‘Revista Universul Juridic e nr. 10, octombrie 2016, pp. 48-56
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Abstract:

Delegation is not considered an element in Employee’s Register, so that period during which an
employee is delegate would be recorded in this register.

In case of delegation, a labor contract shall not be suspended, and the employer is obliged to pay
the employee his wages, unlike seconding in which the labor contract is suspended, and all wages are
paid by the employer where the employee was seconded.

Labor legal relationship, in time of binding employment must be conducted, to meet and respect
principle of good faith, also in mutual respect in rights, duties, powers and prerogatives in the
benefit, attributed and / or liability of each interested parties, the sigining parties.
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Relatiile juridice de muncd, pe perioada existentei raportului de munca
obligational, trebuie sd se desfdsoare, sa fie supuse si circumscrise principiului
bunei-credinte si al consensualitdtii drepturilor, obligatiilor, competentelor si
prerogativelor cdzute in sarcina, beneficiul, atribuite si/sau raspunderea fiecarei
parti interesate sau semnatare.

In acest context, sunt avute in vedere normele legale imperative si incidente
cuprinse in legislatia din domeniu in vigoare, respectiv Legea nr. 53/2003
modificatd, respectiv art. 8 alin. (1) - ,relatiile de munca se bazeaza pe principiul
consensualitatii si al bunei-credinte. Pentru buna desfasurare a relatiilor de munca,
participantii la raporturile de muncéa se vor informa si se vor consulta reciproc, in
conditiile legii si ale contractelor colective de muncd” - art. 37-40 si urm. din Legea
nr. 53/2003 modificatd, dar si cele conventional-obligatorii evidentiate in legea
partilor, respectiv contractul colectiv de munca aplicabil si regulamentul de ordine
interioara: Legea nr. 53/2003 modificatd - art. 37, - ,drepturile si obligatiile
privind relatiile de munca dintre angajator si salariat se stabilesc potrivit legii, prin
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negociere, in cadrul contractelor colective de munca si al contractelor individuale
de muncd” cu necesitatea interpretdrii juste, logice si teleologice a acestora.

In cazul delegdrii, contractul individual de muncd nu se suspendd, iar
angajatorul are obligatia de a-i plati salariatului drepturile salariale spre deosebire
de detasare, situatie in care contractul individual de munca se suspenda iar
drepturile salariale sunt platite de cdtre angajatorul la care salariatul a fost detasat.

Conform art. 3 alin. (1) lit. ¢) din H.G. nr. 500/2011 modificata, , unul dintre
elementele registrului de evidentd a salariatilor il constituie perioada detasarii si
denumirea angajatorului la care se face detasarea, iar potrivit art. 4 alin. (1), pentru
salariatii detasati, angajatorul de baza completeaza perioada detasarii si denumirea
angajatorului la care se face detasarea, anterior inceperii detasarii”.

Delegarea nu constituie element al registrului de evidenta a salariatilor, astfel
cd, perioada in care un salariat este delegat nu se inscrie in registru.

Conform art. 45 C. mun., , detasarea este actul prin care se dispune schimbarea
temporard a locului de muncd, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in
scopul executdrii unor lucrari in interesul acestuia”. In mod exceptional, prin
detasare se poate modifica si felul muncii, dar numai cu consimtamantul scris al
salariatului.

Atunci cand angajatorul dispune masura temporard a detasdrii, contractul
individual de munca incheiat cu salariatul se suspenda pe toatd durata detasdrii in
baza art. 52 alin. (1) lit. d) C. mun.

Orice decizie de detasare face parte din categoria actelor unilaterale emise de
angajator, prin care se modificd un contract de munca. Orice asemenea decizie este
emisd in scopul de a produce efecte juridice, cdci face parte din categoria actelor
juridice, adica a manifestdrilor de vointa ale unei persoane, facute cu intentia de a
avea consecinte juridice.

O detasare in sensul prevederilor art. 45 din aceeasi lege presupune schim-
barea temporard a locului de munca de la un angajator la alt angajator, ori fiind
vorba despre acelasi angajator-directie silvicd, nu ne regdsim in situatia unei
detasdri tipice, si astfel reglementatd expres si limitativ, respectiv:

- in conformitate cu art. 45 C. mun., detasarea este actul prin care se dispune
schimbarea temporara a locului de muncd, din dispozitia angajatorului, la un alt
angajator, in scopul executarii unor lucriri in interesul acestuia. In ceea ce priveste
drepturile de care beneficiaza salariatii in caz de detasare, art. 46 alin. (4) C. mun.
prevede cd ,salariatul detasat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si
cazare, precum si la o indemnizatie de detasare, in conditiile prevazute de lege sau
de contractul colectiv de muncd aplicabil, aceastd indemnizatie se acordd pro-
portional cu numadrul de zile ce depaseste durata neintreruptd de 30 de zile”.
Coroborand dispozitiile redate mai sus, rezultd ca salariatul detasat beneficiaza de
cumulul drepturilor prevdzute de text, respectiv: cheltuieli de transport, cazare si
indemnizatie, ceea ce presupune ca salariatul sa fie detasat in alta localitate decat
cea de domiciliu, deoarece numai aceastd imprejurare ar putea determina plata
cheltuielilor de transport si cazare.
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Specificul detasdrii consta deci in faptul ca presupune trimiterea temporard la
un alt angajator, contractul initial de munca fiind suspendat pe perioada detasarii,
urmand ca cel detasat sd faca parte din colectivul de munca al noului angajator,
dar cu mentinerea functiei avute in cadrul angajatorului initial.

