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Î
angajatorii recurg tot mai frecvent 
la concedierea salariaţilor în teme-
iurile stipulate de art. 86 alineatul 
(1) literele g), h) şi i) din Codul 
muncii al Republicii Moldova (în 
continuare – CM RM), adică pen-
tru încălcarea repetată, pe parcur-
sul unui an, a obligaţiilor de mun-
că, dacă anterior au fost aplicate 
sancţiuni disciplinare; absenţa 
fără motive întemeiate de la lucru 
mai mult de 4 ore consecutive în 
timpul zilei de muncă; prezentarea 
la lucru în stare de ebrietate alcoo-
lică, narcotică sau toxică.

Se cere de remarcat că în ca-
zurile de concediere a salariaţilor 
în temeiurile invocate, angajatorii 
trebuie să respecte în deplină mă-
sură şi cu stricteţe toate prevede-
rile stipulate de art. 86 alin. (2), 
art. 87, art. 206-211 şi art. 386 
CM RM. 

Condiţiile şi modul de aplica-

re a sancţiunilor disciplinare sînt 
prevăzute, în primul rînd, de art. 
206–211 din CM RM. Printre cele 
mai importante condiţii care 
necesită să fie respectate de către 
angajator la aplicarea sancţiunilor 
disciplinare pot fi menţionate ur-
mătoarele:

1) pentru aceeaşi abatere dis-
ciplinară se poate aplica o singură 
sancţiune;

2) angajatorul trebuie să ţină 
cont de gravitatea abaterii disci-
plinare comise şi alte circumstanţe 
obiective;

3) sancţiunea disciplinară se 
aplică de către organul căruia i se 
atribuie dreptul de angajare a sala-
riatului respectiv;

4) pînă la aplicarea sancţiunii 
disciplinare, angajatorul este obli-
gat să ceară salariatului o expli-
caţie scrisă privind fapta comisă. 
Refuzul de a prezenta explicaţia 
cerută se consemnează într-un 
proces-verbal semnat de un re-
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prezentant al angajatorului şi un 
reprezentant al salariaţilor (sindi-
catelor);

5) sancţiunea disciplinară se 
aplică, de regulă, imediat după 
constatarea abaterii disciplinare, 
dar nu mai tîrziu de o lună din 
ziua constatării ei, fără a lua în 
calcul timpul aflării salariatului 
în concediul anual de odihnă, în 
concediul de studii sau în conce-
diul medical; 

6) sancţiunea disciplinară nu 
poate fi aplicată după expirarea a 6 
luni din ziua comiterii abaterii dis-
ciplinare, iar în urma reviziei sau a 
controlului activităţii economico-
financiare – după expirarea a 2 ani 
de la data comiterii. În termenele 
indicate nu se include durata des-
făşurării procedurii penale;

7) sancţiunea disciplinară se 
aplică prin ordin (dispoziţie, deci-
zie, hotărîre), în care se indică în 
mod obligatoriu temeiurile de fapt 
şi de drept ale aplicării sancţiunii, 
termenul şi organul în care sancţi-
unea poate fi contestată;

8) ordinul de sancţionare se co-
munică salariatului, sub semnătu-
ră, în termen de cel mult 5 zile lu-
crătoare de la data cînd a fost emis. 
Refuzul salariatului de a confirma 
prin semnătură comunicarea or-
dinului se fixează într-un proces-
verbal semnat de un reprezentant 
al angajatorului şi un reprezentant 
al salariaţilor (sindicatelor).

 În anexa nr. 1 prezentăm mo-
delul de proces-verbal privind 
constatarea faptului de refuz al 
salariatului de a prezenta expli-
caţia scrisă în legătură cu încălca-
rea disciplinei muncii, precum şi 
modelul de proces-verbal privind 
constatarea faptului privitor la 
refuzul salariatului de a confirma 

prin semnătură comunicarea ordi-
nului despre aplicarea sancţiunii 
disciplinare (anexa nr. 2).

Mai mult ca atît, la aplicarea 
măsurilor de concediere, angaja-
torul trebuie să ia în considerație 
şi prevederile art. 89 alin. (2) din 
CM RM, potrivit cărora la exami-
narea litigiului individual de mun-
că de către instanţa de judecată, 
acesta este obligat să dovedească 
legalitatea şi să indice temeiurile 
eliberării/concedierii din serviciu 
a salariatului. În cazul concedie-
rii unui membru de sindicat fără 
acordul scris al organului sindical, 
cînd acordul respectiv este nece-
sar conform art. 87 din CM RM, 
instanţa de judecată, prin hotărîre, 
restabileşte necondiţionat salaria-
tul la locul de muncă.

