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SUMMARY
The present article accomplishes a scientific practical study on the modification of 

individual contracts and highlights the most important subjects regarding the content/
matter of this theme.Initially, the subject is concerned with the notion of changing the 
individual labor contract. Its types and legal aspects, that are produced as a result,are 
highlighted. 

A distinct aspect is dedicated to the changing procedure of the individual labor con-
tract by appealing to judicial practice.In order to understandbetter the matter,examples 
of legal acts, which can be used in practice, are attached.

Executarea contractului individual de 
muncă este guvernată de principiul stabi-
lităţii în muncă, ceea ce presupune că mo-
dificarea şi încetarea acestui contract poate 
interveni numai în condiţiile prevăzute de 
lege. Însă, în timpul executării contractului 
individual de muncă, pot interveni anumite 
situaţii care impun modificarea unor condi-
ţii esenţiale în acest contract.

După cum se arată în literatura de spe-
cialitate, prin modificarea contractului indivi-
dual de muncă se înţelege trecerea salaria-
tului într-un alt loc de muncă sau la o altă 
activitate în mod temporar sau definitiv.1 

Codul Muncii al Republicii Moldova (în 
continuare CM RM) conţine o definiţie legală 
a noţiunii de modificare a contractului indi-
vidual de muncă. Astfel, potrivit art. 68, alin. 
(2) din Codul Muncii al RM, se consideră mo-
dificare a contractului individual de muncă 
orice schimbare sau completare ce se refe-
ră la: durata contractului; specificul muncii 

(condiţii grele, vătămătoare şi (sau) pericu-
loase, introducerea clauzelor specifice con-
form art. 51 din CM al RM etc.); cuantumul 
retribuirii muncii; regimul de muncă şi de 
odihnă; specialitatea, profesia, calificarea, 
funcţia; caracterul înlesnirilor şi modul lor 
de acordare dacă acestea sunt prevăzute în 
contract.

Modificarea contractului individual de 
muncă prin acordul de voinţă al părţilor 
nu cunoaşte restricţii. În acest caz, părţilor 
contractante le revine numai obligaţia de a 
respecta prevederile art. 49, alin. (3) din CM 
al RM, potrivit cărora este interzisă stabilirea 
pentru salariat, prin contractul individual 
de muncă, a unor condiţii sub nivelul celor 
prevăzute de actele normative în vigoare, 
de convenţiile colective şi de contractul co-
lectiv de muncă.

Modificarea unilaterală de către anga-
jator a contractului individual de muncă 
este posibilă în cazuri excepţionale şi doar 
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în condiţiile prevăzute de CM al RM. Obser-
văm însă că, luând în considerare prevede-
rile art. 68, alin. (3) din CM al RM, legislaţia 
muncii nu admite ca modificarea unilatera-
lă a contractului individual de muncă să vi-
zeze clauzele esenţiale ale acestuia (cu alte 
cuvinte, acele clauze care sunt specificate în 
art. 68, alin. (2) din CM al RM).

Atenţionăm asupra faptului că legislaţia 
muncii în vigoare prevede încă o situaţie în 
care poate avea loc modificarea unilaterală 
din iniţiativa angajatorului a contractului in-
dividual de muncă, şi anume: conform art. 
286 din CM al RM, despre modificarea clau-
zelor contractului individual de muncă, an-
gajatorul persoană fizică previne salariatul, 
în formă scrisă, cu cel puţin 14 zile calenda-
ristice înainte. În opinia noastră, toate aces-
te modificări aduse la contractul individual 
de muncă, încheiat cu angajatorul persoană 
fizică, urmează să fie înregistrate, în confor-
mitate cu art. 283, alin. (3), lit. a) din CM al 
RM, la autoritatea administraţiei publice 
locale (care a înregistrat anterior contractul 
de muncă ce a fost supus modificării), care, 
la rândul său, le va remite, ulterior, inspecţi-
ei teritoriale de muncă. 

Clauzele esenţiale ale contractului indi-
vidual de muncă pot fi revizuite doar prin 
acordul de voinţă al părţilor contractante, 
exteriorizat într-un act special (acordul su-
plimentar) semnat de aceştia, care se ane-
xează la contract şi este parte integrantă a 
acestuia.

La examinarea judiciară a litigiului pri-
vind modificarea contractului individual 
de muncă, instanţele de judecată trebuie 
să verifice existenţa acordului adiţional de 
modificare, prezenţa unuia dintre cazurile 
de modificare prevăzute de art. 68, alin. (2) 
din CM al RM, precum şi dacă nu este inci-
dentă vreuna din excepţiile legale de modi-
ficare unilaterală a contractului. După cum 
au menţionat V. Pascari şi N. Clima, aceste 
aspecte nu sunt respectate întotdeauna de 

