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SUMMARY

In the present article the authors distinguished some ways through which the
posting is implemented under the R. Moldova labor law in public and private sectors.
So, the basic rule on posting within the legal employment is the written consent of the
employee to be sent temporarily (usually up to one year but not more than 5 years) by
his employer (legal entity) to another employer (also a legal entity) to carry out certain
activities, with the guarantee of keeping a salary not lower than the one received on
the main job, as well as the costs of travel, accommodation etc. If in private sector, pri-
vate labor relations, the refuse to be posted does not constitute grounds for dismissal,
then in the public labor relations, the civil servants are forced by the law, in most ca-
ses, to accept posting (,on duty”) to another public authority, under the legal threat
of dismissal. While analyzing different special laws, there were established a variety of
forms of posting: besides the typical form of posting from Labor Code, the law provides
a complex form called ,transfer posting’; an employment relationship specific for diplo-
matic missions. The authors provide, de lege ferenda, that it would be appropriate that
such employment relationship to be regulated also in private sector.

1. Natura juridica a ,detasarii”. Desi
Codul Muncii al R. Moldova nu ofera o

obligatia de retribuire a muncii prestate revi-
ne (B) unitatii in care fost detasat salariatul.”

definitie explicita a ,detasarii,” anumite tra-
saturi generale le regdsim in continutul art.
71 (1) si 72 (1) ale Codului Muncii, potrivit
carora ,detasarea poate fi dispusd numai cu
acordul scris al (A) salariatului pentru o pe-
rioadd de, cel mult, un an si se efectueaza in
temeiul unui contract individual de muncd
pe duratd determinatd’, respectiv, ,salariza-
rea, in caz de detasare, va fi efectuatd de (C)
unitatea la care va lucra salariatul. In cazul in
care aceasta se afld in imposibilitate de platd,

Astfel, din norma legala citata se deduce
existenta a trei subiecti ai raportului juri-
dic de munca: 1) (A) salariatul, (B) unitatea?
- persoana juridica care a dispus detasarea
si (C) unitatea 2 - persoana juridica in care
a fost detasat salariatul. Respectiv, cei trei
subiecti prezuma existenta a doua raporturi
de munca distincte: 1) intre A-B si 2) intre
A-C, supranumite si raporturi juridice tri-
unghiulare, manifestate printr-o intelegere
de natura civila intre unitatea B (cedentul)
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si unitatea C (cesionarul) privind trimiterea-
acceptarea temporard a salariatului A si ra-
portul de munca suspendat temporar intre
salariatul A si unitatea B (cedentul), pe de o
parte, si raportul de munca temporar intre
salariatul A si unitatea C (cesionarul), pe de
alta parte. O trasatura distinctiva a detasarii
este caracterul temporar al contractului de
munca incheiat intre salariatul detasat si
unitatea cesionara. Astfel, art. 71 (1)-(2) sta-
bilesc o perioada maxima de un an, care, in
anumite circumstante, poate fi prelungits,
cel mult, inca pentru un an (rezulta ca ter-
menul maxim e de 2 ani). De asemenea,
din coroborarea prevederilor art. 54 (2) si
55 lit. ¢) ale Codului Muncii deducem ca in
cazul persoanelor detasate la lucru peste
hotarele R. Moldova se incheie un contract
de munca pe perioada determinata ce nu
depaseste 5 ani.

Conform celor mai recente studii in
materia dreptului muncii (E. Boisteanu, N.
Romandas, 2015), detasarea este defini-
ta ca fiind ,0 schimbare temporara a locului
de munca (iar in unele cazuri si a specificului
muncii) dispusa de cdtre angajator, cu acor-
dul scris al salariatului, si incadrarea acestuia
din urmd la o altd unitate in scopul executarii
unor lucrdriin interesul acesteia.” Cu titlu de
exemplificare, autorii citati invoca si preve-
derile art. 302 (2) al Codului Muncii, norma
care reglementeaza doar ,durata maxima
(3-4 ani) a detasarii salariatilor din cadrul
misiunilor diplomatice si ale oficiilor consu-
lare ale R. Moldova", fara a fi specificate alte
elemente caracteristice ale acestui raport
juridic de munca. In definitia propusa, se
face o specificare terminologica in ceea ce
priveste denumirea subiectilor detasarii si
anume: ,angajatorul” este cel care dispune
schimbarea locului (specificului) muncii sa-
lariatului la 0 alta unitate”. Aparent, autorii
citati ofera o definitie extinsa fata de cea
care se deduce din prevederile art. 71-72 ale
Codului Muncii, din moment ce, potrivit art.
1 al Codului Muncii al R. Moldova, ,unitate