Pentru o apreciere deplin legald apreciez ca trebuie retinuta si facuta corecta si
deplina aplicabilitate a prevederilor evidentiate expres, imperativ si limitativ in:

O.U.G. nr. 59/2000 actualizata - art.28 alin. (1): , personalul silvic de executie
poate fi detasat la un alt loc de muncd din aceeasi sau din altd unitate silvica
teritoriald pentru executarea unor lucrdri care necesita urgentd, specifice functiei si
pregatirii sale profesionale, pentru o perioada de cel mult 6 luni, dar fiind evidenta
necesitatea realizarii, retinerii si evidentierii cerintei de oportunitate organizatorica,
de pertinenta si utilitate efectiv-justificativa, cu evitarea abuzului de drept prin
aplicarea excesiv-unilaterald a acestor norme”.

Este astfel instituitd prerogativa atribuitd exclusiv in favoarea entitdtii angaja-
toare, de a dispune din considerente strict-limitative si motive deplin justificate
detasarea salariatilor, in situatia existentei certe a unor cerinte circumscrise
urgentei profesional-organizatorice, ori aceste cerinte trebuie imperios si neechivoc
a fi dovedite de cdtre emitenta actului dispozitiv, iar in cuprinsul acestui script
trebuie evidentiatd fundamentarea motivata inclusiv in fapt a acestei masuri de
modificare a locului prestarii muncii.

Alin. (3) - Detasarea poate fi refuzatd de cel in cauza, daca unitatea nu respecta
prevederile alin. (1) si (2), astfel cd este reglementatd posibilitatea atitudinii omisive
a salariatului silvic, ca in situatia neindeplinirii cerintelor legale, statutare si
conventionale, sa refuze detasarea.

Astfel, trebuie evidentiate expres consideratiunile de ordin practic si organi-
zatoric, respectiv functional, criteriile si conditiile de nominalizare eventual
repetitivd a personalului silvic supus in mod dispozitiv mdsurii de detasare,
precum si urgenta, dar si imperativul necesitatii de modificare a locului muncii.

Inclusiv ICCJ, in ceea ce priveste refuzul de a accepta detasarea, intr-o decizie
de spetd, a dispus in sensul cd: ,refuzul functionarului public de a accepta
detasarea, intrucat avea incheiat cu parintii sdi, aflati la o varstd inaintata si cu
probleme de sdnatate, un contract de intretinere, prin care si-a asumat obligatia de
a-i ingriji pe toata durata vietii, se circumscrie situatiei reglementate de art. 89
alin. (3) lit. f) din Legea nr. 188/1999 (Statutul functionarilor publici) privind
existenta unor motive familiale temeinic justificate, astfel cd, in spetd, ordinul de
detasare este nelegal, fiind adoptat cu exces de putere”. (ICCJ, S. cont. adm. si fisc.,
Dec. RIL nr. 1135 din 2 martie 2012).

O.U.G. nr. 59/2000, actualizatd, dispune, in cuprinsul art. 37, astfel: ,,Com-
portamentul personalului silvic trebuie sd se caracterizeze prin disciplind si prin
respectarea intocmai a dispozitiilor legale, scrise sau verbale, date de organele
ierarhice superioare, referitoare la executarea sarcinilor de serviciu. in relatiile cu
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cetdtenii personalul silvic trebuie sd dea dovada de solicitudine si sda aiba o
atitudine corecta si demna”.

Art. 40 alin. (2): ,,Personalul silvic care detine o functie de conducere raspunde
pentru legalitatea dispozitiilor pe care le da celor aflati in subordinea sa.”

Legea 53/2003 actualizata prevede:

Art. 39 alin. (1): ,Salariatul are, in principal, urmatoarele drepturi: (...) d)
dreptul la egalitate de sanse si de tratament; e) dreptul la demnitate in munca; f)
dreptul la securitate si sandtate in munca; (...)".

Art. 40 alin. (1): ,Angajatorul are, in principal, urmadtoarele drepturi: (...) b) sad
stabileasca atributiile corespunzatoare fiecarui salariat, in conditiile legii; c) sa dea
dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor; (...)".