către instanţele de judecată. De exemplu, 
prin hotărârea Judecătoriei Botanica din 
10.12.2003 s-a dispus încasarea de la SRL 
„L. Moldova” în beneficiul lui B.S. a sumei de 
32082 lei, pentru munca prestată peste ore-
le de program şi în zilele de sărbătoare. Re-
clamantul a susţinut că a avut o înţelegere 
de modificare a contractului individual de 
muncă pentru orele suplimentare presta-
te, fără a prezenta vreun acord adiţional al 
contractului individual de muncă, aşa cum 
prevede art. 68, alin. (1) din CM al RM, care 
trebuie să fie scris şi semnat de către părţi. 
Calculul sumelor litigioase s-a efectuat 
de către o firmă de audit – SRL „C”, în baza 
declaraţiilor reclamantului. Pentru aceste 
motive, hotărârea instanţei de fond a fost 
casată prin decizia Curţii de Apel Chişinău 
din 11.03.2004. În continuare, V. Pascari şi 
N. Clima au menţionat că situaţia existen-
tă în speţă nu s-a referit la una dintre situ-
aţiile expuse în art. 104, alin. (2) din CM al 
RM, când munca suplimentară este permisă 
fără existenţa unui acord de voinţă dintre 
angajator şi salariat. A se vedea pentru dez-
voltări: V. Pascari, N. Clima, Particularităţile 
examinării litigiilor de muncă. În: Manualul 
judecătorului la examinarea pricinilor civile, 
Chişinău, Cartier, 2006, p. 446-447.2

Cazurile de modificare a contractului in-
dividual de muncă pot fi clasificate în func-
ţie de anumite criterii:

1) în raport cu rolul manifestării de voinţă 
a părţilor contractante se pot identifica ur-
mătoarele modalităţi de modificare a con-
tractului individual de muncă:3 

a) modificarea unilaterală a contractului 
individual de muncă ce poate fi iniţiată de 
angajator şi este valabilă fără a fi necesar 
consimţământul salariatului (de exemplu, 
schimbarea temporară a locului şi specificu-
lui muncii); 

b) modificarea convenţională a contrac-
tului individual de muncă ce poate fi opera-
tă din iniţiativa oricărei părţi contractante, 
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însă a cărei valabilitate impune realizarea 
acordului dintre părţile contractante (de 
exemplu, în cazul detaşării salariatului sau 
transferului acestuia la o altă muncă ş. a.);

 c) modificarea în temeiul legii a contrac-
tului individual de muncă determinată de 
modificarea prevederilor legale sau ale con-
tractelor colective de muncă sau convenţi-
ilor colective aplicabile. În asemenea situ-
aţii, modificarea contractului individual de 
muncă operează fără a fi necesare consim-
ţământul angajatorului şi cel al salariatului;

2) după elementul (sau elementele) con-
tractului individual de muncă supus sau, 
respectiv, supuse modificării: a) specificul 
muncii; b) specialitatea, profesia, calificarea, 
funcţia; c) cuantumul retribuirii muncii; d) 
durata contractului individual de muncă; e) 

regimul de muncă şi de odihnă; f ) caracterul 
înlesnirilor şi modul de acordare a lor dacă 
acestea sunt prevăzute în contract;

3) în funcţie de durata măsurii: a) modi-
ficarea temporară a contractului de muncă 
(deplasarea în interes de serviciu, detaşarea 
salariatului la alt loc de muncă); b) modifi-
carea definitivă a contractului de muncă 
(transferul salariatului la o altă muncă per-
manentă);

4) după cum este sau nu nevoie de consim-
ţământul salariatului, în: a) modificarea uni-
laterală a contractului individual de muncă 
(de exemplu, trimiterea salariatului în de-
plasare în interes de serviciu); b) modifica-
rea convenţională a contractului individual 
de muncă (transferul salariatului la o altă 
muncă permanentă).

ACORD SUPLIMENTAR nr. ___
cu privire la modificarea contractului individual de muncă 

nr. __ din __  _________ 20__

___  ___________ 20__                                                                                                     
_______________
                                                                                                                                                    (localitatea)  

Prin prezentul, persoana juridică ________________ în persoana _______________, 
având calitate de angajator, şi salariatul _____________________, călăuzindu-se de 
prevederile art. 68 din Codul Muncii al Republicii Moldova, au convenit de a modifica 
punctele (articolele) 7 şi 9 din contract şi le expun în următoarea redacţie:

„7. Salariatului i se stabileşte durata incompletă a zilei de muncă şi anume: de la ora 
8°° pînă la ora 12°°”;

„9. Retribuirea muncii salariatului se va efectua proporţional timpului efectiv lucrat.”  

ANGAJATOR                                                                             	             SALARIAT
__________________                                                                       __________________
__________________                                                                       __________________
__________________                                                                       __________________

	 L. Ş. 
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În conformitate cu prevederile art. 69, 
alin. (1) din CM al RM, locul de muncă poa-
te fi schimbat temporar de către angajator 
prin deplasarea în interes de serviciu sau 
detaşarea salariatului la alt loc de muncă în 
conformitate cu art. 70 şi 71 din CM al RM.

