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VII. Contractul individual de munca 187

Sectiunea a 6-a. Modificarea contractului
individual de muncad

§1. Elemente generale

Potrivit Codului muncii, modificarea contractului individual de munca poate avea loc
numai prin acordul partilor [art. 41 alin. (1)], iar in mod exceptional, este posibila prin act
unilateral al angajatorului in cazurile si conditiile prevazute de lege [alin. (2) al art. 41].

Modificarea contractului individual de munca poate sa vizeze oricare dintre urmatoarele
elemente, care reprezintd, in fapt, clauzele esentiale ale contractului:

— durata contractului;

— locul muncii;

— felul muncii;

— conditiile de munca;

— salariul;

— timpul de munca si timpul de odihna.

Contractul individual de munca nu se renegociaza periodic in baza unei obligatii
legale (sau contractuale), de aceea fiecare parte este libera sa propuna celeilalte, in orice
moment, renegocierea unor clauze contractuale. Acceptul celeilalte parti duce la demararea
negocierilor, care se finalizeaza fie printr-un acord de modificare a contractului, fie prin
mentinerea prevederilor contractuale, in lipsa unui consens.

Modificarea contractului individual de munca nu poate viza o tranzactie prin care
salariatul renunta sau i se limiteaza drepturile recunoscute prin lege (art. 38 C. muncii).

Modificarea unilaterala a contractului individual de munca este reglementata de art. 42,
art. 43 si art. 45 C. muncii, iar o astfel de posibilitate rezulta implicit din acordul initial pe
care salariatul I-a dat in momentul incheierii contractului individual de munca.

De asemenea, art. 48 C. muncii prevede ca angajatorul poate modifica temporar locul
si felul muncii, fard consimtdmantul salariatului, in cazul unor situatii de fortd majord, cu
titlu de sanctiune disciplinard sau ca o mdsurd de protectie a salariatului.

Tn literatura de specialitate s-a retinut faptul ca schimbarea atributiilor postului nu
poate avea semnificatia unei modificari a contractului, daca nu s-a ajuns astfel la un alt
specific al functieil*!,

§2. Delegarea

Potrivit art. 43 C. muncii, delegarea reprezintd exercitarea temporard, din dispozitia
angajatorului, de cdtre salariat, a unor lucrdri sau sarcini corespunzdtoare atributiilor de
serviciu in afara locului sGu de munca.

Salariatul va indeplini sarcinile de serviciu in interesul angajatorului care |-a delegat!?.

Prin delegare se modifica, de regula, locul muncii, restul clauzelor esentiale ale
contractului individual de muncd ramanand neschimbate.

A se vedea AL. TICLEA, op. cit., 2014, pp. 661-681.
121 A se vedea GH. BREHOI, Consideratii privitoare la modificarea contractului colectiv de muncd prin
unele mdsuri unilaterale ale unitdtii, in R.R.D. nr. 3/1997, p. 32 si urm.
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Delegarea prezinta urmatoarele trdsdturi caracteristice:

— este 0 mdsurd temporard, care poate fi luata unilateral de catre angajator, pentru
o perioada de maximum 60 de zile calendaristice in decursul a 12 luni, prelungirea fiind
posibila numai cu acordul salariatului, pentru perioade succesive de maximum 60 de zile
calendaristice;

—prima perioadd, de 60 de zile calendaristice, are caracter obligatoriu pentru salariat,
acesta neputand refuza delegarea, in virtutea incheierii contractului individual de munca; in
urmdtoarele perioade, prelungirea nu se poate face decat cu acordul expres al salariatului,
refuzul acestuia de a prelungi delegarea neputand constitui motiv de sanctionare disciplinara;
trebuie remarcat faptul ca prin ,prelungirea” delegarii trebuie sa se inteleaga ca a doua
delegare este in continuarea primei delegari (fara intrerupere);

—angajatorul trebuie sa deconteze, in caz de delegare, cheltuielile de transport, cazare,
precum si sa plateasca o anumita indemnizatie salariatului, in conditiile legii sau contractului
colectiv aplicabil™};

—1inceteaza la expirarea termenului, dupa executarea lucrdrilor sau sarcinilor care au
facut obiectul delegarii, prin revocarea delegarii, prin acordul pdrtilor sau prin incetarea
contractului individual de muncd'.