Concomitent trebuie să se ţină 
cont de faptul că norma art. 86 
alin. (1) lit. g) din CM RM preve-
de încălcarea repetată, pe parcur-
sul unui an, a obligaţiilor de mun-
că, dacă anterior au fost aplicate 
sancţiuni disciplinare, drept temei 
pentru concedierea salariatului din 
iniţiativa angajatorului.

Conform regulilor de gramati-
că şi logică, sub sintagma „încăl-
care repetată” se înţelege o nouă 
încălcare (a doua încălcare). Al-
tfel zis, admiterea unei încălcări 
disciplinare repetate se înţelege ca 
o comitere a unei a doua încălcări 
(după prima). În acelaşi timp, art. 
86 alin. (1) lit. g) din CM RM ad-
mite concedierea pe motivul men-
ţionat doar cu condiţia că pînă la 
încălcarea disciplinei de muncă 
care, în opinia angajatorului, este 
motiv de concediere salariatului i 
s-au aplicat anterior sancţiuni dis-
ciplinare[1]. 

În viziunea noastră, dispoziţia 

art. 86 alin. (1) lit. g) din CM RM 
ar trebui să fie perfecţionată/mo-
dificată, stabilind că concedierea 
în acest temei este admisibilă în 
urma eşecului repetat al unui sa-
lariat de a-şi onora obligaţiile de 
muncă fără motive întemeiate, 
dacă lui deja i s-au aplicat ante-
rior sancţiuni disciplinare (adică 
nu doar o singură sancţiune dis-
ciplinară). 

Este posibilă/oportună şi a 
doua opţiune, potrivit căreia art. 
86 alin.(1) lit. g) din CM RM ar 
prevedea expres posibilitatea con-
cedierii salariatului care a comis 
o nouă încălcare a disciplinei de 
muncă numai în cazul în care faţă 
de acesta au fost deja aplicate an-
terior cel puţin două sancţiuni dis-
ciplinare.

Concedierea salariatului în 
conformitate cu art. 86 alin. (1) lit. 
g) din CM RM poate fi considerată 
legitimă doar cu condiţia că anga-
jatorul va respecta pe deplin pro-
cedura de concediere a persoanei 
pentru încălcarea disciplinei de 
muncă şi are dovezi de încălcare a 
disciplinei de muncă (documenta-
te în modul stabilit) de către lucră-
tor (de cel puţin două ori). 

În conformitate cu art. 206 CM 
RM, pentru încălcarea disciplinei 
de muncă, angajatorul are dreptul 
să aplice faţă de salariat următoa-
rele sancţiuni disciplinare:

a) avertismentul;
b) mustrarea;
c) mustrarea aspră;
 d) concedierea (în temeiurile 

prevăzute la art. 86 alin. (1) lit. g)-
r) din CM RM).

Legislaţia în vigoare poate de-
termina pentru unele categorii de 
salariaţi şi alte sancţiuni discipli-
nare. Se interzice aplicarea amen-
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zilor şi altor sancţiuni pecuniare 
pentru încălcarea disciplinei de 
muncă. Pentru aceeaşi abatere dis-
ciplinară nu se poate aplica decît o 
singură sancţiune [2].