Deplasarea în interes de serviciu. Co-
roborând dispoziţiile art. 174, alin. (1) din 
CM al RM cu prevederile pct. 10 din Regu-
lamentul cu privire la delegarea salariaţilor 
entităţilor din Republica Moldova, aprobat 
prin Hotărârea Guvernului RM nr. 10/2012,4  
putem concluziona că prin deplasare în inte-

res de serviciu se înţelege delegarea salaria-
tului, conform ordinului (dispoziţiei, decizi-
ei, hotărârii) angajatorului, pe un termen de 
cel mult doi ani – la delegarea peste hotare 
şi 60 de zile calendaristice – în hotarele Re-
publicii Moldova (fără a lua în calcul timpul 
aflării în drum), pentru executarea obliga-
ţiilor de muncă în afara locului de muncă 
permanent (seminare, schimburi de experi-
enţă, şedinţe, ateliere de lucru, procese de 
negocieri, consultări etc.).

Potrivit prevederilor art. 174, alin. (2) din 
CM al RM, călătoriile de serviciu ale salari-

ACORD SUPLIMENTAR nr. ___
cu privire la modificarea contractului individual de muncă 

nr. __ din __  _________ 20__

___  ___________ 20__                                                                                                     
_______________

                                                                                                                                                    (localitatea)  

Societatea cu răspundere limitată _____________, denumită în continuare „Angaja-
tor,” în persoana Administratorului _______________, care activează în baza actelor de 
constituire a societăţii comerciale, pe de o parte, şi dnul (dna) _________________ (bu-
letinul de identitate, seria A, nr. ____________, eliberat la ___ ________  _____, oficiul 
nr. __, codul personal ___________________), denumit în continuare „Salariat,” au în-
cheiat prezentul acord cu privire la următoarele:

1. Punctul [...] din contractul individual de muncă nr. ______ din ___  ________ 200_ 
(în continuare – „Contract”) se expune în următoarea redacţie: 

„ [...].”
2. Prezentul acord suplimentar va intra în vigoare din momentul semnării de către 

părţile contractante.
3. Acordul suplimentar nr. ___ este întocmit în două exemplare. Un exemplar al acor-

dului suplimentar se înmânează salariatului, iar celălalt se păstrează la angajator. 
 

ANGAJATOR                                                                             	             SALARIAT
__________________                                                                       __________________
__________________                                                                       __________________
__________________                                                                       __________________

	 L. Ş. 
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aţilor a căror activitate permanentă are ca-
racter mobil sau ambulant, precum şi înde-
plinirea lucrărilor de prospecţiune, a celor 
geodezice şi topografice pe teren, nu sunt 
considerate deplasări în interes de serviciu 
dacă angajatorul acordă transportul de ser-
viciu necesar.

În conformitate cu pct. 6 din Regulamen-
tul cu privire la delegarea salariaţilor entită-
ţilor din Republica Moldova, delegarea sala-
riatului se efectuează de către conducătorul 
entităţii sau altă persoană împuternicită prin 
aprobarea ordinului, cu indicarea scopului şi 
a termenului delegării, precum şi a ţării gaz-
dă. Delegarea salariatului pe teritoriul Repu-
blicii Moldova se efectuează în baza ordinu-
lui sau a legitimaţiei de deplasare.

În legitimaţia de deplasare se indică: de-
numirea entităţii pe care o reprezintă, nu-
mele, prenumele salariatului, funcţia deţi-
nută, localităţile de destinaţie şi denumirea 
entităţii la care este delegat, scopul şi ter-
menul delegării. În acelaşi timp, observăm 
că în legitimaţia de deplasare se fac menţi-
uni despre plecarea în deplasare, sosirea la 
punctele de destinaţie, plecarea din ele şi 
sosirea la locul de muncă permanent, care 
se autentifică prin ştampilele entităţilor co-
respunzătoare. La delegarea în câteva loca-
lităţi, datele despre sosire şi plecare se fac 
aparte, în fiecare dintre ele.

Nu este obligatorie eliberarea legitima-
ţiei de deplasare în cazul în care salariatul 
revine din deplasare la locul permanent de 
muncă în aceeaşi zi în care a fost delegat. 
Delegarea salariatului în deplasare în aceste 
cazuri se efectuează în baza emiterii ordinu-
lui (dispoziţiei).

În conformitate cu prevederile art. 175 
din CM al RM, salariaţilor deplasaţi în interes 
de serviciu li se garantează menţinerea lo-
cului de muncă (a funcţiei) şi a salariului me-
diu, precum şi compensarea cheltuielilor le-
gate de deplasarea în interes de serviciu. Cu 
alte cuvinte, pe durata deplasării în interes 
de serviciu, salariatul rămâne legat prin ra-

portul juridic de muncă numai cu unitatea 
care a dispus această plecare, nu şi cu unita-
tea la care s-a deplasat salariatul respectiv.