Efectele delegdrii rezulta implicit din interpretarea art. 42-44 C. muncii, respectiv:

— pe toata durata delegarii salariatul va rdmane in raport de munca cu angajatorul sau,
pastrandu-si functia/postul, salariul corespunzator, precum si toate drepturile care sunt
prevazute in contractul individual de munca [art. 42 alin. (2) C. muncii];

—cel aflat in delegatie trebuie sa respecte normele de disciplina muncii si de sanatate
si securitate Tn munca;

— numai angajatorul sau, care |-a delegat, i poate aplica salariatului o sanctiune
disciplinard; astfel, daca salariatul a produs o paguba unitatii la care a fost delegat, iar intre
cele doud unitdti existd un contract civil, unitatea care a fost prejudiciata se va indrepta
impotriva celei care |-a delegat pe salariat cu o actiune in daune pentru acoperirea pagubei
sale; la randul ei, unitatea care a dispus delegarea se va regresa impotriva propriului
salariat, conform art. 253 si urm. C. muncii; daca intre cele doua unitati nu existd un raport
contractual, unitatea pagubita de catre salariat va putea, potrivit art. 1357 coroborat cu
art. 1373 si cu art. 1382 C. civ., sa solicite despagubiri, pe cale judecdtoreasca, fie de la
angajatorul care a dispus delegarea, fie de |a salariatul delegat, fie in solidar de la ambii. in
ambele situatii, paguba trebuie sa fi fost produsa de salariat in executarea atributiilor de
serviciu (sau in legdtura cu acestea), in caz contrar, daca salariatul a cauzat un prejudiciu
in afara atributiilor sale de serviciu, unitatii la care a fost delegat, raspunderea sa va fi
angajata exclusiv pe baza normelor de drept civil®.

§3. Detasarea

Potrivit art. 45 C. muncii, detasarea reprezintd actul prin care se dispune schimbarea
temporard a locului de muncd, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul
executdrii unor lucrdri in interesul acestuia.

[T A se avea in vedere si Hotararea nr. 714/2018 privind drepturile si obligatiile personalului autoritatilor
si institutiilor publice pe perioada delegarii si detasarii in alta localitate, precum si Tn cazul deplasarii in
interesul serviciului, publicata in M. Of. nr. 797 din 18 septembrie 2018.

121 A se vedea |.T. STEFANESCU, op. cit., 2014, p. 414.

BI'A'se vedea: |.T. STEFANESCU, op. cit., 2014, p. 415; AL. TICLEA, op. cit., 2014, p. 667; D. Top, op. cit., p. 240.
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Tn mod exceptional, prin detasare, pe 1anga locul de munc3, se poate schimba si felul
muncii, dar numai cu consimtamantul scris al salariatului [art. 45 alin. (1) teza a ll-a C. muncii].

Tn literatura de specialitate, s-a exprimat opinia ¢ munca prin agent de muncé temporaré
poate fi consideratd tot o forma de detasare, dar cu caracter special™.

Detasarea prezinta urmatoarele trdsdturi caracteristice:

—este o mdsurd temporard care se poate lua unilateral, fara acordul salariatului, pentru
o perioadd de maximum un an; prelungirea detasarii este posibild, numai pentru motive
obiective care impun prezenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus detasarea, cu
acordul ambelor pdrti (angajator si salariat), din 6 in 6 luni [art. 46 alin. (2) C. muncii];

— este 0 mdsurd obligatorie doar pentru prima perioada de cel mult un an (in baza
consimtamantului dat la incheierea contractului individual de munca);

— este urmata de incadrarea temporard a salariatului la un alt angajator, respectiv
unde a fost detasat (contractul individual de munca cu angajatorul care a dispus detasarea
se suspendd pe perioada detasarii);

— presupune plata cheltuielilor de transport si de cazare, precum si o indemnizatie
de detasare de catre angajator, potrivit legii sau a prevederilor contractului colectiv de
munca aplicabil;

—Tnceteaza prin expirarea termenului, prin revocarea ei, prin acordul pdrtilor, prin
incetarea contractului individual de munca si la initiativa salariatului, in cazul prevazut
de art. 47 alin. (5) C. muncii (divergenta intre angajatori si niciunul nu isi indeplineste
obligatiile fatd de salariat).

Efectele detasdrii rezulta implicit din interpretarea art. 45-47 C. muncii, respectiv:

—contractul individual de munca cu angajatorul care a dispus detasarea se suspenda pe
durata detasarii, fiind cedat partial pe o perioada determinata celui de-al doilea angajator,
la care salariatul va presta activitatea;

— salariatul poate refuza detasarea initiala de pana la un an, in mod exceptional,
pentru motive personale temeinice; aceste motive temeinice, pe care Codul muncii nu le
reglementeaza explicit, pot fi preluate, prin analogie, de la functionarii publici, respectiv
din art. 505 alin. (9) din 0.U.G. nr. 57/2019 privind Codul administrativ, astfel: graviditatea,
faptul ca salariatul Tsi creste singur copilul minor, din cauza starii sale de sanatate dovedite
cu certificat medical, deoarece salariatul este unic intretindtor de familie, in situatia in
care nu se asigura cazarea, pentru alte motive temeinice;