La aplicarea sancţiunii disci-
plinare, angajatorul trebuie să ţină 
cont de gravitatea abaterii disci-
plinare comise şi de alte circum-
stanţe obiective. Privitor la aplica-
rea corectă a art. 86 alin. (1) lit. g) 
din CM RM, mai este necesar de 
precizat ce se consideră ca atare 
pedepse care au fost aplicate faţă 
de salariat pentru încălcările an-
terioare ale disciplinei de muncă, 
dacă acestea nu sînt stinse. Alte 
forme de răspundere juridică pen-
tru încălcarea disciplinei de mun-
că (privarea parţială sau totală 
de premii sau recompense în baza 
activităţii anuale a întreprinderii, 
etc.) nu pot fi luate în considerație 
la luarea deciziei despre concedie-
rea salariatului în baza art. 86 alin. 
(1) lit. g) din CM RM. Trebuie de 
avut în vedere că privarea (de-
plină sau parţială) salariatului de 
premiu (achitat pentru o perioadă 
sau alta: lună, trimestru, semestru 
etc.), în conformitate cu sistemul 
de premiere stabilit la unitate con-
form art. 137 alin. (1) CM RM 
prin aprobarea de către angajator a 
Regulamentului privind modul 
de premiere a salariaţilor unită-
ţii (în temeiul art. 10 alin. (1) lit. 
e) CM) nu se consideră amendă 
ori sancţiune pecuniară disci-
plinară, aplicarea cărora este 
interzisă. Privarea salariatului de 
premiu (deplin sau parţial) pentru 
lacunele de producţie concrete sau 
pentru încălcări grave ale discipli-
nei de muncă (clar specificate în 
Regulamentul privind premierea) 
admise de acesta, prin natura sa 

este recunoscută în practica ju-
ridică (judiciară, de procuratură, 
sindicală etc.) ca măsură de în-
rîurire materială (și nu sancţiune 
disciplinară sau pecuniară), care 
poate fi aplicată de sine stătător 
(indiferent dacă salariatul este 
sau nu este tras la răspundere 
disciplinară) sau concomitent cu 
aplicarea unei sancţiuni discipli-
nare salariatului [3].

Legalitatea privind sancţiona-
rea disciplinară este determinată 
prin respectarea strictă de către an-
gajator a condiţiilor prevăzute de 
art. 206-211 CM RM, de alte legi 
şi regulamente conexe în vigoare. 
Trebuie să se ţină cont în special 
de cerinţele art. 209 CM RM, ce 
stabilesc termenele de aplicare a 
sancţiunilor disciplinare. Toto-
dată, este imposibil de a trece cu 
vederea dispoziţia art. 209 alin. 
(2) din CM RM, conform căreia 
sancţiunea disciplinară nu poate fi 
aplicată după expirarea a şase luni 
din ziua comiterii abaterii disci-
plinare, iar în urma reviziei sau a 
controlului activităţii economico-
financiare – după expirarea a 2 ani 
de la data comiterii. În termenele 
indicate nu se include durata des-
făşurării procedurii penale.

Dispoziţia legală invocată, care 
permite angajatorului să aplice 
măsuri disciplinare faţă de salari-
at, inclusiv concedierea, în termen 
de 2 ani de la data comiterii in-
fracţiunii, în opinia noastră, ar tre-
bui să fie exclusă, iar art. 209 alin. 
(2) din CM RM să fie expus într-o 
nouă redacţie, avînd următorul cu-
prins: „sancţiunea disciplinară 
nu poate fi aplicată mai tîrziu de 
şase luni din ziua comiterii aba-
terii disciplinare, iar în urma re-
viziei sau a controlului activităţii 

economico-financiare – după 
expirarea a şase luni de la data 
semnării actului respectiv.” [4]

Concedierea în baza art. 86 
alin. (1) lit. h) din CM RM, adi-
că pentru absenţa fără motive în-
temeiate a salariatului de la lucru 
mai mult de 4 ore consecutive în 
timpul zilei de muncă este permisă 
în cazul în care: 

1) salariatul a lipsit fără motive 
întemeiate de la lucru mai mult de 
4 ore consecutive în timpul zilei 
de muncă;

2) sancţiunea disciplinară sub 
formă de concediere a fost aplica-
tă salariatulului în conformitate cu 
cerinţele art. 206-209 CM RM (ce 
reglementează modul de aplicare a 
sancţiunilor disciplinare); 

3) există acordul prealabil scris 
al organului sindical (organizato-
rului sindical) al unităţii, dacă sa-
lariatul este membru de sindicat, 
aşa cum cere art. 87 alin. (1) din 
CM RM. 