Salariatul trimis în deplasare în interes 
de serviciu urmează să respecte normele 
de disciplină şi de securitate şi sănătate în 
muncă în unitatea în care îşi execută obli-
gaţiile de muncă, dar răspunderea sa dis-
ciplinară poate fi angajată numai faţă de 
angajatorul la care este încadrat salariatul 
în cauză. Pentru prejudiciile cauzate unei 
alte unităţi, în timpul aflării în deplasare în 
interes de serviciu, salariatul vinovat nu va 
răspunde potrivit CM al RM faţă de unitatea 
păgubită, întrucât nu se află în raporturi ju-
ridice de muncă cu aceasta. Putem adăuga 
că, în această situaţie, răspunderea salaria-
tului va fi una de natură civil delictuală şi, ca 
urmare, va putea fi angajată potrivit dreptu-
lui comun, conform art. 1398 din Codul civil 
al Republicii Moldova.

Totodată, se cere relevat faptul că, po-
trivit pct. 14 din Regulamentul cu privire 
la delegarea salariaţilor entităţilor din Re-
publica Moldova, la delegarea persoanei 
care lucrează prin cumul, salariul mediu se 
păstrează la acea entitate care a delegat 
persoana respectivă. În cazul delegării în 
acelaşi timp de la lucrul de bază şi de la cel 
prin cumul, salariul mediu se păstrează la 
ambele funcţii, iar cheltuielile pentru plata 
deplasării se repartizează de comun acord 
între entităţile care îl deleagă.

În ceea ce priveşte regimul timpului de 
muncă în deplasare, menţionăm că asupra 
salariaţilor aflaţi în deplasare se extinde re-
gimul timpului de lucru şi de odihnă al ace-
lor entităţi în care ei sunt delegaţi. La întoar-
cerea din deplasare, în locul zilelor de odih-
nă nefolosite în timpul deplasării, acestora 
nu li se acordă alte zile de odihnă (pct. 12 
din Regulamentul cu privire la delegarea sa-
lariaţilor entităţilor din Republica Moldova).

Dacă salariatul este delegat pentru a 
lucra şi în zilele de odihnă sau sărbătoare, 
compensarea pentru lucrul în aceste zile se 
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efectuează în conformitate cu legislaţia în 
vigoare.

În cazul în care, conform ordinului con-
ducătorului, salariatul pleacă în deplasare 
în zi de odihnă, la întoarcerea din deplasare 
acestuia i se acordă, în modul stabilit, o altă 
zi de odihnă.

Chestiunea ce ţine de prezentarea la lu-
cru în ziua plecării în deplasare sau în ziua 
sosirii se soluţionează de comun acord cu 
conducătorul.

În conformitate cu art. 176, alin. (1) din 
CM al RM, în cazul deplasării în interes de 
serviciu, angajatorul este obligat să com-
penseze salariatului: a) cheltuielile de călă-
torie tur-retur; b) cheltuielile de cazare; c) 
diurna; d) alte cheltuieli ce ţin de deplasare.

Modul şi mărimea compensării cheltu-
ielilor legate de deplasările în interes de 
serviciu au fost statuate prin Regulamentul 
cu privire la delegarea salariaţilor entităţilor 
din Republica Moldova, aprobat prin Hotă-
rârea Guvernului RM nr. 10/2012. Mai mult, 
unităţile cu autonomie financiară pot stabili 
în contractul colectiv de muncă mărimi spo-
rite ale acestor compensaţii.

Din caracteristica generală a deplasării în 
interes de serviciu, putem notifica următoa-
rele elemente definitorii ale acesteia.

1. Deplasarea în interes de serviciu este 
o măsură obligatorie luată prin dispoziţia 
conducătorului unităţii, astfel încât refuzul 
neîntemeiat al salariatului de a pleca în de-
plasare reprezintă o încălcare a disciplinei 
de muncă.

2. Deplasarea în interes de serviciu se 
dispune pe o anumită durată de timp. Într-
adevăr, luând în considerare reglementările 
existente, această măsură poate fi dispusă 
pe un termen de cel mult doi ani – la dele-
garea peste hotare şi 60 de zile calendaristi-
ce – în hotarele Republicii Moldova.

3. În cazul deplasării în interes de servi-
ciu, elementul contractului de muncă supus 
modificării este locul de muncă permanent 
(obişnuit). Astfel, deplasarea se poate realiza 

în cadrul aceleiaşi unităţi, la o unitate com-
ponentă sau subunitate ori la o altă unita-
te, în aceeaşi sau în altă localitate. Esenţial 
pentru deplasarea în interes de serviciu este 
ca locul în care aceasta se dispune să nu fie 
locul de muncă permanent (obişnuit).

Nu se admite trimiterea în deplasare în 
interes de serviciu a următoarelor categorii 
de salariaţi:

- persoanele cărora deplasarea le este 
contraindicată conform certificatului medi-
cal (art. 249, alin. (1) din CM al RM);

- salariaţii în vârstă de până la 18 ani, cu 
excepţia salariaţilor din instituţiile audiovi-
zualului, din teatre, circuri, organizaţii cine-
matografice, teatrale şi concertistice, pre-
cum şi din cele ale sportivilor profesionişti 
(art. 256 din CM al RM).