- intreprindere, institutie sau organizatie
cu statut de persoana juridica..”; angajator
— persoana juridica (unitate) sau persoana
fizica care angajeaza salariati..”

Respectiv, din cele expuse rezultd ca
detasarea ar putea fi efectuata atat de cdtre
un angajator persoana fizica, cat si de catre
un angajator persoand juridica (unitate),
insd doar catre o persoana juridica (unitate).
Vom observa ca, in comparatie cu legiuito-
rul din R. Moldova, legiuitorul roman exclu-
de asemenea confuzii terminologice, dand
o definitie legala mai explicita, conform art.
45 din Codul Muncii al Romaniei: ,Detasa-
rea este actul prin care se dispune schim-
barea temporara a locului de munca, din
dispozitia angajatorului, la un alt angajator,
in scopul executarii unor lucrari in interesul
acestuia. In mod exceptional, prin detasare
se poate modifica si felul muncii, dar numai
cu consimtamantul scris al salariatului.
Prin urmare, in legislatia Romaniei institutia
detasarii se poate desfasura liber intre an-
gajatorii persoanei fizice si juridice, regula
de baza fiind consimtamantul salariatului.

Un punct de vedere original asupra con-
ceptului de detasare il propune cercetatorul
N. Sadovei, care atrage atentia, de rand cu
alti cercetatori in materie de drept al mun-
cii, asupra faptului ca ,raporturile juridice
de leasing ale personalului se aseamana
cu specificul raporturilor aparute in urma
detasarii salariatilor, deoarece in ambele
cazuri salariatii presteaza munca in favoa-
rea unor terti (alti angajatori) din dispozitia
angajatorilor lor initiali”® In context, este
citat cercetatorul roman Alexandru Ticlea
(2009), potrivit caruia munca prin agent de
munca temporara, adica, implicit, raporturi
juridice de leasing ale personalului, poate
fi consideratd drept detasare cu caracter
special.® Din cele citate am putea deduce ca
atat detasarea, cat si munca prin agent de
munca temporara ar putea fi clasificate ca
si specii sau pdrti componente ale unui ra-
port juridic mai amplu denumit ,leasing de
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personal’, notiune pe care nu o regdsim in
actele normative, ci doar in diferite studii in
materia dreptului muncii.

2. ,Detasarea” vs. ,munca prin agent
de munca temporara” Codul Muncii Ro-
man (editia 2011) reglementeaza entitatea
juridica ,detasarea” (art. 45-47) in paralel cu
cea a,muncii prin agent de munca tempo-
rard” (art. 88-102), aceasta din urma fiind o
institutie juridica introdusa recent (pe fun-
dalul aderarii Romaniei la UE) ca o adap-
tare a prevederilor Directivei 2008/104/CE
a Parlamentului European si a Consiliului
Europei din 19.11.2008 privind munca prin
agent de munca temporara. Astfel, art. 1 din
Directiva 2008/104/CE stabileste ca acesta
,S€ aplica lucratorilor care au incheiat un
contract de munca sau se afla intr-un ra-
port de munca temporara si care sunt pusi
la dispozitia unor intreprinderi utilizatoare
pentru a lucra temporar sub supraveghe-
rea si conducerea acestora.”” Complexitatea
acestui raport de munca trebuie privit din
perspectiva trasaturilor caracteristice ale
subiectilor implicati, regasiti in definitiile
din art. 3 din Directiva si anume: (A) lucrd-
torul este persoana care, in statul-membru
al UE, este protejata ca lucrator (salariat)
in cadrul dreptului national; (B) Agentul de
muncd temporard - orice persoana fizicd sau
juridica, care incheie, in conformitate cu le-
gislatia nationala, contracte de munca sau
raporturi de munca cu lucratorii temporari
pentru a-i pune la dispozitia unor intreprin-
deri utilizatoare, pentru a lucra temporar
sub supravegherea si conducerea acesto-
ra; (A1) lucrdtor temporar — persoana care a
incheiat un contract de munca sau se afla
intr-un raport de munca cu un agent de
munca temporara in vederea punerii sale
la dispozitia unei intreprinderi utilizatoare,
pentru a lucra temporar sub supravegherea
si conducerea acestora; (C) intreprindere uti-
lizatoare - orice persoana fizica sau juridica
pentru care si sub supravegherea si condu-
cerea cdreia munceste temporar un lucrator
temporar.