— salariatul fsi va pastra postul/functia si salariul avute la angajatorul care a dispus
detasarea;

— pe durata detasarii salariatul va beneficia de drepturile care ii sunt mai favorabile,
fie de la angajatorul care a dispus detasarea, fie de la angajatorul la care este detasat
[art. 47 alin. (2) C. muncii];

—dupa ce s-au stabilit care drepturi ii sunt mai favorabile, ele vor fi acordate de catre
angajatorul la care s-a dispus detasarea [art. 47 alin. (1) C. muncii];

— daca angajatorul la care s-a dispus detasarea nu isi indeplineste integral si la timp
toate obligatiile fata de salariatul detasat, acestea trebuie sa fie indeplinite de angajatorul
care a dispus detasarea [art. 47 alin. (4) C. munciil;

—1n cazul in care exista divergente intre cei doi angajatori sau niciunul dintre ei nu isi
indeplineste obligatiile, detasatul poate reveni la locul sau de munca initial si se poate

A se vedea AL. TICLEA, op. cit., 2014, p. 668.
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adresa cu o actiune in justitie Tmpotriva oricaruia dintre cei doi angajatori pentru a cere
executarea silita a obligatiilor neindeplinite [art. 47 alin. (5) C. muncii];

— puterea disciplinara fata de salariat se exercitd, de regula, de catre angajatorul la
care salariatul este detasat; cu toate acestea, in doctrina s-a afirmat, in mod justificat,
faptul ca masura concedierii disciplinare a salariatului se poate lua numai de catre unitatea
care |-a detasat!;

— salariatul detasat va raspunde patrimonial fata de angajatorul la care este detasat
pentru prejudiciile cauzate in legatura cu munca prestata; tot la fel, angajatorul la care
este detasat poartd raspunderea pentru prejudiciile cauzate celui detasat, precum si fata
de terti si pentru daunele produse de salariat, in legdturd cu munca sal?.

§4. Detasarea in cadrul prestarii de servicii transnationale®

Potrivit prevederilor tratatului de functionare a UE, eliminarea, intre statele membre,
a obstacolelor in calea liberei circulatii a persoanelor si a serviciilor reprezinta o prioritate.

Potrivit acestor prevederi, pentru a putea presta un serviciu, se interzice orice restrictie
sau/si discriminare pe motiv de cetdtenie sau resedinta, astfel incat in dinamica pietei
muncii, tot mai multe intreprinderi apeleaza la detasarea temporara a unor salariati pe
teritoriul altui stat membru decat cel de originel®.

Sediul materiei se afla in Directiva 96/71/CE a Parlamentului European si a Consiliul
referitoare la detasarea lucrdtorilor in cadrul prestdrii de servicii®, in Directiva 2014/67/
UE privind asigurarea respectdrii aplicdrii Directivei 96/71/CE privind detasarea lucrdtorilor
in cadrul prestdrii de servicii si de modificare a Regulamentului (UE) nr. 1.024/2012 privind
cooperarea administrativd prin intermediul Sistemului de informare al pietei interne!®,
precum si in Directiva (UE) 2018/957 a Parlamentului European si a Consiliului din 28
iunie 2018 de modificare a Directivei 96/71/CE".

n preambulul Directivei 96/71/CE se apreciazi faptul ci existenta unei dimensiuni
transnationale ridica probleme in ceea ce priveste legislatia aplicabild, de aceea trebuie
stabilite foarte clar conditiile de incadrare Tn munca Tn cazul acestor tipuri de raporturi
de munca.

Dreptul european nu impiedica statele membre sa isi largeasca sfera de aplicare a
conventiilor colective de munca incheiate la nivel national/sectorial, la orice persoana
care presteaza o munca platita, inclusiv cu caracter temporar, pe teritoriul lor, chiar daca
angajatorul isi are sediul intr-un alt stat membru.

Directiva nu aduce atingere acordurilor incheiate de Comisie cu statele terte, nici
legislatiei statelor membre cu privire la accesul pe teritoriul lor al prestatorilor de servicii
din alte state care nu sunt membre ale UE si nici legislatiilor nationale cu privire la conditiile
de admitere si incadrare in munca a lucratorilor resortisanti ai unor state terte®.

1 dem, p. 387.

12 A se vedea AL. TICLEA, op. cit., 2014, p. 681.

Bl A se vedea, pe larg, A. POPESCU, op. cit., pp. 440-441.
A se vedea L. DIMA, op. cit., p. 173.

