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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.

Adistinct 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
munca este guvernata de principiul stabi-
litatii In munca, ceea ce presupune ca mo-
dificarea si incetarea acestui contract poate
interveni numai in conditiile prevazute de
lege. Ins3, in timpul executarii contractului
individual de munca, pot interveni anumite
situatii care impun modificarea unor condi-
tii esentiale in acest contract.

Dupa cum se arata in literatura de spe-
cialitate, prin modificarea contractului indivi-
dual de munca se intelege trecerea salaria-
tului intr-un alt loc de munca sau la o alta
activitate in mod temporar sau definitiv.!

Codul Muncii al Republicii Moldova (in
continuare CM RM) contine o definitie legala
a notiunii de modificare a contractului indi-
vidual de munca. Astfel, potrivit art. 68, alin.
(2) din Codul Muncii al RM, se considera mo-
dificare a contractului individual de munca
orice schimbare sau completare ce se refe-
ra la: durata contractului; specificul muncii

(conditii grele, vatamatoare si (sau) pericu-
loase, introducerea clauzelor specifice con-
form art. 51 din CM al RM etc.); cuantumul
retribuirii muncii; regimul de munca si de
odihna; specialitatea, profesia, calificarea,
functia; caracterul inlesnirilor si modul lor
de acordare daca acestea sunt prevazute in
contract.

Modificarea contractului individual de
munca prin acordul de vointa al partilor
nu cunoaste restrictii. In acest caz, partilor
contractante le revine numai obligatia de a
respecta prevederile art. 49, alin. (3) din CM
al RM, potrivit carora este interzisa stabilirea
pentru salariat, prin contractul individual
de munca, a unor conditii sub nivelul celor
prevazute de actele normative in vigoare,
de conventiile colective si de contractul co-
lectivde munca.

Modificarea unilaterald de catre anga-
jator a contractului individual de munca
este posibila in cazuri exceptionale si doar
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in conditiile prevazute de CM al RM. Obser-
vam insa cd, luand in considerare prevede-
rile art. 68, alin. (3) din CM al RM, legislatia
muncii nu admite ca modificarea unilatera-
Ia a contractului individual de munca sa vi-
zeze clauzele esentiale ale acestuia (cu alte
cuvinte, acele clauze care sunt specificate in
art. 68, alin. (2) din CM al RM).

Atentionam asupra faptului ca legislatia
muncii in vigoare prevede inca o situatie in
care poate avea loc modificarea unilaterala
din initiativa angajatorului a contractului in-
dividual de munca, si anume: conform art.
286 din CM al RM, despre modificarea clau-
zelor contractului individual de munca, an-
gajatorul persoana fizica previne salariatul,
in forma scrisa, cu cel putin 14 zile calenda-
ristice inainte. In opinia noastra, toate aces-
te modificari aduse la contractul individual
de munca, incheiat cu angajatorul persoana
fizica, urmeaza sa fie inregistrate, in confor-
mitate cu art. 283, alin. (3), lit. a) din CM al
RM, la autoritatea administratiei publice
locale (care a inregistrat anterior contractul
de munca ce a fost supus modificarii), care,
la randul sau, le va remite, ulterior, inspecti-
ei teritoriale de munca.

Clauzele esentiale ale contractului indi-
vidual de munca pot fi revizuite doar prin
acordul de vointa al partilor contractante,
exteriorizat intr-un act special (acordul su-
plimentar) semnat de acestia, care se ane-
xeaza la contract si este parte integranta a
acestuia.

La examinarea judiciara a litigiului pri-
vind modificarea contractului individual
de munca, instantele de judecata trebuie
sa verifice existenta acordului aditional de
modificare, prezenta unuia dintre cazurile
de modificare prevdazute de art. 68, alin. (2)
din CM al RM, precum si daca nu este inci-
denta vreuna din exceptiile legale de modi-
ficare unilaterala a contractului. Dupa cum
au mentionat V. Pascari si N. Clima, aceste
aspecte nu sunt respectate intotdeauna de