Evidentiem faptul ca chiar daca, printr-
un efort de imaginatie, dispozitiile Directi-
vei 2008/104/CE ar fi fost aplicate in R. Mol-
dova, acestea nu ar putea inlocui institutia
detasarii, in sensul prevederilor art. 71-72
ale Codul Muncii al RM, date fiind o serie
de elemente distincte evidente intre o en-
titate si alta. Cea mai importanta trasatura
distincta este faptul ca ,agentul de munca
temporara” nu este un angajator in sens
clasic, in folosul caruia sa fie prestata mun-
ca, iar relatia de munca stabilita intre agen-
tul de munca temporara si lucrator (salari-
at) are ca finalitate punerea la dispozitie a
unei intreprinderi utilizatoare ce va bene-
ficia de munca salariatului. Respectiv, nu
putem pune sub semnul egalitatii intre an-
gajator — beneficiarul direct al muncii sala-
riatului, care este obligat sa achite la timp
si integral salariul, si agentul de munca
temporara, a carui obligatie este de a pune
muncitorul la dispozitia unui tert utilizator
care va beneficia efectiv de munca salaria-
tului. Mai mult, aceasta forma de organiza-
re a muncii este aplicabila doar in interiorul
Uniunii Europene, iar R. Moldova abia din
2014 este la faza Acordului de asociere cu
UE, avand inca de parcurs un drum lung
pana la aderare.

Astfel, vom concluziona la acest capitol
ca institutia detasarii, asa dupa cum o re-
glementeaza Codul Muncii al R. Moldova
(art. 71-72), este o institutie mai restrictiva
fata de aceeasi institutie reglementata de
Codul Muncii Roman, in sensul ca in calita-
te de subiecti apar doar persoanele juridi-
ce (unitatile), nu si angajatorul persoana fi-
zica. Totodata, institutia,,muncii prin agent
de munca temporard’, recunoscuta si apli-
cabila in Romania si tarile UE, pare a fi, de-
ocamdata, strdina legislatiei muncii din R.
Moldova. Respectiv, ne vedem obligati sa
operam in limitele prevederilor existente
ale Codului Muncii al R. Moldova, rama-
nand, la capitolul de lege ferenda, adeptii
unor modificari si ajustari legislative favo-
rabile cat de urgent posibile.
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3. Detasarea in cadrul raporturilor de
munca din sectorul public. Daca in secto-
rul privat al relatiilor economice detasarea
salariatilor de la un angajator (unitate) la
un alt angajator (unitate) necesita anumite
concretizari, atunci prevederile cadru ale
art. 71-72 din Codul Muncii al R. Moldova
sunt prin excelentd aplicabile in sfera rapor-
turilor de munca in sectorul public, unde in
calitate de angajatori sunt doar persoane
juridice (unitati) de drept public, cu anumi-
te particularitati specifice. In general, consi-
deram ca normele Codului Muncii al R. Mol-
dova par a fi favorabile mai degraba secto-
rului public, decat celui privat, sector care
necesita o serie de imbunatatiri si ajustari
la normele internationale din perspectiva
flexisecuritatii relatiilor de munca. Parerea
noastra ar putea fi sustinuta si de realitatile
sociale prin care a trecut R. Moldova (ca
parte componenta a ex-URSS) in perioa-
da celei de-a 2-a jumatati a sec. al XX-lea,
atunci cand statul sovietic, prin intermediul
institutiilor publice, era singurul angajator
al clasei muncitoare.