151).0. L 18 din 21 ianuarie 1997.

161).0. L 159 din 28 mai 2014.

71J.0. L 173 din 9 iulie 2018.

BIL, DImMA, op. cit., p. 175.
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Directiva 96/71/CE se aplica intreprinderilor stabilite intr-un stat membru, care, in
cadrul unor prestari de servicii, detaseaza lucratorii pe teritoriul unui alt stat membru in
urmatoarele situatii:

—Tn vederea unor prestari de servicii efectuate pe baza unui contract incheiat intre
intreprinderea care detaseaza si destinatarul prestarii de servicii dintr-un alt stat membru,
daca exista o relatie de munca intre intreprinderea care detaseaza si lucrator in timpul
perioadei de detasare;

—1n vederea desfasurarii unor activitati pe teritoriul altui stat membru, intr-o intreprindere
sau intr-o unitate care apartine aceluiasi grup din care face parte intreprinderea care
detaseaza, si lucrator pe perioada detasarii;

—1n cazul intreprinderii de munca temporara sau al intreprinderii de punere la dispozitie
a lucratorilor, care, avand o relatie de munca cu lucratorul, Tl pune pe acesta la dispozitia
intreprinderii utilizatoare care isi desfasoara activitatea pe teritoriul altui stat membru,
cu conditia ca pe perioada detasarii sa se mentina relatia de munca intre intreprinderea
care detaseaza si lucratorul detasat.

Prin lucrdtor detasat, in sensul Directivei 96/71/CE, se intelege lucratorul care, pe o
durata determinatd, executa munca pe teritoriul unui alt stat membru decat al statului
unde isi desfasoara activitatea in mod obisnuit. Termenul de detasat in cadrul prestarilor
de servicii urmeaza deci, dupa parerea noastra, a fi considerat un termen specific dreptului
european.

n sensul directivei, poate fi detasat atat lucritorul cu contract individual de munci
pe durata nedeterminatad, cat si cel cu contract pe durata determinata, atat lucratorul
incadrat cu timp integral, cat si cel incadrat cu timp partial de munca. Pot fi, deopotriva,
detasati si lucratorii incadrati la o intreprindere de munca temporara, care ii poate pune la
dispozitie uneiintreprinderi utilizatoare, ce isi are sediul pe teritoriul unui alt stat membru.

Directiva nu se aplica personalului navigant din intreprinderile de marind comerciala,
personalului altor categorii de angajatori care nu au calitatea de operatori economici
(spre exemplu, fundatiile), precum si personalului angajatorilor persoane fizice care nu
au, evident, calitatea de intreprinderi.

Pentru statele membre, Directiva 96/71/CE stabileste si obligatia de a veghea ca,
indiferent de legea aplicabila relatiei de munca, intreprinderile care detaseaza sd garanteze
lucratorilor conditii de munca, pe teritoriul statului unde sunt detasati, similare cu cele
din tara de origine, cu exceptia cazului in care cele din tara in care se afla detasat sunt
favorabile.

Salariul minim este stabilit de legislatia sau practica nationala a statului membru pe
teritoriul caruia lucratorul este detasat, dar, si in acest caz, se aplica principiul legii mai
favorabile si, Tn consecinta, consideram ca se va aplica legislatia din statul de detasare,
daca salariul minim ar fi mai mare.

Alocatiile specifice detasarii sunt considerate parte a salariului minim, in masura in care
nu sunt varsate cu titlu de rambursare a cheltuielilor suportate efectiv pentru detasare,
cum ar fi cheltuielile de transport, cazare si masa.

Durata detasarii se calculeaza in functie de o perioada de referinta de un an de la
data Tnceperii lor.

La calcularea acesteia trebuie luata in calcul durata detasarilor deja efectuate de
lucratorul care va fi inlocuit [art. 3 alin. (6) din Directiva 96/71/CE].
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n scopul punerii in aplicare a prezentei directive, statele membre desemneazi unul
sau mai multe birouri de legatura sau autoritati nationale competente conform legislatiei
si practicii nationale.

De asemenea, statele membre prevad cooperarea intre autoritatile administratiei
publice care, conform legislatiei nationale, au competenta in supravegherea conditiilor
de munca si de incadrare in munca stabilite in cadrul directivei.

Aceasta cooperare constad in special in a raspunde cererilor de informare motivate ale
acestor autoritati cu privire la punerea la dispozitie a lucratorilor pe plan transnational,
inclusiv Tn ceea ce priveste abuzurile manifeste sau cazurile de activitati transnationale
considerate ilegale.