În conformitate cu art. 249, alin. (2) din 
CM al RM, invalizii de gradul I şi II, femeile 
gravide, femeile aflate în concediul post-
natal, părinţii singuri care au copii în vârstă 
de până la 14 ani, salariaţii care au copii în 
vârstă de până la 6 ani sau copii invalizi, 
persoanele care îmbină concediile pentru 
îngrijirea copilului, prevăzute la art. 126 şi 
127,  alin. (2) CM al RM, cu munca, precum şi 
salariaţii care îngrijesc de un membru al fa-
miliei bolnav, în baza certificatului medical, 
pot fi trimişi în deplasare numai cu acordul 
lor scris. Totodată, angajatorul este obligat 
să informeze în scris salariaţii menţionaţi 
despre dreptul lor de a refuza plecarea în 
deplasare.

Detaşarea. Potrivit prevederilor art. 71-
72 din CM al RM, detaşarea poate fi definită 
ca o schimbare temporară a locului de mun-
că (iar în unele cazuri şi a specificului mun-
cii) dispusă de către angajator, cu acordul 
în scris al salariatului, şi încadrarea acestuia 
din urmă la o altă unitate în scopul execută-
rii unor lucrări în interesul acesteia.

Detaşarea salariatului se prezintă ca o 
operaţiune tehnico-juridică complexă care 
se particularizează prin următoarele aspecte:

- ca natură juridică, detaşarea salariatu-
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lui reprezintă o cesiune a contractului indi-
vidual de muncă, cu clauza retrocesiunii.5  
Aşadar, detaşarea are ca efect constituirea 
unor raporturi juridice triunghiulare la care 
participă: unitatea care a dispus detaşarea 
(unitatea cedentă), unitatea la care va lucra 
salariatul (unitatea cesionară) şi salariatul 
detaşat. Detaşarea nu se dispune în cadrul 
aceleiaşi unităţi, de la o subdiviziune (filială, 
reprezentanţă) la alta, ci pentru a fi înfăp-
tuită o asemenea operaţiune este necesară 
solicitarea expresă din partea altei unităţi 
decât cea la care este angajat salariatul;

- detaşarea poate fi dispusă numai cu 
acordul scris al salariatului pentru o perioa-
dă de, cel mult, un an. În caz de necesitate, 
perioada detaşării poate fi prelungită, prin 
acordul părţilor, cu încă, cel mult, un an. În 
conformitate cu art. 302, alin. (2) din CM al 
RM, durata maximă a detaşării salariaţilor 
din cadrul misiunilor diplomatice şi al ofici-
ilor consulare ale Republicii Moldova con-
stituie pentru şefii misiunilor diplomatice şi 
ai oficiilor consulare 4 ani, iar pentru ceilalţi 
salariaţi detaşaţi – 3 ani;

- detaşarea salariatului presupune sus-
pendarea contractului individual de muncă, 
încheiat de către acesta cu unitatea ceden-
tă, în temeiul art. 77, lit. e¹) din CM al RM. 
În consecinţă, salariatul detaşat încheie un 
contract individual de muncă pe o durată 
determinată cu unitatea cesionară;

- prin detaşare se poate modifica şi spe-
cificul muncii, dar numai cu acordul scris al 
salariatului;

- detaşarea salariatului presupune în toa-
te cazurile trimiterea temporară a acestuia 
la un alt angajator pentru executarea unor 
sarcini ale acestuia;

- salariatul detaşat face parte pe durata 
detaşării din colectivul de muncă al unităţii 
cesionare, subordonându-se acesteia. Po-
trivit pct. 22 din Hotărârea Plenului Curţii 
Supreme de Justiţie a RM nr. 12 „Cu privire 
la practica judiciară a examinării litigiilor 
care apar în cadrul încheierii, modificării şi 

încetării contractului individual de muncă” 
din 03.10.2005, puterea disciplinară faţă de 
salariat se exercită, de regulă, de către uni-
tatea la care acesta este detaşat, cu excepţia 
încetării contractului individual de muncă;

- salariatul detaşat beneficiază de o pro-
tecţie socială sporită. Astfel, el are dreptul la 
compensarea cheltuielilor de transport şi a 
celor de cazare, precum şi la o indemniza-
ţie specială în conformitate cu legislaţia în 
vigoare, cu contractul colectiv şi (sau) cu 
cel individual de muncă. De asemenea, ob-
servăm că, potrivit art. 72, alin. (2) din CM 
al RM, dacă, la noul loc de muncă, condiţiile 
de salarizare sau timpul de odihnă diferă de 
cele de care beneficia salariatul la unitatea 
care a dispus detaşarea, salariatului i se vor 
aplica condiţiile mai favorabile.