In continuare, vom examina felul in care
este reglementata institutia detasarii in ca-
teva legi speciale (cu ultimele modificari)
ce vizeaza relatiile sociale din domeniul
public. In calitate de norma de referintd va
servi Legea nr. 158 din 04.07.2008 cu privire
la functia publica si statutul functionarului
public, completatd cu prevederile Legii nr.
199din 16.07.2010 cu privire la statutul per-
soanelor cu functii de demnitate publicd,® in
care sunt reglementate in general relatiile
de munca ale functionarilor publici. Vom
sublinia din start, ca Legea nr. 158 (art. 44)
identifica doua cai de modificare a rapor-
turilor de serviciu: a) in interesul serviciu-
lui si b) la cererea functionarului public.
Respectiv, detasarea ca ,trecere temporara
a functionarului public la o alta autoritate”
(art. 47) intervine doar in cazul ,interesu-
lui de serviciu,” in comparatie cu transferul
inteles ,ca modalitate a modificarii raportu-
rilor de serviciu ce are loc intre subdiviziuni-

”

le interioare ale aceleiasi autoritati publice
(art. 48), se poate face atat in interesul servi-
ciului, cat si la cererea functionarului public.

Trasaturile definitorii ale detasarii sunt
specificate in art. 47 (1) din Legea nr. 158,
conform carora: ,Acceptarea detasdrii de
catre (B) conducatorul autoritatii publice
in care activeaza (A) functionarul public se
dispune ca urmare a solicitarii scrise din
partea (C) autoritatii publice in interesul ca-
reia se efectueaza detasarea”” Mentionam
ca raporturile dintre subiectii detasarii in
Legea nr. 158 sunt similare celor stipulate
in art. 71-72 ale Codului Muncii, cu specifi-
cul terminologic respectiv. Astfel, in calitate
de salariat, in cazul dat este (A) functionarul
public care activeaza deja in cadrul (B) unei
autoritati publice - unitate persoana juridi-
ca de drept public si care urmeaza a fi tre-
cut temporar la (C) o alta autoritate publi-
ca - unitate care va beneficia temporar de
munca functionarului detasat. Elementul
specific al raportului dat stabilit in Legea
nr. 158 si pe care nu-l identificdm in Codul
Muncii, este necesitatea adresarii unei so-
licitari din partea autoritatii (C) catre auto-
ritatea (B) privind detasarea functionarului
(A). Respectiv, este necesar ca sa apara mai
intai cererea (publica), dar oferta (publicd)
ca posibilitatea de a pune la dispozitie pen-
tru ca detasarea sa aiba loc.

Detasarea in cadrul exercitarii unei
functii publice nu pare a fi o chestiune care
sa intampine prea multe dificultati, data fi-
ind obligatia de loialitate a functionarului
fata de superiorul sau, precum si natura
ierarhica a autoritatilor publice (APL, APC).
Mai mult, conform art. 23 (1) din Legea nr.
158, ,functionarul public este obligat sa se
conformeze dispozitiilor (ordinelor, porun-
cilor, indicatiilor obligatorii spre executare)
primite de la conducatorul sau direct si de
la conducatorul autoritatii publice in care
isi exercita functia publicd’, cu exceptia ca-
zurilor in care aceste dispozitii sunt ilegale.
Totusi legiuitorul a identificat cateva cazuri
in care potentialul detasat sa poata refuza
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detasarea art. 47 (5) din Legea nr. 158, dupa
cum urmeaza: a) graviditate; b) isi creste sin-
gur copilul minor; ¢) este singurul intretina-
tor al familiei; d) starea sanatatii, confirmata
prin certificat medical, face contraindicata
detasarea; e) detasarea se efectueaza intr-
o functie publica inferioara celei exercitate;
f) detasarea se face intr-o localitate in care
nu i se asigura conditii de trai; g) alte motive
temeinice care justifica refuzul de a fi deta-
sat. Astfel, vom deduce ca in afara acestor
temeiuri stabilite de lege, functionarul este
constrans sa accepte schimbarea locului de
munca la o alta autoritate sub sanctiunea
eliberarii din functie (concediere), desi
acesta are garantia pastrarii aceluiasi salariu
de la locul de munca precedent, chiar daca
detasarea se efectueaza intr-o functie pu-
blicd inferioara.