Comisia si autoritatile administratiei publice colaboreaza strans in vederea examinarii
dificultatilor care ar putea aparea in aplicarea Directivei 96/71/CE.

Asistenta administrativa reciproca se furnizeaza cu titlu gratuit.

Fiecare stat membru ia masurile corespunzatoare pentru ca informatiile privind conditiile
de munca si de incadrare Tn munca sa fie in general accesibile.

Potrivit art. 6 din Directiva 96/71/CE, pentru a aplica dreptul la conditiile de munca
si de Tncadrare Tn munca garantate prin prezenta directiva, o actiune in instanta poate fi
introdusa intr-un stat membru pe al carui teritoriu lucratorul este sau a fost detasat, fara a
aduce atingere, acolo unde este cazul, dreptului de a introduce o actiune in justitie intr-un
alt stat, pe baza conventiilor internationale existente in materie de competenta judiciara.

Prin Legea nr. 16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul prestdrii de servicii
transnationale™ s-au transpus, integral, prevederile Directivei 96/71/CE.

Reglementarea procedurii specifice privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii
de servicii transnationale pe teritoriul Romaniei s-a realizat prin H.G. nr. 337 din 18 mai
2017 pentru aprobarea Normelor metodologice privind detasarea salariatilor in cadrul
prestarii de servicii transnationale pe teritoriul Romaniei?.

Legea se aplica intreprinderilor infiintate Tntr-un stat membru al Uniunii Europene si al
Spatiului Economic European care, in cadrul prestarii de servicii transnationale, detaseaza
pe teritoriul Romaniei salariati cu care au stabilite raporturi de munca.

Prin salariat detasat pe teritoriul Romdniei se intelege salariatul unui angajator stabilit pe
teritoriul unui stat membru, altul decat Romania, sau pe teritoriul Confederatiei Elvetiene,
care in mod normal lucreaza intr-un alt stat decat Romania, dar care este trimis sa lucreze
pentru o perioada de timp limitata pe teritoriul Romaniei.

De asemenea, prin salariat detasat de pe teritoriul Romdniei se intelege salariatul
unui angajator din Romania, care desfasoara munca pe teritoriul altui stat membru sau
Confederatiei Elvetiene, pentru o perioada de maximum 24 de luni.

Salariatii/lucratorii detasati, in sensul reglementérilor mentionate, nu trebuie confundati
cu lucratorii mobili; acestia sunt cei care se muta dintr-un stat al Uniunii Europene pentru
a se integra pe piata muncii din acel stat pe termen lung sau in mod permanent®!,

Salariatii detasati pe teritoriul Romaniei in cadrul prestarii de servicii transnationale
vor beneficia, indiferent de legea aplicabila raportului de munca, de conditiile de munca
stabilite prin legea romana cu privire la: durata maxima a timpului de lucru si durata minima
a repausului periodic, durata minima a concediilor anuale platite, salariul minim, conditiile

M. Of. nr. 196 din 21 martie 2017, cu modificarile aduse prin Legea nr. 172/2020, publicata in M. Of.
nr. 736 din 13 august 2020.

2I'M. Of. nr. 411 din 31 mai 2017.

BI A se vedea A. TICLEA, Aspecte privind detasarea transnationald, in R.R.D.M. nr. 2/2019, p. 21 si urm.



VII. Contractul individual de munca 193

de punere la dispozitie a salariatilor in special de catre intreprinderile de munca temporara,
sanatatea si securitatea Tn munca, conditiile de munca pentru femeile insarcinate sau care
au nascut, conditiile de munca pentru copii si tineri, precum si dispozitiile Tn materie de
egalitate de sanse, tratament si in materie de nediscriminare.

S-a impus in sarcina angajatorilor obligatia de a acorda lucratorilor detasati pe/de
pe teritoriul Romaniei remuneratia (si nu numai salariul minim), inclusiv plata orelor
suplimentare, reglementate in statul membru gazda atat prin acte cu putere de lege si
acte administrative, cat si, daca exista, prin conventii colective sau sentinte arbitrale care
au fost declarate cu aplicare generala.