În conformitate cu art. 72, alin. (1) din CM 
al RM, salarizarea, în caz de detaşare, va fi 
efectuată de unitatea la care va lucra salari-
atul. În cazul în care aceasta se află în impo-
sibilitate de plată, obligaţia de retribuire a 
muncii prestate revine unităţii care a dispus 
detaşarea cu dreptul la acţiune de regres 
împotriva unităţii în care a fost detaşat sa-
lariatul.

Salariatul detaşat poartă răspundere 
materială faţă de unitatea la care este deta-
şat pentru prejudiciul material cauzat în le-
gătură cu prestarea muncii în perioada de-
taşării conform art. 333-347 din CM al RM. În 
mod corespunzător, această unitate poartă 
răspunderea materială pentru prejudiciul 
cauzat celui detaşat, precum şi faţă de terţi, 
pentru daunele produse prin faptele salari-
atului, în legătură cu munca prestată.

Modul obişnuit de încetare a detaşării 
este expirarea duratei pe care a fost dispu-
să. La împlinirea termenului, raportul juridic 
de muncă dintre salariatul detaşat şi unita-
tea cesionară încetează, persoana în cauză 
revenind la unitatea cedentă în funcţia şi cu 
salariul avut anterior. Totodată, observăm 
că detaşarea salariatului poate înceta şi în 
alte cazuri, cum ar fi: revocarea detaşării de 
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către unitatea cedentă; desfacerea contrac-
tului individual de muncă din iniţiativa sala-
riatului (demisia), operaţiune ce presupune 
preavizarea de către salariatul detaşat atât a 
unităţii cesionare cât şi a celei cedente con-
form art. 85 alin. (1), (2) şi (4¹) din CM al RM; 
desfacerea contractului individual de mun-
că din iniţiativa angajatorului cesionar con-
form prevederilor art. 86 din Codul Muncii 
al Republicii Moldova, dar menţionăm că o 
astfel de măsură va avea drept consecinţă 
doar încetarea detaşării, fără a afecta con-
tractul individual de muncă încheiat cu uni-
tatea cedentă.

Schimbarea temporară a locului şi speci-
ficului muncii. În legislaţia muncii se aplică 
o regulă generală, potrivit căreia angaja-
torul nu are dreptul să ceară salariatului 
efectuarea unei munci care nu este stipu-
lată în contractul individual de muncă. Dar 
această regulă, expusă în art. 50 din Codul 
Muncii al Republicii Moldova, cunoaşte şi 
anumite excepţii. Astfel, în conformitate cu 
prevederile art. 73 din CM al RM, angajato-
rul poate schimba temporar, pe o perioadă 
de, cel mult, o lună, locul şi specificul mun-
cii salariatului fără consimţământul acestu-
ia şi fără operarea modificărilor respective 
în contractul individual de muncă în ur-
mătoarele cazuri: a) la efectuarea lucrărilor 
necesare pentru apărarea ţării, pentru pre-
întâmpinarea unei avarii de producţie ori 
pentru înlăturarea consecinţelor unei avarii 
de producţie sau a unei calamităţi naturale; 
b) la efectuarea lucrărilor necesare înlătură-
rii unor situaţii care ar putea periclita buna 
funcţionare a serviciilor de aprovizionare 
cu apă şi energie electrică, de canalizare, 
poştale, de telecomunicaţii şi informatică, 
a căilor de comunicaţie şi a mijloacelor de 
transport în comun, a instalaţiilor de distri-
buire a combustibilului.

Observăm că modificarea unilaterală 
(din iniţiativa angajatorului) a locului şi spe-
cificului muncii se admite: 

- temporar, întrucât această măsură nu 
poate fi luată pe un termen mai mare de o 
lună;

- numai în cazuri excepţionale, expuse în 
art. 104, alin. (2), lit. a) şi b) din CM al RM.

Schimbarea locului şi specificului muncii 
în cazurile menţionate nu va implica modifi-
carea contractului individual de muncă.

Dacă situaţia excepţională, prevăzută de 
textul legal, durează mai mult de o lună, iar 
salariatul nu este de acord cu prelungirea 
prestării muncii necorespunzătoare cu cea 
indicată în contractul de muncă şi (sau) cu 
locul efectuării acesteia, angajatorul este 
obligat să repună salariatul în condiţiile de 
muncă indicate în contract (pct. 18 din Ho-
tărârea Plenului CSJ nr. 12 din 03.10.2005).