catre instantele de judecata. De exemplu,
prin hotdrarea Judecatoriei Botanica din
10.12.2003 s-a dispus incasarea de la SRL
,L. Moldova”in beneficiul lui B.S. a sumei de
32082 lei, pentru munca prestata peste ore-
le de program si in zilele de sarbatoare. Re-
clamantul a sustinut cd a avut o intelegere
de modificare a contractului individual de
munca pentru orele suplimentare presta-
te, fara a prezenta vreun acord aditional al
contractului individual de munca, asa cum
prevede art. 68, alin. (1) din CM al RM, care
trebuie sa fie scris si semnat de catre parti.
Calculul sumelor litigioase s-a efectuat
de catre o firma de audit - SRL ,,C’, in baza
declaratiilor reclamantului. Pentru aceste
motive, hotararea instantei de fond a fost
casata prin decizia Curtii de Apel Chisinau
din 11.03.2004. in continuare, V. Pascari si
N. Clima au mentionat ca situatia existen-
ta in spetd nu s-a referit la una dintre situ-
atiile expuse in art. 104, alin. (2) din CM al
RM, cand munca suplimentara este permisa
fara existenta unui acord de vointa dintre
angajator si salariat. A se vedea pentru dez-
voltari: V. Pascari, N. Clima, Particularitatile
examinarii litigiilor de munca. in: Manualul
judecatorului la examinarea pricinilor civile,
Chisindu, Cartier, 2006, p. 446-447 2

Cazurile de modificare a contractului in-
dividual de munca pot fi clasificate in func-
tie de anumite criterii:

1) in raport cu rolul manifestdrii de vointa
a pdrtilor contractante se pot identifica ur-
matoarele modalitati de modificare a con-
tractului individual de munca:?

a) modificarea unilaterala a contractului
individual de munca ce poate fi initiata de
angajator si este valabila fara a fi necesar
consimtamantul salariatului (de exemplu,
schimbarea temporara a locului si specificu-
lui muncii);

b) modificarea conventionald a contrac-
tului individual de munca ce poate fi opera-
ta din initiativa oricarei parti contractante,
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insa a carei valabilitate impune realizarea
acordului dintre partile contractante (de
exemplu, in cazul detasarii salariatului sau
transferului acestuia la o alta munca s. a.);
¢) modificarea in temeiul legii a contrac-
tului individual de munca determinata de
modificarea prevederilor legale sau ale con-
tractelor colective de munca sau conventi-
ilor colective aplicabile. in asemenea situ-
atii, modificarea contractului individual de
munca opereaza fara a fi necesare consim-
tamantul angajatorului si cel al salariatului;
2) dupd elementul (sau elementele) con-
tractului individual de muncd supus sau,
respectiv, supuse modificdrii: a) specificul
muncii; b) specialitatea, profesia, calificarea,
functia; ¢) cuantumul retribuirii muncii; d)
durata contractului individual de munca; e)

regimul de munca si de odihna; f) caracterul
inlesnirilor si modul de acordare a lor daca
acestea sunt prevdzute in contract;

3) in functie de durata madsurii: a) modi-
ficarea temporara a contractului de munca
(deplasarea in interes de serviciu, detasarea
salariatului la alt loc de munca); b) modifi-
carea definitiva a contractului de munca
(transferul salariatului la o altda munca per-
manenta);

4) dupd cum este sau nu nevoie de consim-
tamantul salariatului, in: a) modificarea uni-
laterald a contractului individual de munca
(de exemplu, trimiterea salariatului in de-
plasare in interes de serviciu); b) modifica-
rea conventionala a contractului individual
de munca (transferul salariatului la o alta
munca permanenta).

nr. __din__

20__

Prin prezentul, persoana juridica

ACORD SUPLIMENTARnNr. ___
cu privire la modificarea contractului individual de munca

20__

(localitatea)

in persoana ,

avand calitate de angajator, si salariatul

8°° pind la ora 12°°";

ANGAJATOR

LS.

, calauzindu-se de

prevederile art. 68 din Codul Muncii al Republicii Moldova, au convenit de a modifica
punctele (articolele) 7 si 9 din contract si le expun in urmatoarea redactie:
,7. Salariatului i se stabileste durata incompleta a zilei de munca si anume: de la ora

,9. Retribuirea muncii salariatului se va efectua proportional timpului efectiv lucrat.”

SALARIAT
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nr. _din__

Societatea cu raspundere limitata

ACORD SUPLIMENTARNr. ___
cu privire la modificarea contractului individual de munca

20__

20__

(localitatea)

, denumita in continuare ,Angaja-

tor” in persoana Administratorului

, care activeaza in baza actelor de

letinul de identitate, seria A, nr.
nr. __, codul personal

constituire a societatii comerciale, pe de o parte, si dnul (dna)

(bu-
, eliberat la , oficiul
), denumit in continuare ,Salariat,” au in-

o ]

partile contractante.