Totodata, trebuie avute in vedere urmatoarele aspecte esentiale:

— notiunea de remuneratie aplicabild pe teritoriul altui stat membru decat Romania
sau Confederatia Elvetiana este cea stabilita de dreptul intern/practicile nationale ale
statului membru gazda si include toate elementele constitutive ale remuneratiei care
sunt obligatorii conform actelor cu putere de lege si actelor administrative, cat si, daca
exista, conform conventiilor colective sau sentintelor arbitrale care au fost declarate cu
aplicare generals;

— notiunea de remuneratie aplicabild pe teritoriul Romdniei include salariul minim,
sporul pentru munca suplimentarad, sporul pentru munca de noapte in zilele de repaus
saptamanal, sporul pentru munca prestata in timpul noptii, alte sporuri si indemnizatii
care sunt obligatorii conform legislatiei nationale, precum si cele prevazute in contractele
colective de munca cu aplicabilitate generalgd;

— de asemenea, in cazul in care legislatia romana prevede conditii de munca mai
favorabile decat conditiile prevazute in legislatia statului membru sau a Confederatiei
Elvetiene, pe teritoriul caruia sunt detasati lucratorii romani, are prioritate legislatia romana;

—1n ceea ce priveste indemnizatiile specifice detasarii, acestea vor fi considerate parte
a remuneratiei Tn masura in care nu sunt acordate cu titlu de rambursare a cheltuielilor
efectiv generate de detasare (e.g.: cheltuieli de transport, cazare si masa);

— de asemenea, este clarificat tratamentul fiscal aplicabil indemnizatiei specifice
detasarii transnationale, fiind impozabild partea care depaseste plafonul stabilit prin
H.G. nr. 582/2015, multiplicat cu 2.5.;

—intreprinderile vor fi obligate sa puna la dispozitia autoritatilor de control documente
care sd ateste cuantumul remuneratiei aplicabile pe teritoriul Romaniei, cheltuielile generate
de detasare si modalitatea de rambursare, documente suport spre verificare. Tot aceste
intreprinderi vor fi obligate sa informeze in scris salariatul, in situatia in care detasarea este
mai mare de 7 zile consecutive, despre: elementele constitutive si cuantumul remuneratiei,
cheltuieli generate de detasare, link-ul catre site-ul creat de statul membru gazda cu privire
la Directiva 96/71/CE;

— instituirea regulii potrivit careia nivelul de rambursare a cheltuielilor de transport,
cazare si masa, respectiv al indemnizatiilor de detasare pentru lucratorii detasati pe/de pe
teritoriul Romaniei care sunt trimisi temporar de la locul lor de munca obisnuit din statul
membru gazda la alt loc de munca va fi cel stabilit de legislatia statului membru gazda;

—introducerea principiului egalitatii de tratament intre lucratorii temporari detasati de
un agent de munca temporara pe/de pe teritoriul Romaniei si lucratorii recrutati direct de
intreprinderea utilizatoare situata pe teritoriul statului membru gazda. Astfel, agentii de
munca temporara au obligatia ca, pe durata detasarii, sa garanteze lucratorilor temporari
detasati conditiile de munca aplicabile pe teritoriul statelor membre gazda;
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—impunerea in sarcina angajatorilor a obligatiei ca, in cazul in care detasarea pe/de pe
teritoriul Romaniei depaseste 12 luni (18 luni, cu titlu de exceptie), sa respecte, in raportu-
rile cu lucratorii detasati, toate conditiile de munca si de incadrare in munca aplicabile in
statul membru gazda, cu exceptia prevederilor referitoare la (i) procedurile, formalitatile
si conditiile privind incheierea si incetarea contractelor de munca, inclusiv a clauzelor de
neconcurentd, respectiv la (ii) schemele de pensii ocupationale;

—n cazul in care nu sunt indeplinite conditiile privind detasarea transnationala pe
teritoriul Romaniei, inspectorii si organele competente constata si sesizeaza autoritatile din
statul de origine al prestatorului de servicii, iar salariatii aflati intr-o asemenea situatie vor
beneficia de toate drepturile salariatilor detasati. De asemenea, in acest caz, autoritatile
competente vor putea aplica beneficiarului prestarii de serviciiamenda contraventionala
pentru munca nedeclarats;

—notificarea cu privire lainceperea detasarii va trebui depusa cel tarziu anterior inceperii
activitatii salariatilor detasati.

Intreprinderile nemembre ale UE sau ale SEE care detaseaza salariati pe teritoriul
Romaniei nu pot beneficia de un tratament mai favorabil decat intreprinderile stabilite
intr-un stat membru.

Conform art. 26 din Legea nr. 16/2017, in situatia in care salariatii detasati pe teritoriul
Romdniei in conditiile acestei legi considerd ca le-au fost incdlcate drepturile cu privire
la conditiile de muncd sau cd au suferit pierderi ori daune ca urmare a nerespectdrii
prevederilor prezentei legi, se pot adresa Inspectiei Muncii si/sau instantelor judecdtoresti
competente din Romdnia ori instantelor judecdtoresti dintr-un alt stat potrivit conventiilor
internationale existente in materie de competentd judiciard si pot depune pldngere impotriva
angajatorului lor in mod direct.