La examinarea litigiilor indi-
viduale de muncă ale salariaţilor 
concediaţi conform art. 86 alin. 
(1) lit. h) din CM RM, considerăm 
rezonabil ca instanţele de judecată 
să ia în considerație următoarele 
circumstanţe: 

а) pauza de masă nu este inclu-
să în cele patru ore consecutive de 
lucru ce pot servi ca temei de con-
cediere; 

b) nu poate fi temei de conce-
diere absenţa salariatulului de la 
locul de muncă din motive obiec-
tive, independente de voinţa lui 
(de exemplu, boală, chiar dacă nu 
au fost oferite dovezi medicale, 
dar este fiabil stabilit că salariatul 
a fost bolnav);

c) nu poate fi luată în 
considerație absenţa fără motive 
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întemeiate de la locul de muncă în 
cazul în care salariatul a fost trans-
ferat cu încălcarea legii sau absen-
ţa de la locul de muncă a unei fe-
mei care are copii cu vîrsta între 
3 și 14 ani (copil invalid) şi care 
a refuzat fondat un loc de muncă 
asociat cu deplasări permanente; 

d) absenţa de la locul de muncă 
în ziua de odihnă, care a fost de-
clarată ca zi de lucru cu încălcare 
a legislaţiei muncii; 

e) lipsa salariatului de la lo-
cul de muncă după emiterea unui 
ordin de către angajator cu privi-
re la restabilirea lui în funcţie/la 
lucru înainte de emiterea deciziei 
instanţei de judecată privind resta-
bilirea lui; 

f) lipsa salariatului de la activi-
tăţile care nu sînt legate direct de 
obligaţiile de muncă ale acestuia 
(de exemplu, lipsa de la activitățile 
cu caracter obştesc etc.). 

Absenţa salariatului de la locul 
lui de muncă pentru mai mult de 4 
ore consecutive în timpul zilei de 
lucru, care poate da dreptul anga-
jatorului de a desface contractul 
individual de muncă în acest te-
mei, se consideră la concret lipsa 
fără motive întemeiate de pe teri-
toriul unităţii cu care el se află în 
relaţii de muncă sau lipsa la locul 
unde salariatul trebuie să lucreze 
nemijlocit în conformitate cu obli-
gaţiile sale de muncă. 

Din punctul nostru de vedere, 
dispoziţia art. 86 alin. (1) lit. h) din 
CM RM ar trebui să fie modificată 
prin stabilirea ca temei de concedi-
ere a lipsei salariatului de la locul 
de muncă, fără motive întemeiate, 
în timpul întregii zile de lucru 
sau absenţa de la locul de muncă, 
fără motive întemeiate, pentru mai 
mult de 4 ore consecutive în tim-

pul zilei de lucru. În acest context 
trebuie de menţionat că programul 
de lucru al unor salariaţi cu timpul 
de muncă parţial (ziua de muncă 
parţială sau săptămîna de muncă 
parţială) adesea nu depăşeşte 4 
ore pe zi şi, respectiv, acest fapt 
nu poate constitui o încălcare a 
dispoziţiei art. 86 alin. (1) lit. h) 
din CM RM. Prin urmare, lipsa de 
la locul de muncă a salariatului cu 
program redus/parţial al timpului 
de muncă - nu poate servi ca temei 
de concediere în baza art. 86 alin. 
(1) lit. h) din CM RM.

Cît priveşte concedierea din 
iniţiativa angajatorului în temeiul 
art. 86 alin.(1) lit. i) din CM RM 
pentru prezentarea salariatului la 
lucru în stare de ebrietate alcooli-
că, narcotică sau toxică (stabilită 
în modul prevăzut la art. 76 lit. k) 
CM RM), necesită de reţinut urmă-
toarele.

Potrivit art. 76 lit. k) CM RM, 
prezentarea salariatului la locul de 
muncă în stare de ebrietate alcoo-
lică, narcotică sau toxică, poate fi 
constatată:

1) prin certificatul eliberat de 
instituţia medicală competentă; 

2) prin actul comisiei formate 
dintr-un număr egal de reprezen-
tanţi ai angajatorului şi ai salari-
aţilor. 

De menţionat că acest fapt nu 
poate fi confirmat în alte mod sau 
prin alte dovezi (de pildă, prin de-
poziţiile martorilor oculari etc.). 

Noţiunea de “reprezentanţi ai 
salariaţilor” este prevăzută la ar-
ticolul 1 din CM RM, potrivit că-
ruia reprezentanţi ai salariaţilor se 
consideră organul sindical ce acti-
vează, de regulă, în cadrul unităţii 
în conformitate cu legislaţia în vi-
goare şi cu statutele sindicatelor, 

iar în lipsa acestuia – alţi repre-
zentanţi aleşi de salariaţii unităţii 
în modul stabilit de art. 21 al CM 
RM. Astfel, în conformitate cu art. 
21alin. (2) CM RM, în unităţile în 
care nu sînt constituite sindicate, 
interesele salariaţilor pot fi apărate 
de reprezentanţii aleşi ai acestora. 
Din conţinutul art. 21 alin. (3) CM 
RM rezultă că reprezentanţii sala-
riaţilor sînt aleşi în cadrul adunării 
generale (conferinţei) a salariaţi-
lor, cu votul a cel puţin jumătate 
din numărul total al salariaţilor 
(delegaţilor) din unitate. 