ANGAJATOR

LS.

cheiat prezentul acord cu privire la urmatoarele:
1. Punctul [...] din contractul individual de munca nr.
(in continuare —,Contract”) se expune in urmatoarea redactie:

2. Prezentul acord suplimentar va intra in vigoare din momentul semnarii de catre

3. Acordul suplimentar nr. este intocmit in doua exemplare. Un exemplar al acor-
dului suplimentar se inmaneaza salariatului, iar celalalt se pastreaza la angajator.

din

200_

SALARIAT

in conformitate cu prevederile art. 69,
alin. (1) din CM al RM, locul de munca poa-
te fi schimbat temporar de catre angajator
prin deplasarea in interes de serviciu sau
detasarea salariatului la alt loc de munca in
conformitate cu art. 70 si 71 din CM al RM.

Deplasarea in interes de serviciu. Co-
roborand dispozitiile art. 174, alin. (1) din
CM al RM cu prevederile pct. 10 din Regu-
lamentul cu privire la delegarea salariatilor
entitatilor din Republica Moldova, aprobat
prin Hotararea Guvernului RM nr. 10/2012,*
putem concluziona ca prin deplasare in inte-

res de serviciu se intelege delegarea salaria-
tului, conform ordinului (dispozitiei, decizi-
ei, hotdrarii) angajatorului, pe un termen de
cel mult doi ani - la delegarea peste hotare
si 60 de zile calendaristice — in hotarele Re-
publicii Moldova (fara a lua in calcul timpul
aflarii in drum), pentru executarea obliga-
tiilor de munca in afara locului de munca
permanent (seminare, schimburi de experi-
enta, sedinte, ateliere de lucru, procese de
negocieri, consultari etc.).

Potrivit prevederilor art. 174, alin. (2) din
CM al RM, calatoriile de serviciu ale salari-
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atilor a caror activitate permanenta are ca-
racter mobil sau ambulant, precum si inde-
plinirea lucrarilor de prospectiune, a celor
geodezice si topografice pe teren, nu sunt
considerate deplasari in interes de serviciu
daca angajatorul acorda transportul de ser-
viciu necesar.

In conformitate cu pct. 6 din Regulamen-
tul cu privire la delegarea salariatilor entita-
tilor din Republica Moldova, delegarea sala-
riatului se efectueaza de cdtre conducatorul
entitatii sau alta persoana imputernicita prin
aprobarea ordinului, cu indicarea scopului si
a termenului delegarii, precum si a tarii gaz-
da. Delegarea salariatului pe teritoriul Repu-
blicii Moldova se efectueaza in baza ordinu-
lui sau a legitimatiei de deplasare.

In legitimatia de deplasare se indica: de-
numirea entitatii pe care o reprezinta, nu-
mele, prenumele salariatului, functia deti-
nutd, localitatile de destinatie si denumirea
entitatii la care este delegat, scopul si ter-
menul delegarii. In acelasi timp, observam
ca in legitimatia de deplasare se fac menti-
uni despre plecarea in deplasare, sosirea la
punctele de destinatie, plecarea din ele si
sosirea la locul de munca permanent, care
se autentifica prin stampilele entitdtilor co-
respunzdtoare. La delegarea in cateva loca-
litdti, datele despre sosire si plecare se fac
aparte, in fiecare dintre ele.

Nu este obligatorie eliberarea legitima-
tiei de deplasare in cazul in care salariatul
revine din deplasare la locul permanent de
munca in aceeasi zi in care a fost delegat.
Delegarea salariatului in deplasare in aceste
cazuri se efectueaza in baza emiterii ordinu-
lui (dispozitiei).

In conformitate cu prevederile art. 175
din CM al RM, salariatilor deplasati in interes
de serviciu li se garanteaza mentinerea lo-
cului de munca (a functiei) si a salariului me-
diu, precum si compensarea cheltuielilor le-
gate de deplasarea in interes de serviciu. Cu
alte cuvinte, pe durata deplasarii in interes
de serviciu, salariatul ramane legat prin ra-

portul juridic de munca numai cu unitatea
care a dispus aceasta plecare, nu si cu unita-
tea la care s-a deplasat salariatul respectiv.

Salariatul trimis in deplasare in interes
de serviciu urmeaza sa respecte normele
de disciplina si de securitate si sanatate in
munca in unitatea in care isi executa obli-
gatiile de munca, dar raspunderea sa dis-
ciplinard poate fi angajata numai fata de
angajatorul la care este incadrat salariatul
in cauza. Pentru prejudiciile cauzate unei
alte unitati, in timpul aflarii in deplasare in
interes de serviciu, salariatul vinovat nu va
raspunde potrivit CM al RM fata de unitatea
pagubitd, intrucat nu se afla in raporturi ju-
ridice de munca cu aceasta. Putem adauga
cd, in aceasta situatie, raspunderea salaria-
tului va fi una de natura civil delictuala si, ca
urmare, va putea fi angajata potrivit dreptu-
lui comun, conform art. 1398 din Codul civil
al Republicii Moldova.