§5. Modificarea unilaterala si temporara a programului de lucru
si a salariului

Prin art. 52 alin. (3) C. muncii s-a reglementat si posibilitatea ca, in cazul reducerii
temporare a activitdtii, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare, pe
perioade care depdsesc 30 de zile lucrdtoare, angajatorul va avea posibilitatea reducerii
programului de lucru de la 5 la 4 zile pe sdptdmdnd, cu reducerea corespunzdtoare
a salariului, pdnd la remedierea situatiei care a cauzat reducerea programului, dupd
consultarea prealabild a sindicatului reprezentativ de la nivelul unitdtii sau a reprezentantilor
salariatilor, dupd caz.

Legiuitorul a reglementat pentru prima data posibilitatea de a diminua salariul prin act
unilateral al angajatorului cu respectarea, in mod cumulativ, a anumitor conditii:

— sa fie vorba, in toate cazurile, de o masura cu caracter temporar; aceasta poate
fi mentinuta nelimitat in timp, dar numai pana la remedierea situatiei care a cauzat-o;

— motivele care pot conduce la luarea unei asemenea decizii au un caracter economic,
tehnologic, structural sau similar™;

— reducerea temporara a activitatii trebuie sa vizeze o situatie care sd dureze de cel
putin 30 de zile lucrdtoare.

W Prin similar trebuie intelese acele motive care au un caracter aseméanator celor economice, tehnologice
sau structurale, si nu orice fel de motive.
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Acest text de lege trebuie corelat cu art. 53 C. muncii, care prevede ca: ,,Pe durata
reducerii si/sau a intreruperii temporare a activitatii, salariatii implicati in activitatea redusa
sau intreruptd, care nu mai desfdsoara activitate, beneficiaza de o indemnizatie, platita
din fondul de salarii, ce nu poate fi mai mica de 75% din salariul de baza corespunzator
locului de munca ocupat, cu exceptia situatiilor prevazute la art. 52 alin. (3)”. Prin urmare,
aplicarea art. 52 alin. (3) C. muncii, in cazul reducerii temporare a activitatii, exclude
posibilitatea de a se face uz — de catre angajator — de art. 53 din acelasi cod. Optiunea i
apartine angajatorului, dupa cum i este mai avantajos, dar alegerea uneia dintre solutii
o exclude pe cealalta.

Modificarea salariului, in sensul majorarii lui, prin vointa unilaterald a angajatorului,
fara sa intervina o schimbare a atributiilor postului, va fi in mod normal posibila.

Prin Legea nr. 58 din 2 aprilie 2021 pentru aprobarea 0.U.G. nr. 211/2020 privind
prelungirea aplicarii unor masuri de protectie sociala adoptate in contextul raspandirii
coronavirusului, precum si pentru modificarea 0.U.G. nr. 132/2020 privind masuri de
sprijin destinate salariatilor angajatorilor in contextul situatiei epidemiologice determinate
de rdspandirea coronavirusului, precum si pentru stimularea ocuparii fortei de muncé®?,
legiuitorul a operat o serie de modificari, pe fond, in ceea ce priveste viziunea avuta fata
de institutia modificarii unor clauze esentiale ale contractului individual de munca, astfel:

—  Cresterea la 80% a procentului pana la care poate fi redus timpul de munca al
salariatilor cu norma intreagad, din durata zilnica, sdptamanala sau lunara, pe
durata starii de urgentd/alertd/asediu precum si pentru o perioada de panala 3
luni de la data incetarii ultimei perioade in care a fost instituita starea de urgenta/
alertd/asediu.

—  Masura de reducere a timpului de munca poate fi luata doar cu acordul organizatiei
sindicale indreptatite sa negocieze contractul colectiv ori, in cazul in care aceasta
nu exista, cu acordul reprezentantilor salariatilor.

—  Din cuprinsul ordonantei este eliminat textul prin care se mentiona ca masura
reducerii timpului de munca poate fi luata doar cu respectarea dispozitiilor art. 41
alin. (3) lit. f) C. muncii, dispozitii ce fac referire la faptul ca un contract individual de
munca poate fi modificat doar prin acordul partilor in ceea ce priveste modificarea
timpului de munca si a celui de odihna.

— Perioada minima, de 5 zile lucratoare, pentru care masura trebuie aplicata se
va determina prin raportare la o perioada de 30 de zile calendaristice, incepand
cu prima zi de aplicare efectiva a masurii, si nu prin raportare la 5 zile lucratoare
pe luna.

