea de la anga-
jator a documentatiei relevante, aplicabile in
cazul sanctionarii disciplinare a salariatului,
ce s-a adresat cu 0 asemenea petitie. Prin ur-
mare, analizand cele prezentate de angajator,
inspectorul in muncg, intr-un interval de timp
rezonabil, va oferi un raspuns atat salariatului
ce s-a adresat, cat si va inainta angajatorului
un demers prin intermediul caruia va solicita
anularea ordinului cu privire la sanctionarea
disciplinara a salariatului, dispus de angajator.

O asemenea solutie, consideram ca va fi una
dintre cele mai pasnice si, respectiv, benefice
pentru ambele parti ale raportului juridic de
munca.

Intr-o asemenea situatie constatam cé In-
spectoratul de Stat al Muncii are un rol mai
mult de negociere si explicare a prevederilor
legislatiei muncii, partilor contractului indi-
vidual de munca, in special angajatorului cu
prilejul iscarii disonantelor, cu privire la apli-
carea sanctiunilor de ordin disciplinar catre
salariatii unitatii. Dar abstractizandu-ne de
la conceptia de rezolvare pasnica, asigurata
de catre medierea realizata de inspectorul
de munca, relatam ca aceasta poate lua si
un alt mers, in cazul in care se constata ca
angajatorul a incalcat mai multe prevederi
de relevanta ale legislatiei muncii. In ase-
menea situatie, mentionam ca inspecto-
rul in munca poate dispune trimiterea spre
solutionare a cazului cercetat, spre jude-
care in instanta de judecatd. Cu toate ca in
virtutea modificdrilor legislative aparute la
finele anului 2017, atributiile si imputernici-
rile Inspectoratului de Stat al Muncii au fost
revazute si, respectiv, excluse, mentionam
ca avand calitatea unui organ de stat, aces-
ta, in virtutea importantei sale sociale, poate
sesiza organele si institutiile de resort, intru
satisfacerea cererilor cetatenilor incadrati in
campul muncii. in comparatie cu sesizarea
instantelor de judecata, gasim ca adresarea
salariatului in cadrul Inspectoratului de Stat
al Muncii se reprezinta a fi o procedura, prin
care angajatorul este scutit de cheltuieli, li-
mitandu-se doar la respectarea prescriptiilor
Inspectoratului de Stat al Muncii, expediate
in acest sens de catre inspectorul de munca.

In aceastd ordine de idei, mentionam
totusi ca importanta adresarii  salariatului
in cadrul Inspectoratului de Stat al Muncii
ramane totusi una discretionara, pentru ca
cultura juridica al angajatorilor din Republica
Moldova lasa de dorit si, respectiv, adresarea
in instanta de judecata ramane unica solutie
prin intermediul careia salariatii obtin rezulta-
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tul dorit, acesta reducandu-se la restabilirea in
drepturile la munca incalcate.

Drept dovada celor mentionate, cu titlu de
exemplu al culturii juridice scazute a angaja-
torilor, in aceastd situatie, relevam informatiile
oferite in acest sens de cdtre Plenul Curtii
Supreme de Justitie a Republicii Moldova, la
compartimentul judecarii litigiilor cu privire la
aplicarea cadrului legal al muncii, la compar-
timentul aplicarii sanctiunilor disciplinare de
catre organele statului cat si angajatorii din
sectorul privat. [8] Analizand problematica
spetelor mentionate, gasim ca cultura juridica
existenta in cadrul relatiilor de munca inche-
iate pe teritoriul Republicii Moldova, este una
total incorectd, fapt pentru care semnalam,
ca angajatorii intru asigurarea veridicitatii
actiunilor lor, in mod exclusiv in cadrul
relatiilor de muncad, necesita a fi consultat de
catre un jurisconsult specializat in relatii de
munca. In caz contrar, angajatorul va fi obligat
la achitarea daunelor de interese salariatului
ce a avut de suferit in urma abuzurilor realiza-
te de cdtre angajator.