Totodata, se cere relevat faptul ca, po-
trivit pct. 14 din Regulamentul cu privire
la delegarea salariatilor entitatilor din Re-
publica Moldova, la delegarea persoanei
care lucreaza prin cumul, salariul mediu se
pastreaza la acea entitate care a delegat
persoana respectiva. in cazul delegarii in
acelasi timp de la lucrul de baza si de la cel
prin cumul, salariul mediu se pastreaza la
ambele functii, iar cheltuielile pentru plata
deplasarii se repartizeaza de comun acord
intre entitatile care il deleaga.

in ceea ce priveste regimul timpului de
munca in deplasare, mentionam ca asupra
salariatilor aflati in deplasare se extinde re-
gimul timpului de lucru si de odihna al ace-
lor entitati in care ei sunt delegati. La intoar-
cerea din deplasare, in locul zilelor de odih-
na nefolosite in timpul deplasarii, acestora
nu li se acorda alte zile de odihna (pct. 12
din Regulamentul cu privire la delegarea sa-
lariatilor entitatilor din Republica Moldova).

Daca salariatul este delegat pentru a
lucra si in zilele de odihna sau sdrbatoare,
compensarea pentru lucrul in aceste zile se
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efectueaza in conformitate cu legislatia in
vigoare.

In cazul in care, conform ordinului con-
ducatorului, salariatul pleaca in deplasare
in zi de odihna, la intoarcerea din deplasare
acestuia i se acorda, in modul stabilit, o alta
zi de odihna.

Chestiunea ce tine de prezentarea la lu-
cru in ziua plecarii in deplasare sau in ziua
sosirii se solutioneaza de comun acord cu
conducatorul.

In conformitate cu art. 176, alin. (1) din
CM al RM, in cazul deplasarii in interes de
serviciu, angajatorul este obligat sa com-
penseze salariatului: a) cheltuielile de cala-
torie tur-retur; b) cheltuielile de cazare; ¢)
diurna; d) alte cheltuieli ce tin de deplasare.

Modul si marimea compensarii cheltu-
ielilor legate de deplasarile in interes de
serviciu au fost statuate prin Regulamentul
cu privire la delegarea salariatilor entitatilor
din Republica Moldova, aprobat prin Hota-
rarea Guvernului RM nr. 10/2012. Mai mult,
unitatile cu autonomie financiara pot stabili
in contractul colectivde munca marimi spo-
rite ale acestor compensatii.

Din caracteristica generala a deplasarii in
interes de serviciu, putem notifica urmatoa-
rele elemente definitorii ale acesteia.

1. Deplasarea in interes de serviciu este
0 masura obligatorie luata prin dispozitia
conducatorului unitatii, astfel incat refuzul
neintemeiat al salariatului de a pleca in de-
plasare reprezinta o incdlcare a disciplinei
de munca.

2. Deplasarea in interes de serviciu se
dispune pe o anumita durata de timp. Intr-
adevar, luand in considerare reglementarile
existente, aceasta masura poate fi dispusa
pe un termen de cel mult doi ani - la dele-
garea peste hotare si 60 de zile calendaristi-
ce — in hotarele Repubilicii Moldova.

3. In cazul deplasarii in interes de servi-
ciu, elementul contractului de munca supus
modificarii este locul de muncd permanent
(obisnuit). Astfel, deplasarea se poate realiza

in cadrul aceleiasi unitati, la o unitate com-
ponenta sau subunitate ori la o altd unita-
te, in aceeasi sau in alta localitate. Esential
pentru deplasarea in interes de serviciu este
ca locul in care aceasta se dispune sa nu fie
locul de munca permanent (obisnuit).

Nu se admite trimiterea in deplasare in
interes de serviciu a urmatoarelor categorii
de salariati:

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

- salariatii in varsta de pana la 18 ani, cu
exceptia salariatilor din institutiile audiovi-
zualului, din teatre, circuri, organizatii cine-
matografice, teatrale si concertistice, pre-
cum si din cele ale sportivilor profesionisti
(art. 256 din CM al RM).