Aplicabilitatea principiilor cu privire la
detasare, stabilite in Legea nr. 158 si, in sub-
sidiar, art. 71-72 din Codul Muncii se rega-
sesc intr-o serie de legi speciale pe care le
evidentiem sumar.

Cel mai elocvent exemplu de norma ju-
ridica in materia detasdrii unui functionar
public ne serveste art. 27/1 (1) din Legea
nr. 1104 din 06.06.2002 cu privire la Centrul
National Anticoruptie, potrivit caruia ,co-
laboratorul Centrului poate fi detasat la o
organizatie internationald, misiune diplo-
matica, autoritate publicd, organizatie, in-
treprindere sau institutie pentru o perioada
de, cel mult, 2 ani, care poate fi prelungita
prin acordul partilor® Colaboratorul poa-
te refuza detasarea in aceleasi temeiuri
prevazute de art. 47 (5) din Legea nr. 158.
Acelasi articol din Legea nr. 1104 precizea-
za ca, in perioada detasarii, colaboratorul
isi pastreaza locul de munca si beneficia-
za de drepturile stabilite de prezenta lege
si de alte acte normative. Daca drepturile
salariale aferente functiei pentru care este
detasat colaboratorul sunt inferioare celor
detinute anterior, diferenta va fi platita de
Centru. Totodatd, colaboratorul care refuza
detasarea ce implica schimbarea localitatii

de domiciliu fara a avea motivele specifi-
cate in lege poate fi eliberat din functie din
cadrul Centrului. Astfel, observam ca legea
data enumera o serie de autoritati in ca-
drul carora salariatul (colaboratorul) CNA
poate fi detasat ,in interes de serviciu,” sub
sanctiunea eliberarii din functie, in cazul
in care refuzul nu este intemeiat conform
prevederilor legii. Merita evidentiat faptul
ca norma citata nu specifica daca ,organi-
zatia, intreprinderea sau institutia” la care
este detasat salariatul CNA este ,de stat”
sau ,privatd” In asemenea conditii, un caz
aparte prezinta prevederile art. 32 din Le-
gea nr. 283 din 28.12.2011 cu privire la po-
litia de frontierd. Daca Legea nr. 1104 din
06.06.2002 enuntata enumerd o serie de
autoritati beneficiare ale detasarii salaria-
tului sau, in Legea nr. 283 din 28.12.2011
mentionata se enumera o serie de autoritati
si functionari de demnitate publica cu rol
social de angajator, care este indreptatit sa
dispuna schimbarea locului de munca al
politistului de frontiera, dupa cum urmeaza:
,Detasarea poate fi efectuata prin hotararea
Parlamentului, decretul Presedintelui Repu-
blicii Moldova, hotdrarea Guvernului, ordi-
nul ministrului afacerilor interne ori prin
ordinul sefului Departamentului Politiei de
Frontiera, in temeiul unui tratat internatio-
nal, pentru indeplinirea unor functii in inte-
resul serviciului in cadrul unor organizatii,
institutii. Detasarea se efectueaza doar cu
acordul in scris al politistului de frontiera,
pe o perioada determinata, in conformitate
cu prevederile Codului muncii, in temeiul
unui contract individual de munca incheiat
pe un termen determinat"" De remarcat
faptul ca detasarea in cazul dat este posibila
doar in interes de serviciu’, tinandu-se cont
de prevederile art. 71-72 din Codul Muncii,
examinate mai sus.