Transferul salariatului la o altă muncă 
permanentă. Transferul salariatului la o altă 
muncă permanentă constituie o modalita-
te de modificare cu caracter permanent a 
locului muncii, realizată fie în interesul ser-
viciului, fie la cererea salariatului, prin tre-
cerea la o altă muncă permanentă în cadrul 
aceleiaşi unităţi, cu modificarea contractului 
individual de muncă conform art. 68 din CM 
al RM, precum şi angajarea prin transferare 
la o muncă permanentă la o altă unitate ori 
transferarea într-o altă localitate împreună 
cu unitatea. În toate aceste situaţii, transfe-
rul salariatului la o altă muncă permanentă 
operează numai în temeiul unui acord scris 
al părţilor. Mai mult, părţile contractante 
vor opera modificările necesare în contrac-
tul individual de muncă conform art. 68 din 
CM al RM, în temeiul ordinului (dispoziţiei, 
deciziei, hotărârii) emis de angajator care se 
aduce la cunoştinţa salariatului, sub semnă-
tură, în termen de 3 zile lucrătoare.
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O R D I N  nr. __
din __  _______________ 200_

Cu privire la transferul salariatului
la o altă muncă permanentă în cadrul
aceleiaşi unităţi

Dnul Ion Vasiliev se transferă, cu acordul acestuia, din funcţia de jurisconsult în 
funcţia de şef al serviciului resurse umane, cu un salariu lunar de ______ lei, cu începere 
de la ___  ________ 20__.

Temei:  Acordul suplimentar la contractul individual de muncă nr. _ din ___  _____ 20__;
acordul organizaţiei sindicale primare.*

Am luat cunoştinţă de conţinutul ordinului:            
	 _____________________________
		  (semnătura salariatului)  

	 _____________________________
      	 (semnătura şefului Secţiei resurse umane)  

Conducătorul unităţii,  
(directorul SRL sau SA, managerul-şef 			   ________________________
al întreprinderii de stat ş. a.) 	 				     (semnătura)

* Conform art. 33, alin. (2) din Legea sindicatelor, transferarea la alt lucru a persoanei, 
alese în componenţa organului sindical şi neeliberate de la locul de muncă de bază, se face 
cu consimţământul organului al cărui membru este, respectându-se şi alte prevederi stabilite 
de legislaţie şi de contractul colectiv de muncă.

Potrivit dispoziţiilor pct. 41 din Regula-
mentul privind completarea, păstrarea şi 
evidenţa carnetului de muncă, transferul 
salariatului la o altă muncă permanentă în 
cadrul aceleiaşi unităţi se perfectează în 
acelaşi mod ca şi angajarea la lucru.

În conformitate cu art. 74, alin. (2) din CM 
al RM, salariatul care, conform certificatului 
medical, necesită acordarea unei munci mai 
uşoare urmează a fi transferat, cu consim-
ţământul scris al acestuia, la o altă muncă, 

care nu-i este contraindicată. Dacă salaria-
tul refuză acest transfer, contractul indivi-
dual de muncă se desface în conformitate 
cu prevederile art. 86, alin. (1), lit. x) din CM 
al RM, în legătură cu refuzul salariatului de a 
fi transferat la o altă muncă pentru motive 
de sănătate, conform certificatului medical. 

În cazul în care un loc de muncă cores-
punzător lipseşte, contractul individual de 
muncă va fi desfăcut în temeiul art. 86, alin. 
(1), lit. d) din CM al RM, în legătură cu con-
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statarea faptului că salariatul nu corespun-
de funcţiei deţinute sau muncii prestate din 
cauza stării de sănătate, în conformitate cu 
certificatul medical.

Legislaţia română nu reglementează ex-
pres transferul salariatului (cesiune conven-
ţională definitivă a contractului individual 
de muncă), însă aceasta nu înseamnă şi 
interzicerea sa cu titlu general. Potrivit au-
torului român Şerban Beligrădeanu,6 „astfel 
fiind, chiar nereglementat în Codul muncii, 
şi în prezent transferul salariatului se poate 
legal efectua, sub dubla condiţie a existen-
ţei acordului neechivoc al tuturor celor trei 
părţi implicate (angajatorul cedent, angaja-
torul cesionar, salariatul în cauză) şi a stric-
tei respectări a dispoziţiilor art. 38 din Co-
dul muncii,” potrivit căruia salariaţii nu pot 
renunţa la drepturile ce le sunt recunoscute 
prin lege. În acest context menționăm că ar-
ticolul 38 din Codul muncii al României in-
stituie o limitare a exerciţiului libertăţii con-
tractuale, în scopul protecţiei salariaţilor. 

Astfel, legiuitorul român statuează că 
salariaţii nu pot renunţa la drepturile ce le 
sunt recunoscute prin lege. Orice tranzacţie 
prin care se urmăreşte renunţarea la drep-
turile recunoscute de lege salariaţilor sau 
limitarea acestor drepturi este lovită de nu-
litate.

În cazul în care prin proiectatul transfer 
nu se poate respecta această a doua con-
diţie (de exemplu, s-ar reduce salariul de 
bază avut anterior), legal transferul respec-
tiv nu poate să fie efectuat, ci urmează ca, în 
prealabil, să aibă loc încetarea contractului 
individual de muncă (prin acordul părţilor 
sau prin demisie) urmată de o încheiere a 
unui nou contract individual de muncă cu 
cel care ar fi trebuit să fi fost angajatorul ce-
sionar.7 

Conform art. 65, alin. (3) din CM al RM, la 
transferarea salariatului la o altă muncă, an-
gajatorul este obligat: a) să-l pună la curent 
cu munca care i se încredinţează, cu condi-
ţiile de muncă, cu drepturile şi obligaţiile 

sale; b) să-i aducă la cunoştinţă regulamen-
tul intern al unităţii şi contractul colectiv de 
muncă; c) să-l familiarizeze cu tehnica secu-
rităţii, igiena muncii, măsurile de securitate 
antiincendiară şi cu alte reguli de protecţie 
a muncii.