In conformitate cu art. 249, alin. (2) din
CM al RM, invalizii de gradul | si ll, femeile
gravide, femeile aflate in concediul post-
natal, parintii singuri care au copii in varsta
de pana la 14 ani, salariatii care au copii in
varsta de pana la 6 ani sau copii invalizi,
persoanele care imbina concediile pentru
ingrijirea copilului, prevazute la art. 126 si
127, alin. (2) CM al RM, cu munca, precum si
salariatii care ingrijesc de un membru al fa-
miliei bolnav, in baza certificatului medical,
pot fi trimisi in deplasare numai cu acordul
lor scris. Totodata, angajatorul este obligat
sd informeze in scris salariatii mentionati
despre dreptul lor de a refuza plecarea in
deplasare.

Detasarea. Potrivit prevederilor art. 71-
72 din CM al RM, detasarea poate fi definita
ca o schimbare temporara a locului de mun-
ca (iar in unele cazuri si a specificului mun-
cii) dispusa de catre angajator, cu acordul
in scris al salariatului, si incadrarea acestuia
din urma la o alta unitate in scopul executa-
rii unor lucrdri in interesul acesteia.

Detasarea salariatului se prezinta ca o
operatiune tehnico-juridica complexa care
se particularizeaza prin urmatoarele aspecte:

- ca natura juridica, detasarea salariatu-
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lui reprezinta o cesiune a contractului indi-
vidual de munca, cu clauza retrocesiunii.®
Asadar, detasarea are ca efect constituirea
unor raporturi juridice triunghiulare la care
participa: unitatea care a dispus detasarea
(unitatea cedenta), unitatea la care va lucra
salariatul (unitatea cesionard) si salariatul
detasat. Detasarea nu se dispune in cadrul
aceleiasi unitati, de la o subdiviziune (filiala,
reprezentanta) la alta, ci pentru a fi infap-
tuita o asemenea operatiune este necesara
solicitarea expresa din partea altei unitati
decat cea la care este angajat salariatul;

- detasarea poate fi dispusa numai cu
acordul scris al salariatului pentru o perioa-
da de, cel mult, un an. In caz de necesitate,
perioada detasarii poate fi prelungita, prin
acordul partilor, cu inca, cel mult, un an. In
conformitate cu art. 302, alin. (2) din CM al
RM, durata maxima a detasarii salariatilor
din cadrul misiunilor diplomatice si al ofici-
ilor consulare ale Republicii Moldova con-
stituie pentru sefii misiunilor diplomatice si
ai oficiilor consulare 4 ani, iar pentru ceilalti
salariati detasati - 3 ani;

- detasarea salariatului presupune sus-
pendarea contractului individual de munca,
incheiat de catre acesta cu unitatea ceden-
ta, in temeiul art. 77, lit. €') din CM al RM.
In consecinta, salariatul detasat incheie un
contract individual de munca pe o durata
determinata cu unitatea cesionara;

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

- detasarea salariatului presupune in toa-
te cazurile trimiterea temporara a acestuia
la un alt angajator pentru executarea unor
sarcini ale acestuia;

- salariatul detasat face parte pe durata
detasarii din colectivul de munca al unitatii
cesionare, subordonandu-se acesteia. Po-
trivit pct. 22 din Hotararea Plenului Curtii
Supreme de Justitie a RM nr. 12 ,Cu privire
la practica judiciara a examinarii litigiilor
care apar in cadrul incheierii, modificarii si

xn

incetarii contractului individual de munca
din 03.10.2005, puterea disciplinara fata de
salariat se exercita, de regula, de catre uni-
tatea la care acesta este detasat, cu exceptia
incetarii contractului individual de munca;

- salariatul detasat beneficiaza de o pro-
tectie sociala sporita. Astfel, el are dreptul la
compensarea cheltuielilor de transport si a
celor de cazare, precum si la o indemniza-
tie speciala in conformitate cu legislatia in
vigoare, cu contractul colectiv si (sau) cu
cel individual de munca. De asemenea, ob-
servam ca, potrivit art. 72, alin. (2) din CM
al RM, dacg, la noul loc de munca, conditiile
de salarizare sau timpul de odihna difera de
cele de care beneficia salariatul la unitatea
care a dispus detasarea, salariatului i se vor
aplica conditiile mai favorabile.

In conformitate cu art. 72, alin. (1) din CM
al RM, salarizarea, in caz de detasare, va fi
efectuata de unitatea la care va lucra salari-
atul. In cazul in care aceasta se afld in impo-
sibilitate de platd, obligatia de retribuire a
muncii prestate revine unitatii care a dispus
detasarea cu dreptul la actiune de regres
fmpotriva unitatii in care a fost detasat sa-
lariatul.