 Așadar în caz de prezentare 
a salariatului la lucru în stare de 
ebrietate alcoolică, narcotică sau 
toxică, acesta poate fi (dar nu 
obligatoriu trebuie să fie) conce-
diat din iniţiativa angajatorului. 
Însă pentru o astfel de concediere 
se cere existenţa unui act juridic 
constatator privitor la prezenta-
rea salariatului la lucru în stare 
de ebrietate. Reieşind din art. 76 
lit. k) al CM RM, apariţia la lo-
cul de muncă în stare de ebrietate 
alcoolică, narcotică sau toxică se 
constată prin certificatul eliberat 
de instituţia medicală competen-
tă sau prin actul comisiei formate 
dintr-un număr egal de reprezen-
tanţi ai angajatorului şi ai salaria-
ţilor (sindicatelor). Totodată, tre-
buie de avut în vedere că conce-
dierea salariatului conform acestui 
temei (art. 86 alin. (1) lit. i) CM) 
se consideră o sancţiune discipli-
nară extremă (art. 206 alin. (1) lit. 
d) CM), aplicarea căreia se admite 
cu respectarea strictă a modului de 
tragere la răspundere disciplinară 
prevăzut de art. 206 - 210 CM.

De regulă, concluzia examinării 
medicale (a salariatului respectiv) 
pentru stabilirea stării de ebrietate 
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şi naturii ei se înregistrează în pro-
cesul-verbal redactat de instituţia 
medicală competentă, în confor-
mitate cu dispoziţiile Regulamen-
tului privind modul de testare 
alcoolscopică şi examinare me-
dicală pentru stabilirea stării 
de ebrietate şi naturii ei, aprobat 
prin Hotărîrea Guvernului nr. 296 
din 16 aprilie 2009 (în continuare 
– Regulament) [5].

Dar în caz de refuz al salariatu-
lui respectiv de a fi supus examină-
rii medicale privind stabilirea stă-
rii lui de ebrietatate sau în caz de 
lipsă în localitatea dată a instituţiei 
medicale competente, constatarea 
faptului prezentării salariatului la 
locul său de muncă în stare de ebri-
etate se face legal prin actul comi-
siei formate dintr-un număr egal de 
reprezentanţi ai angajatorului şi ai 
salariaţilor (sindicatelor).

Prezentăm un model de act pri-
vitor la constatarea faptului aflării 
salariatului la locul lui de muncă 
în stare de ebrietate (anexa nr. 3).

Totodată, atît Codul muncii 
din ţară, cît şi alte acte legislati-
ve conexe nu dau o definiţie clară 
şi univocă a noţiunilor “stare de 
ebrietate” și “instituţie medicală 
competentă” şi nu specifică pro-
cedura de determinare a stării de 
ebrietate alcoolică. Definiţia lega-
lă a acestor noţiuni (şi altor noţiuni 
conexe) se conţine în Regulament. 
Astfel, în contextul celor relatate 
dispoziţia pct. 2 din Regulament 
defineşte în mod detaliat că:

• ”stare de ebrietate – stare 
survenită în urma consumului de 
alcool, droguri şi/sau alte substan-
ţe ce provoacă ebrietate şi care are 
drept urmare dereglarea psiho-
funcţională a organismului;

• alte substanţe ce provoacă 
ebrietate – produsele ori substan-
ţele stupefiante sau medicamen-
tele cu efecte similare acestora, 
precum şi substanţele ce provoacă 
turmentare;

• instituţie medico-sanitară 
abilitată – instituţie medico-sani-
tară publică, înzestrată corespun-
zător, în scopul efectuării exami-
nării medicale a stării de ebrietate 
şi naturii ei şi recoltării probelor 
biologice;