În conformitate cu pct. 23 din Hotărârea 
Plenului CSJ nr. 12 din 03.10.2005, transfe-
rul salariatului la o altă muncă permanentă 
(sub aspectul unităţii la care se va efectua 
munca) poate fi de 2 tipuri: transferul la o 
altă muncă permanentă în cadrul aceleiaşi 
unităţi şi transferul la o muncă permanen-
tă la o altă unitate. Observăm, în acest sens, 
că transferul salariatului la o muncă per-
manentă la o altă unitate se realizează prin 
două operaţiuni:

a) concedierea salariatului de la prima 
unitate în baza art. 86, alin. (1), lit. u) din CM 
(în legătură cu transferarea salariatului la o 
altă unitate cu acordul celui transferat şi al 
ambilor angajatori);

b) încheierea unui nou contract individu-
al de muncă între salariat şi a doua unitate 
şi emiterea de către conducătorul acesteia a 
ordinului (dispoziţiei, deciziei, hotărârii) de 
angajare.

Transferul salariatului într-o altă locali-
tate, în cadrul aceleiaşi unităţi, se va realiza 
numai în cazul mutării (dislocării) unităţii în 
altă localitate şi numai cu acordul scris al sa-
lariatului, iar în cazul refuzului exprimat de 
salariat pentru transfer, acesta va fi concedi-
at în baza art. 86, alin. (1), lit. y) din CM al RM.

În conformitate cu prevederile art. 74, 
alin. (4) din CM, nu se consideră transfer şi 
nu necesită consimţământul salariatului 
permutarea lui în cadrul aceleiaşi unităţi la 
un alt loc de muncă, în altă subdiviziune a 
unităţii situate în aceeaşi localitate, însărci-
narea de a îndeplini lucrul la un alt meca-
nism ori agregat în limitele specialităţii, ca-
lificării sau funcţiei specificate în contractul 
individual de muncă.

În opinia noastră, permutarea salariatu-
lui se diferenţiază de transferul acestuia la 
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O R D I N  nr. __
din __  _______________ 20__

	 Cu privire la permutarea salariatului

 Salariatul __________________________________   este  permutat  de  la secţia de 	
	              (numele de familie, prenumele, funcţia de muncă) 

producţie nr.____  la secţia de producţie nr. ___, începând cu ___  __________ 20__.

Am luat cunoştinţă de conţinutul ordinului:            
	 _____________________________
		  (semnătura salariatului)  
	 _____________________________
      	(semnătura şefului Secţiei resurse umane)  

Conducătorul unităţii,  
(directorul SRL sau SA, managerul-şef 			   ________________________
al întreprinderii de stat ş. a.) 	 				     (semnătura)

o altă muncă permanentă prin următoarele 
aspecte:

- transferul salariatului implică, în toate 
cazurile, schimbarea funcţiei de muncă (de 
exemplu, iniţial salariatul a fost angajat în 
funcţia de jurist, iar, ulterior, a fost transferat 
în funcţia de şef al secţiei resurse umane). 
În cazul permutării, funcţia de muncă a sa-
lariatului rămâne neschimbată, cum ar fi în 
cazul în care şoferul unităţii a fost permutat 
de la automobilul de marcă VAZ la altul de 
marcă BMW;

- permutarea poate fi dispusă, din punct 
de vedere teritorial, doar în limitele uneia şi 
aceleiaşi localităţi, pe când transferul salari-
atului poate fi realizat (cu condiţia că există 
un acord din partea salariatului) şi în altă lo-
calitate.

Semnificaţia juridică a unei asemenea 

distincţii rezidă în faptul că, spre deosebire 
de permutarea salariatului, transferul aces-
tuia la o altă muncă poate fi operat numai 
în baza unui acord scris al părţilor.

În caz de permutare, angajatorul emite 
un ordin (dispoziţie, decizie, hotărâre) care 
se aduce la cunoştinţa salariatului, sub sem-
nătură, în termen de 3 zile lucrătoare.

În conformitate cu art. 164 din CM al RM, 
în cazul în care salariatul este permutat sau 
transferat la o altă muncă permanentă cu 
retribuţie mai mică în cadrul aceleiaşi uni-
tăţi sau într-o altă localitate împreună cu 
unitatea, conform art. 74, alin. (1) din CM al 
RM, acestuia i se menţine salariul mediu de 
la locul de muncă precedent timp de o lună 
din ziua permutării (transferării), cu respec-
tarea prealabilă a prevederilor art. 68 din 
CM al RM.
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