Salariatul detasat poarta rdaspundere
materiala fata de unitatea la care este deta-
sat pentru prejudiciul material cauzat in le-
gaturd cu prestarea muncii in perioada de-
tasarii conform art. 333-347 din CM al RM. In
mod corespunzator, aceasta unitate poarta
raspunderea materiala pentru prejudiciul
cauzat celui detasat, precum si fata de terti,
pentru daunele produse prin faptele salari-
atului, in legdtura cu munca prestata.

Modul obisnuit de incetare a detasarii
este expirarea duratei pe care a fost dispu-
sd. La implinirea termenului, raportul juridic
de munca dintre salariatul detasat si unita-
tea cesionara inceteaza, persoana in cauza
revenind la unitatea cedenta in functia si cu
salariul avut anterior. Totodata, observam
ca detasarea salariatului poate inceta si in
alte cazuri, cum ar fi: revocarea detasarii de
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catre unitatea cedentd; desfacerea contrac-
tului individual de munca din initiativa sala-
riatului (demisia), operatiune ce presupune
preavizarea de catre salariatul detasat atat a
unitatii cesionare cat si a celei cedente con-
form art. 85 alin. (1), (2) si (4") din CM al RM;
desfacerea contractului individual de mun-
ca din initiativa angajatorului cesionar con-
form prevederilor art. 86 din Codul Muncii
al Republicii Moldova, dar mentionam ca o
astfel de masura va avea drept consecinta
doar incetarea detasarii, fara a afecta con-
tractul individual de munca incheiat cu uni-
tatea cedenta.

Schimbarea temporara a locului si speci-
ficului muncii. In legislatia muncii se aplica
o regula generala, potrivit careia angaja-
torul nu are dreptul sa ceara salariatului
efectuarea unei munci care nu este stipu-
lata in contractul individual de munca. Dar
aceasta regula, expusa in art. 50 din Codul
Muncii al Republicii Moldova, cunoaste si
anumite exceptii. Astfel, in conformitate cu
prevederile art. 73 din CM al RM, angajato-
rul poate schimba temporar, pe o perioada
de, cel mult, o lund, locul si specificul mun-
cii salariatului fara consimtamantul acestu-
ia si fara operarea modificarilor respective
in contractul individual de munca in ur-
matoarele cazuri: a) la efectuarea lucrdrilor
necesare pentru apararea tarii, pentru pre-
intdmpinarea unei avarii de productie ori
pentru inlaturarea consecintelor unei avarii
de productie sau a unei calamitati naturale;
b) la efectuarea lucrarilor necesare inlatura-
rii unor situatii care ar putea periclita buna
functionare a serviciilor de aprovizionare
cu apa si energie electrica, de canalizare,
postale, de telecomunicatii si informatica,
a cdilor de comunicatie si a mijloacelor de
transport in comun, a instalatiilor de distri-
buire a combustibilului.

Observam ca modificarea unilaterald
(din initiativa angajatorului) a locului si spe-
cificului muncii se admite:

- temporar, intrucat aceasta masura nu
poate fi luata pe un termen mai mare de o
luna;

- numai in cazuri exceptionale, expuse in
art. 104, alin. (2), lit. a) si b) din CM al RM.

Schimbarea locului si specificului muncii
in cazurile mentionate nu va implica modifi-
carea contractului individual de munca.

Daca situatia exceptionala, prevazuta de
textul legal, dureaza mai mult de o luna, iar
salariatul nu este de acord cu prelungirea
prestarii muncii necorespunzatoare cu cea
indicata in contractul de munca si (sau) cu
locul efectudrii acesteia, angajatorul este
obligat sa repuna salariatul in conditiile de
munca indicate in contract (pct. 18 din Ho-
tararea Plenului CSJ nr. 12 din 03.10.2005).