• testarea alcoolscopică – ac-
ţiunile lucrătorului de poliţie sau 
ale altei persoane abilitate, instru-
ite în modul corespunzător, orien-
tate spre stabilirea concentraţiei 
de alcool în aerul expirat de per-
soana testată, efectuate cu ajutorul 
mijloacelor tehnice omologate şi 
verificate metrologic;

• examinare medicală pentru 
stabilirea stării de ebrietate şi 
naturii ei (examinarea medicală) 
– complex de acţiuni şi procedee 
cu caracter medical, stabilite prin 
actele normative ale Ministerului 
Sănătăţii, ce au drept scop deter-
minarea şi evaluarea stării de ebri-
etate a persoanei examinate;

• analiză de laborator – investi-
gaţie de laborator ce are drept scop 
determinarea în probele biologice a 
concentraţiei alcoolului, prezenţei 
drogurilor şi/sau altor substanţe ce 
provoacă ebrietate.”

Lista instituţiilor medico-sani-
tare publice, abilitate cu dreptul de 
efectuare a examinării medicale 
pentru stabilirea stării de ebrietate 
şi naturii ei, a fost aprobată prin 
Ordinul Ministrului Sănătăţii al 
Republicii Moldova № 155 din 1 
iunie 2009 [6].

Concedierea din iniţiativa an-

gajatorului în baza art. 86 alin. (1) 
lit. i) din CM RM pentru prezen-
tarea salariatului la lucru în stare 
de ebrietate alcoolică, narcotică 
sau toxică se va considera legală 
în cazul în care: 

1) Prezentarea salariatului la lu-
cru în stare de ebrietate alcoolică, 
narcotică sau toxică este stabilită/
documentată în modul prevăzut la 
art. 76 lit. k) CM RM; 

2) Starea de ebrietate este con-
firmată prin decizia/certificatul 
instituţiei medicale competente 
sau un act al comisiei, formate din 
număr egal de reprezentanţi ai an-
gajatorilor şi salariaţilor; 

3) Sînt respectate normele pri-
vind aplicarea sancţiunilor disci-
plinare stabilite de art. 206-210 
CM RM; 

4) Există acordul prealabil scris 
al organului sindical (organizato-
rului sindical) al unităţii, dacă sa-
lariatul este membru de sindicat.

Reieșind din cele expuse, se 
poate de constatat că concedierea 
salariatului din iniţiativa angaja-
torului în unul dintre temeiurile 
prevăzute de art. 86 alin. (1) lit, g), 
h) şi i) din CM RM poate fi recu-
noscută ca legală doar dăcă vor fi 
respectate cu stricteţe în modul co-
respunzător prevederile art. 76 lit. 
k), art. 86 alin. (2), art. 87, 206-211 
şi 386 CM RM, precum şi dispozi-
ţiile Regulamentului privind modul 
de testare alcoolscopică şi exami-
nare medicală pentru stabilirea stă-
rii de ebrietate şi naturii ei, aprobat 
prin Hotărîrea Guvernului nr. 296 
din 16 aprilie 2009 şi ale Ordinului 
Ministrului Sănătăţii al Republicii 
Moldova № 155 din 1 iunie 2009.

Totodată, în opinia noastră, 
normele legislaţiei muncii ce re-
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glementează concedierea salaria-
tului în temeiurile prevăzute mai 
sus (cuprinse în art. 86 alin. (1) 
lit, g), h) şi i) din CM RM ) trebuie 
perfecţionate.

În primul rînd, dispoziţia art. 
86 alin. (1) lit. g) din CM RM se 
propune să fie modificată după 
cum urmează: „nerespectarea re-
petată de către salariat a obliga-

ţiilor sale de muncă fără motive 
întemeiate, dacă anterior au fost 
aplicate faţă de acesta cel puţin 
două sancţiuni disciplinare”.. 

În al doilea rînd, prevederea art. 
86 alin. (1) lit. h) din CM RM ar 
trebui să fie reformulată după cum 
urmează: ”absenţa fără motive în-
temeiate, în timpul întregii zile de 
lucru, sau absenţa de la locul de 

muncă, fără motive întemeiate pen-
tru mai mult de 4 ore consecutive 
pe parcursul zilei de lucru”.

În al treilea rînd, reglementarea 
din art. 86 alin. (1) lit. i) din CM 
RM se cere a fi precizată şi expusă 
în redacţia: ”prezentarea la locul de 
muncă în stare de ebrietate alcooli-
că, narcotică sau toxică, stabilită în 
modul prevăzut la art. 76 lit. k)”.