Un alt exemplu relevant este stabilit in
art.64 (3)-(4) din Legea nr. 294 din 25.12.2008
cu privire la procuraturd,’ potrivit caruia:
,Procurorul poate fi detasat din functie, cu
consimtamantul sau, pentru indeplinirea
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unei functii in cadrul Institutului National
al Justitiei, pe un termen de pana la 18 luni,
care poate fi prelungit cu, cel mult, 18 luni.
Pentru indeplinirea atributiilor Procuraturii,
procurorul poate fi detasat si in alte institu-
tii. In perioada detasérii, procurorului i se
pastreaza statutul. El beneficiaza de drep-
turile prevazute de lege pentru personalul
detasat. Daca salariul prevazut pentru func-
tia in care procurorul se deleaga ori se de-
taseaza este inferior celui de care beneficia
in functia anterioara, se va pastra salariul
functiei de baza!” Astfel, observam ca nor-
ma citata precizeaza faptul ca procurorul in
calitate de functionar de demnitate publica,
conform Legii nr. 199 din 16.07.2010, si sa-
lariat de baza al Procuraturii Generale sau
al subdiviziunilor sale, poate fi detasat in
cadrul INJ sau ,alte institutii” pe un termen
de pana la 18 luni (cu posibilitatea de a pre-
lungi cu inca alte 18 luni), garantandu-i-se,
cel putin, salariul functiei de baza.

De asemenea, merita atentie prevederile
relevante ale art. 24/1 (2) si (4) din Legea nr.
544 din 20.07.1995 cu privire la statutul jude-
catorului, potrivit carora ,judecatorul poate
fi detasat din functie, cu consimtamantul
sdu, prin hotdrarea Consiliului Superior al
Magistraturii, in scopul indeplinirii unei
functii in cadrul secretariatului Consiliului
Superior al Magistraturii sau al Institutului
National al Justitiei, pe un termen de pana
la 18 luni, care poate fi prelungit cu, cel
mult, 18 luni. Pentru asigurarea activitatii
Consiliului Superior al Magistraturii, jude-
catorii alesi in calitate de membri ai consi-
liului si in functia de inspector-judecator in
inspectia judiciara se detaseaza din functie
pentru toata perioada mandatului. in cazul
detasarii judecatorului in Consiliul Superior
al Magistraturii, salariul acestuia se stabiles-
te la nivelul salariului judecatorului Curtii
Supreme de Justitie. In cazul detasérii jude-
catorului in inspectia judiciard, in cadrul se-
cretariatului CSM sau in cadrul INJ, acestuia
i se mentine salariul mediu anterior pentru
intreaga perioada de activitate.” Obser-

vam ca in calitate de asa-numit angajator
de baza al judecatorului este Consiliul Su-
perior al Magistraturii care este investit cu
dreptul de a dispune schimbarea temporara
(18 luni) a locului de munca a acestuia intr-
o functie inferioara (secretariatul CSM sau
INJ) sau in calitate de inspector-judecator
in cadrul CSM. Garantia privind mentinerea
salariului mediu este asigurata.

O categorie aparte a raportului juridic
de ,detasare” o constituie ,detasarea prin
transfer”, o notiune juridica specifica si com-
plexa constituita din doud entitati diferite
sub aspect juridic: detasarea (ca schimbare
a locului de munca de la un angajator/uni-
tate la un alt angajator/unitate) si transfe-
rul (ca trimitere a salariatului in cadrul unei
subdiviziuni interioare a aceleiasi autoritati
publice). Trasaturile si garantiile subiectilor
implicate in acest raport juridic sunt regle-
mentate de art. 302-305 ale Codului Mun-
cii al R. Moldova, din care deriva caracte-
rul complex ce se datoreaza specificului
activitatii diplomatice a reprezentantilor
statului, sediul central fiind Ministerul de
Externe, iar ambasadele/oficiile consulare
fiind asemenea unor filiale, ce activeaza in
strainatate sub autoritatea ambasadorului/
consulului. O definitie mai explicita a aces-
tei notiuni complexe o gasim in art. 10 (10)
din Legea nr. 761 din 27.12.2001 cu privire la
serviciul diplomatic, conform careia: ,Deta-
sarea prin transfer presupune trecerea tem-
porara pe un termen de 3 ani sau, in cazul
(A - salariat) sefului de misiune diplomatica
sau de oficiu consular, pe un termen de 4
ani, fie a diplomatului de cariera sau a diplo-
matului specializat, fie a membrului perso-
nalului administrativ-tehnic sau de serviciu
angajat in cadrul (B — angajatorul de baza)
Ministerului Afacerilor Externe si Integrarii
Europene, la (C - ,alt angajator”) o misiu-
ne diplomatica sau la un oficiu consular in
scopul exercitarii unor atributii de serviciu,
fara mentinerea functiei din care persoana
a fost transferata (in cazul (A1) persoanelor
detasate din cadrul MAEIE) sau cu suspen-
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darea, pe durata detasarii, din functia deti-
nuta anterior (in cazul (A2) sefului de misi-
une diplomatica si diplomatului specializat,
transferati din cadrul altor autoritati sau in-
stitutii). Detasarea respectiva se autorizeaza
prin ordinul ministrului afacerilor externe si
integrarii europene..”™ De retinut ca norma
citata face o delimitare intre (A1) persoa-
ne detasate din cadrul MAEIE, fata de care
nu se mentine functia anterior exercitata
si (A2) persoane din cadrul altor autoritati
sau institutii, fata de care se aplica regula
suspendarii raportului de munca detinut
anterior. Altfel spus, in cazul (A2) salariatilor
angajati la alte institutii, rezulta ca acestia
beneficiaza de dreptul de a-si mentine locul
de munca detinut anterior (B2) numirii in
functia onorifica de ambasador sau consul.