Transferul salariatului la o altd munca
permanentd. Transferul salariatului la o alta
munca permanentd constituie o modalita-
te de modificare cu caracter permanent a
locului muncii, realizata fie in interesul ser-
viciului, fie la cererea salariatului, prin tre-
cerea la o alta munca permanenta in cadrul
aceleiasi unitati, cu modificarea contractului
individual de munca conform art. 68 din CM
al RM, precum si angajarea prin transferare
la 0 munca permanenta la o alta unitate ori
transferarea intr-o altd localitate impreuna
cu unitatea. In toate aceste situatii, transfe-
rul salariatului la o alta munca permanenta
opereaza numai in temeiul unui acord scris
al partilor. Mai mult, partile contractante
vor opera modificarile necesare in contrac-
tul individual de munca conform art. 68 din
CM al RM, in temeiul ordinului (dispozitiei,
deciziei, hotararii) emis de angajator care se
aduce la cunostinta salariatului, sub semna-
turd, in termen de 3 zile lucratoare.
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din

ORDIN nr.__

200_

Cu privire la transferul salariatului
la o altd muncd permanenta in cadrul
aceleiasi unitdti

dela_ 20__

acordul organizatiei sindicale primare.*

(semndatura salariatului)

(semndtura sefului Sectiei resurse umane)

Conducatorul unitatii,
(directorul SRL sau SA, managerul-sef

al intreprinderii de stat s. a.)

Dnul lon Vasiliev se transfera, cu acordul acestuia, din functia de jurisconsult in
functia de sef al serviciului resurse umane, cu un salariu lunar de

Temei: Acordul suplimentar la contractul individual de munca nr. _ din

Am luat cunostinta de continutul ordinului:

* Conform art. 33, alin. (2) din Legea sindicatelor, transferarea la alt lucru a persoanei,

lei, cuincepere

20 ;

(semnatura)

alese in componenta organului sindical si neeliberate de la locul de munca de bazd, se face
cu consimtamantul organului al carui membru este, respectandu-se si alte prevederi stabilite
de legislatie si de contractul colectiv de munca.

Potrivit dispozitiilor pct. 41 din Regula-
mentul privind completarea, pastrarea si
evidenta carnetului de muncd, transferul
salariatului la o altda munca permanentad in
cadrul aceleiasi unitati se perfecteaza in
acelasi mod ca si angajarea la lucru.

In conformitate cu art. 74, alin. (2) din CM
al RM, salariatul care, conform certificatului
medical, necesita acordarea unei munci mai
usoare urmeaza a fi transferat, cu consim-
tamantul scris al acestuia, la o alta munca,

care nu-i este contraindicata. Daca salaria-
tul refuza acest transfer, contractul indivi-
dual de munca se desface in conformitate
cu prevederile art. 86, alin. (1), lit. x) din CM
al RM, in legdtura cu refuzul salariatului de a
fi transferat la o alta munca pentru motive
de sanatate, conform certificatului medical.

In cazul in care un loc de munca cores-
punzator lipseste, contractul individual de
munca va fi desfacut in temeiul art. 86, alin.
(1), lit. d) din CM al RM, in legatura cu con-
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statarea faptului ca salariatul nu corespun-
de functiei detinute sau muncii prestate din
cauza starii de sanatate, in conformitate cu
certificatul medical.

Legislatia romdnd nu reglementeaza ex-
pres transferul salariatului (cesiune conven-
tionald definitiva a contractului individual
de muncd), insa aceasta nu inseamna si
interzicerea sa cu titlu general. Potrivit au-
torului roman Serban Beligrddeanu,® ,astfel
fiind, chiar nereglementat in Codul muncii,
si in prezent transferul salariatului se poate
legal efectua, sub dubla conditie a existen-
tei acordului neechivoc al tuturor celor trei
parti implicate (angajatorul cedent, angaja-
torul cesionar, salariatul in cauza) si a stric-
tei respectari a dispozitiilor art. 38 din Co-
dul muncii,” potrivit caruia salariatii nu pot
renunta la drepturile ce le sunt recunoscute
prin lege. In acest context mentionam ca ar-
ticolul 38 din Codul muncii al Romaniei in-
stituie o limitare a exercitiului libertatii con-
tractuale, in scopul protectiei salariatilor.

Astfel, legiuitorul roman statueaza ca
salariatii nu pot renunta la drepturile ce le
sunt recunoscute prin lege. Orice tranzactie
prin care se urmareste renuntarea la drep-
turile recunoscute de lege salariatilor sau
limitarea acestor drepturi este lovita de nu-
litate.

In cazul in care prin proiectatul transfer
nu se poate respecta aceasta a doua con-
ditie (de exemplu, s-ar reduce salariul de
baza avut anterior), legal transferul respec-
tiv nu poate sa fie efectuat, ci urmeaza ca, in
prealabil, sa aiba loc incetarea contractului
individual de munca (prin acordul partilor
sau prin demisie) urmata de o incheiere a
unui nou contract individual de munca cu
cel care ar fi trebuit sa fi fost angajatorul ce-
sionar.’