Anexa nr. 1
 MODEL

 PROCES-VERBAL nr. __
privind constatarea faptului refuzului salariatului de a prezenta explicaţia scrisă în legătură 

cu încălcarea disciplinei muncii

„____” _______20___     ______________________
          (localitatea)

Noi, subsemnaţii, în conformitate cu art. 208 alin. (1) din Codul muncii, am constatat că salariatul _________
__________________________________________________________________________, care activează în 

 (numele, prenumele) 
subdiviziunea______________________________________________________________________________

 (denumirea subdiviziunii) 
unităţii ___________________________________________________________________________________ 

 (denumirea întreprinderii, instituţiei, organizaţiei)

la propunerea şefului subdiviziunii, dl__________________________________________________________,
    (numele, prenumele)

a refuzat categoric să prezinte explicaţia scrisă în legătură cu încălcarea disciplinei muncii în ziua de 
___________________ 20__ , ce constă în:

_________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________.
 (se indică pe scurt conţinutul abaterii disciplinare comise de către salariat)

Reprezentantul angajatorului     Reprezentantul sindicatelor

_________________________    ____________________________ 
(semnătura) /numele, prenumele/       (semnătura) /numele, prenumele/
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  Anexa nr. 2
MODEL

 PROCES-VERBAL nr.____
privind constatarea faptului refuzului salariatului de a confirma prin semnătură comunicarea 

ordinului despre aplicarea sancţiunii disciplinare

„____” _________________20___     ______________________
                     (localitatea)

Noi, subsemnaţii, în conformitate cu art. 210 alin. (2) din Codul muncii, am constatat că salariatul  
__________________________________________________________________________, care activează în  
      (numele, prenumele) 
subdiviziunea______________________________________________________________________________

 (denumirea subdiviziunii) 
unităţii ___________________________________________________________________________________ 

 (denumirea întreprinderii, instituţiei, organizaţiei)
la data comunicării lui a ordinului nr._____din_________________________________________20__despre
aplicarea sancţiunii disciplinare conform art. 206 alin. (1) din CM ____________________________________

_________________________________________________________________________________________
 (se indică sancţiunea concretă aplicată de către angajator) 

faţă de salariatul sus-numit, acesta a refuzat categoric să confirme prin semnătură comunicarea ordinului în cau-
ză, în legătură cu ce a fost întocmit prezentul proces-verbal.

Reprezentantul angajatorului       Reprezentantul sindicatelor
_________________________    _________________________
 (semnătura) /numele, prenumele/     (semnătura) /numele, prenumele/
 

Anexa nr. 3
 MODEL 

 ACT nr._____
privind constatarea faptului prezentării salariatului la locul de muncă

în stare de ebrietate alcoolică, narcotică sau toxică

„___”______________20__    ______________________________
         (localitatea) 

Noi, membrii comisiei unităţii_____________________________________________________________,
 (denumirea întreprinderii, instituţiei, organizaţiei)

formate conform art. 76 lit. k) din Codul muncii dintr-un număr egal de reprezentanţi ai angajatorului şi ai sindi-
catelor, am constatat că astăzi, „____” _____________20___, la ora ____________________salariatul subdivi-
ziunii____________________________________________________________________________________ 
     (denumirea subdiviziunii)
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cet. _________________________________________________________________s-a prezentat la locul său
    (numele, prenumele, profesia, funcţia) 
de muncă în stare de ebrietate ________________________________________________________________.
      (se specifică felul de ebrietate: alcoolică, narcotică, toxică)

Faptul prezentării salariatului respectiv în stare de ebrietate la locul lui de muncă din cadrul unităţii se confir-
mă prin următoarele semne: __________________________________________________________________

 (se descriu semnele concrete ce confirmă starea de ebrietate a salariatului)
_________________________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________________,

în legătura cu ce a fost perfectat şi semnat prezentul act.

Reprezentanţii angajatorului    Reprezentanţii sindicatelor

1. _______________________    1. ___________________________
 (semnătura) /numele, prenumele/            (semnătura) /numele, prenumele/
2.______________________     2.___________________________
 (semnătura) /numele, prenumele/            (semnătura) /numele prenumele/
3. _______________________     3. ____________________________ »
(semnătura) /numele, prenumele/           (semnătura) /numele prenumele/
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