Un alt organ, de importanta socioprofe-
sionala majora, menit de a apdra si promova
in totalitate drepturile si interesele in mod
exclusiv ale salariatilor, il reprezinta sindica-
tul. Atributiile, modul de functionare si ariile
de actiune ale acestui organ sunt stabilite
in Legea Republicii Moldova nr. 1129 din
07.07.2000, [9] care, in temeiul art. 1, ofera
definitia sindicatului, potrivit cdreia sindica-
te sunt asociatii din care fac parte, pe principii
benevole, persoane fizice unite dupd interese
comune, inclusiv ce tin de activitatea lor, si con-
stituite in scopul apdrdrii drepturilor si interese-
lor profesionale, economice, de muncd si sociale
colective si individuale ale membrilor lor. Ter-
menul de sindicat provine din latina veche,
din cuvantul sindiz care insemna un avocat
care reprezinta o colectivitate, care, la randul
sdu, vine de la cuvantul grecesc sundikos care
inseamna asistent de justitie: dike - norma,
dreptul si sun - ceea ce insoteste norma pen-
tru aplicarea ei. [10, p. 50] Termenul exprima

chiar obiectul principal de activitate a sindica-
telor: apararea drepturilor si intereselor salari-
atilor pe plan individual si pe plan colectiv.[10,
p. 50] in cele ce vizeaza organizarea sindicate-
lor in Republica Moldova, doctrinarul Eduard
Boisteanu, care s-a preocupat de cercetarea
institutiei parteneriatului social in sfera mun-
cii,arelatat ca,,...in Republica Moldova s-a pus
temelia mecanismelor parteneriatului social in
sfera muncii abia la sfarsitul anului 1992, odatd
cu emiterea de cdtre Presedintele Republicii Mol-
dova a Decretului nr. 247 ,,Cu privire la asigura-
rea drepturilor sindicatelor in sfera parteneriatu-
lui social” din 15 decembrie 1992. 11, p. 5]
Avand in vedere opiniile doctrinare citate,
gasim ca sindicatul constituie un organ so-
ciojuridic deosebit de important, care isi pro-
tejeaza membrii sdi contra diferitelor situatii
de criza, provocate ca urmare a ingradirii
sau si incalcarii drepturilor, garantate aces-
tora prin lege. In cele ce vizeaza prevederile
de substanta, pentru procedura contestarii
sanctiunilor disciplinare aplicate salariatilor,
gasim un text legal inclus in art. 21, alin. 1 al
Legii sindicatelor, [9] conform caruia: sindica-
tele acorda asistenta juridica membirilor de
sindicat, participa, in conformitate cu legis-
latia, la solutionarea litigiilor individuale de
munca. Astfel, contestarea unei sanctiuni dis-
ciplinare de catre salariat, prin natura sa juri-
dica constituie un litigiu individual de munca.
Prin urmare, fiind membru de sindicat, sala-
riatul se poate adresa cdtre acesta, in scopul
solutiondrii conflictului sdu, iscat in relatia cu
angajatorul. In acest sens, luand in conside-
rare prevederile art. 16 al Legii sindicatelor,
[9] sindicatele apara dreptul membirilor sai la
munca, dreptul de a dispune liber de aptitu-
dinile lor, de a alege domeniul de activitate
si profesia, dreptul la remunerarea muncii,
care ar asigura un nivel de trai decent. Din
continutul textului legal citat desprindem ca
sesizarea sindicatului de un membru al sau
cu o problema de solutionare a conflictului
iscat, in legatura cu sanctionarea disciplinara
nelegitima, gasim ca vom fi in prezenta unei
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garantdri si apardri sociale a membirilor ce fac
parte din colectivitatile profesionale, adunate
in scopul prestarii muncii.

Astfel, ca si in cazul situatiei descrise cu
Inspectoratul de Stat al Muncii, gasim ca sin-
dicatul la fel are un rol de mediere preponde-
rent pe cale amiabila, consultand in acest sens
angajatorul despre volumul obligatiunilor ne-
cesare a fi respectate de cdtre acesta, in pro-
cedura de aplicare a sanctiunilor disciplinare
si, respectiv, despre urmadrile nerespectarii
drepturilor salariatilor izvorate din raporturile
juridice de munca.

In  incheierea prezentului demers,
mentionam ca principala si, totodata, cea
mai eficienta procedura de combatere a
sanctionarii disciplinare nelegitime a salaria-
tului ramane totusi adresarea in instanta de
judecata. Argumentul in acest sens il consti-
tuie faptul ca doar in temeiul unui proces ju-
diciar, salariatul, in afard de anularea actului
juridic contradictoriu prevederilor legislatiei
muncii, acestuia i se stabileste si o compensa-
re in forma baneasca, pentru disconfortul su-
ferit, ca urmare a aplicarii incorecte de catre
angajator, a prevederilor legislatiei muncii.
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