—  Modul de determinare a cuantumului indemnizatiei de care beneficiaza salariatii
afectati de masura reducerii timpului de lucru se schimba, iar aceasta va reprezenta
75% din salariul de baza brut lunar aferent orelor de reducere a programului de
lucru.

— Se introduce posibilitatea ca, in situatia in care bugetul angajatorului destinat
platii cheltuielilor de personal permite, indemnizatia aferenta reducerii temporare
a activitati sa poata fi suplimentata de catre angajator cu sume reprezentand
diferenta pana la nivelul salariului de baza corespunzator locului de munca, fara
ca aceasta diferenta sa poata fi decontata din bugetul asigurarilor pentru soma;j.

1A se vedea |.T. STEFANESCU, op. cit., 2014, p. 428.
2l Publicatd in M. Of. nr. 345 din 5 aprilie 2021.
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— Angajatorilor, prin exceptie, le este permisa angajarea pentru inlocuirea salariatilor
al caror program de munca a fost redus, daca incetarea contractului individual
de munca are loc in conditiile art. 56, 61 si 81 C. muncii (respectiv incetarea de
drept, concedierea dispusa pentru motive ce tin de persoana salariatului, demisia
angajatului).

§6. Transferul

Transferul reprezinta o trecere, la cererea sau cu acordul sau, a unui salariat, de la un
angajator, la un alt angajatort".

Actualul Cod al muncii nu reglementeaza institutia transferului, nici la cerere, nici in
interes de serviciu, ca modalitate de modificare a contractului individual de munca.

n leg&turd cu renuntarea legiuitorului la reglementarea acestei institutii juridice, in
literatura de specialitate, s-au formulat puncte de vedere contradictorii:

—TIntr-un prim caz s-a considerat ca nereglementarea transferului reprezinta o lacund,
pornind de la realitatea cd el este reglementat prin legi speciale pentru diverse categorii de
persoane: judecatori, procuroril?, functionari publici®®, etc. Astfel, transferul este posibil
si in prezent urmand dictonul ceea ce nu este interzis de lege este permis™;

—intr-un al doilea punct de vedere se apreciaza ca transferul ar avea, in prezent, ca temei
legal, art. 41 C. muncii, care se refera la posibilitatea de a modifica contractul individual
de muncad ,,numai prin acordul partilor”; astfel, acordul tripartit dintre cei doi angajatori
si salariat este suficient pentru a se putea realiza transferul®;

—intr-un al treilea punct de vedere, la care ne raliem, se apreciaza ca transferul poate
avea loc, exclusiv in ipotezele reglementate de legislatia speciald a muncii; ca urmare, in
toate celelalte cazurile transferul salariatilor este inadmisibil — nefiind reglementat de lege'®.

n cazul functionarilor publici, transferul poate avea loc in dou3 situatii, expres
reglementate de art. 506 alin. (1) C. adm.: in interesul serviciului sau la cererea functionarului
public.

n cazul Tnaltilor functionari publici, transferul se poate dispune numai pe o functie
publicd de conducere sau de executie.

Potrivit art. 32 din Legea nr. 153/2017 privind salarizarea personalului pldtit din fonduri
publice, dupa o lunga perioada de timp, este reglementata posibilitatea transferului unui
salariat incadrat pe baza de contract individual de munca intr-o institutie publica, daca
se realizeaza pe un post din sistemul bugetar, similar sau echivalent.

W'A se vedea I.T. STEFANESCU (coord.), Dictionar de drept al muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti,
2014, pp. 249-250.

121 potrivit art. 60 din Legea nr. 303/2004 (republicatd in M. Of. nr. 826 din 13 septembrie 2005),
transferul magistratilor de la o instanta la alta sau de la un parchet la altul sau la o institutie publica se
aproba, la cererea celor in cauza, de Consiliul Superior al Magistraturii, cu avizul consultativ al presedintelui
instantei sau al conducatorului parchetului corespunzator.

BI'A se vedea art. 506 C. adm.

U A se vedea: AL. TICLEA, op. cit., 2014, pp. 678-681; |.T. STEFANESCU, op. cit., 2014, p. 433.

BI'A se vedea: A. CIORICIU, Consideratii privind transferul personalului, in R.R.D.M. nr. 2/2006, pp. 54-59;
A. CloRriCIU, Transferul functionarilor publici care beneficiazd de statute speciale, in R.R.D.M. nr. 3/2007,
pp. 35-52.

11 A se vedea: AL. ATHANASIU, L. DIMA, op. cit., pp. 231 si 232; D. Top, Posibilitatea transferului la un alt
angajator in cazul persoanelor incadrate prin contract individual de muncd, in Dreptul nr. 1/2007, pp. 87-92.