Conform art. 65, alin. (3) din CM al RM, la
transferarea salariatului la o alta muncg, an-
gajatorul este obligat: a) sa- puna la curent
Ccu munca care i se incredinteaza, cu condi-
tiille de munca, cu drepturile si obligatiile

sale; b) sa-i aduca la cunostinta regulamen-
tul intern al unitatii si contractul colectiv de
munca; ¢) sa-l familiarizeze cu tehnica secu-
ritatii, igiena muncii, masurile de securitate
antiincendiara si cu alte reguli de protectie
a muncii.

In conformitate cu pct. 23 din Hotararea
Plenului CSJ nr. 12 din 03.10.2005, transfe-
rul salariatului la o alta munca permanenta
(sub aspectul unitatii la care se va efectua
munca) poate fi de 2 tipuri: transferul la o
alta munca permanenta in cadrul aceleiasi
unitati si transferul la 0 munca permanen-
ta la o alta unitate. Observam, in acest sens,
ca transferul salariatului la o munca per-
manenta la o alta unitate se realizeaza prin
doua operatiuni:

a) concedierea salariatului de la prima
unitate in baza art. 86, alin. (1), lit. u) din CM
(in legatura cu transferarea salariatului la o
alta unitate cu acordul celui transferat si al
ambilor angajatori);

b) incheierea unui nou contract individu-
al de munca intre salariat si a doua unitate
si emiterea de catre conducatorul acesteia a
ordinului (dispozitiei, deciziei, hotararii) de
angajare.

Transferul salariatului intr-o altd locali-
tate, in cadrul aceleiasi unitati, se va realiza
numai in cazul mutarii (dislocarii) unitatii in
alta localitate si numai cu acordul scris al sa-
lariatului, iar in cazul refuzului exprimat de
salariat pentru transfer, acesta va fi concedi-
atin baza art. 86, alin. (1), lit. y) din CM al RM.

In conformitate cu prevederile art. 74,
alin. (4) din CM, nu se considera transfer si
nu necesita consimtamantul salariatului
permutarea lui in cadrul aceleiasi unitati la
un alt loc de muncg, in alta subdiviziune a
unitatii situate in aceeasi localitate, insarci-
narea de a indeplini lucrul la un alt meca-
nism ori agregat in limitele specialitatii, ca-
lificarii sau functiei specificate in contractul
individual de munca.

in opinia noastra, permutarea salariatu-
lui se diferentiaza de transferul acestuia la
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o0 alta munca permanenta prin urmatoarele
aspecte:

- transferul salariatului implica, in toate
cazurile, schimbarea functiei de munca (de
exemplu, initial salariatul a fost angajat in
functia de jurist, iar, ulterior, a fost transferat
in functia de sef al sectiei resurse umane).
In cazul permutarii, functia de munca a sa-
lariatului ramane neschimbata, cum ar fi in
cazul in care soferul unitatii a fost permutat
de la automobilul de marca VAZ la altul de
marca BMW;

- permutarea poate fi dispusa, din punct
de vedere teritorial, doar in limitele uneia si
aceleiasi localitati, pe cand transferul salari-
atului poate fi realizat (cu conditia ca exista
un acord din partea salariatului) si in alta lo-
calitate.

Semnificatia juridica a unei asemenea

distinctii rezida in faptul ca, spre deosebire
de permutarea salariatului, transferul aces-
tuia la o altda munca poate fi operat numai
in baza unui acord scris al partilor.

In caz de permutare, angajatorul emite
un ordin (dispozitie, decizie, hotdrare) care
se aduce la cunostinta salariatului, sub sem-
natura, in termen de 3 zile lucratoare.

in conformitate cu art. 164 din CM al RM,
in cazul in care salariatul este permutat sau
transferat la o altd munca permanenta cu
retributie mai mica in cadrul aceleiasi uni-
tati sau intr-o alta localitate impreuna cu
unitatea, conform art. 74, alin. (1) din CM al
RM, acestuia i se mentine salariul mediu de
la locul de munca precedent timp de o luna
din ziua permutarii (transferarii), cu respec-
tarea prealabila a prevederilor art. 68 din
CM al RM.

din

ORDIN nr. __

20__

Cu privire la permutarea salariatului

Salariatul

este permutat de la sectia de

(numele de familie, prenumele, functia de muncd)
productie nr. la sectia de productienr.___,incepandcu___

Am luat cunostinta de continutul ordinului:

(semnatura salariatului)

(semndtura sefului Sectiei resurse umane)

Conducatorul unitatii,
(directorul SRL sau SA, managerul-sef
al intreprinderii de stat s. a.)

(semnatura)

20__
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