4, Concluzii. Regula de baza privind
detasarea in cadrul raporturilor juridice de
munca este acordul scris al salariatului de a
fi trimis temporar (de regula, pana la un an,
dar nu mai mult de 5 ani) de cdtre angajato-
rul sau (persoana juridica) la un alt angaja-
tor (persoana juridicd) pentru a desfasura o
anumita activitate, avand garantia pastrarii
unui salariu nu mai mic decat cel primit la
locul de munca de baza, precum si a chel-
tuielilor de transport, cazare s. a. Dacad in ca-
drul raporturilor de munca din sectorul pri-
vat refuzul de a fi detasat nu poate constitui
un motiv de concediere, atunci in cadrul
raporturilor de serviciu, functionarii publici,
in majoritatea cazurilor, sunt obligati sa ac-
cepte detasarea (,in interes de serviciu”) la
o alta autoritate publicd, sub sanctiunea eli-
berarii din functie, in cazul in care temeiul
refuzului nu satisface prevederile legii.

O alta concluzie deriva din relatiile dintre

(A) angajatorul persoana juridica (unitatea)
care a dispus detasarea si (B) cel care a ac-
ceptat temporar sa fie beneficiarul muncii
salariatului detasat. in cazul sectorul privat,
intre A si B se stabileste o relatie contrac-
tuala civild, un acord de vointa intre parti
(angajatori) privind cedarea si, respectiv,
acceptarea fortei de munca a salariatului,
in conditii economice de piata. Respectiv,
chiar daca nu este reglementat expres prin
lege, nu este exclus ca in practica sa fie apli-
catd de rand cu detasarea si munca prin
agent de munca temporara. in cazul secto-
rului public, A si B sunt autoritati publice de
diferite ranguri in ierarhia puterii, iar benefi-
ciarul final al muncii functionarului detasat
este statul. In acest caz, pentru raportul de
detasare este suficient ca B (care poate fi o
autoritate de rang superior sau inferior, dar
si 0 institutie de stat sau privata) sa solicite,
iar A (care poate fi la fel o autoritate publica
de rang superior sau inferior) sa fie dispus
sa ofere schimbarea locului de munca al
functionarului. Respectiv, fiind in serviciul
statului, functionarul este in continuare
obligat sa fie loial autoritatii publice, indife-
rent de categoria acesteia.

in cele din urma remarcam ca legislatia
muncii instituie o varietate a formelor de
detasare: pe langd detasarea in sensul art.
71-72 ale Codului Muncii, legea prevede si
o forma complexa denumitd ,detasare prin
transfer”, un raport de munca specific misiu-
nilor diplomatice. Cu titlu de lege ferenda, ar
fiindicat ca astfel de raport de munca sa fie
reglementat si in cazul salariatilor detasati
din cadrul companiilor private care activea-
za in R. Moldova si care au extensiuni (filiale)
in strainatate.
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