Art. 40 alin. (2): ,Angajatorului ii revin, in principal, urmatoarele obligatii: (...)
e) sd se consulte cu sindicatul sau, dupd caz, cu reprezentantii salariatilor in
privinta deciziilor susceptibile sa afecteze substantial drepturile si interesele
acestora; (...)".

Modificarea contractului individual de munc:

Art. 41: ,(1) Contractul individual de munca poate fi modificat numai prin
acordul partilor.

(2) Cu titlu de exceptie, modificarea unilaterala a contractului individual de
munca este posibild numai in cazurile si in conditiile prevazute de prezentul cod.

(3) Modificarea contractului individual de munca se referd la oricare dintre
urmadtoarele elemente: (...) b) locul muncii; c) felul muncii; d) conditiile de
muncd;(...)".

Art. 42: ,(1) Locul muncii poate fi modificat unilateral de catre angajator prin
delegarea sau detasarea salariatului intr-un alt loc de munca decat cel prevazut in
contractul individual de munca.

(2) Pe durata delegdrii, respectiv a detasarii, salariatul isi pastreaza functia si
toate celelalte drepturi prevazute in contractul individual de munca.”

Art. 45: ,Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporara a
locului de muncd, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul
executdrii unor lucrdri in interesul acestuia. In mod exceptional, prin detasare se
poate modifica si felul muncii, dar numai cu consimtdmantul scris al salariatului.

Art. 46: ,(3) Salariatul poate refuza detasarea dispusda de angajatorul sdu
numai in mod exceptional si pentru motive personale temeinice.”

Art. 47: (1) Drepturile cuvenite salariatului detasat se acorda de angajatorul la
care s-a dispus detasarea.

(2) Pe durata detasdrii salariatul beneficiaza de drepturile care ii sunt mai
favorabile, fie de drepturile de la angajatorul care a dispus detasarea, fie de
drepturile de la angajatorul la care este detasat.

(3) Angajatorul care detaseaza are obligatia de a lua toate méasurile necesare
pentru ca angajatorul la care s-a dispus detasarea sa isi indeplineascd integral si la
timp toate obligatiile fatd de salariatul detasat.”



52 MIHAI PASCA

Art. 48: ,Angajatorul poate modifica temporar locul si felul muncii, fara
consimtamantul salariatului, si in cazul unor situatii de fortd majord, cu titlu de
sanctiune disciplinard sau ca masurd de protectie a salariatului, in cazurile si in
conditiile prevazute de prezentul cod.” Astfel, mdsura detasdrii nefiind prevazuta
cu titlu de sanctiune disciplinard de Codul muncii, in conditiile in care se
evidentiaza dispozitiv numai conditiile de modificare a raporturilor obligationale
conform art. 48 din actul normativ mentionat, problema in discutie este aceea a
insasi legalitatii masurii detasdrii dispusd cu acest titlu in mod unilateral si injust
de catre entitatea juridicd angajatoare, astfel cd trebuie in mod imperativ sd rezulte,
in mod clar si fara echivoc, scopul, dar mai ales utilitatea detasarii.

Din atitudinea comisivd a angajatorului, precum si din motivarea deciziei
emise si intratd in circuitul civil ca urmare a comunicdrii, trebuie sa se retina si sa
fie evidentiatd necesitatea si celeritatea indeplinirii unor/altor sarcini de serviciu,
aceasta in folosul evident al unitatii unde s-a dispus detasarea, in sensul neblocarii
activitatii zilnice, si sa nu se urmadreascd astfel ,,sanctionarea” personalului silvic,
prin modificarea locului prestarii activitatii profesionale.

De altfel, inclusiv practica CEDO pronuntata in materia necesitatii instituirii
valorificarii legitimei sperante in recunoasterea dreptului material si/sau subiectiv
reclamat a fi incdlcat, este obligatorie, relevanta si obligatorie, in conditiile in care,
plecand de la sarcina atribuita inclusiv instantei de judecatd, si anume aceea de a
solutiona cauzele cu care a fost investitd, rezulta ca functia esentiala a judecatorului
este tocmai aceea de a judeca, de a stinge litigiul ivit intre parti, prin pronuntarea
unei hotdrari temeinice. Hotdrarea judecdtoreasca fiind actul final al judectii, actul
de dispozitie al instantei cu caracter jurisdictional trebuie sa exprime adevarul.
Descoperirea adevarului nu ar fi posibild, dacd, printr-un sistem procesual s-ar
interzice judecdtorului sa staruie, prin mijloace legale, in vederea lamuririi acelor
fapte pe care partile au omis sd le dovedeasca din diferite motive.

Rolul activ al judecatorului trebuie inteles ca un principiu care conduce la
aflarea adevarului si, in consecintd, la pronuntarea unor hotdrari legale, ceea ce
presupune cd judecdtorul este in drept sd stdruie prin toate mijloacele legale in
vederea lamuririi imprejurdrilor de fapt si de drept. In virtutea rolului activ,
judecatorul este in drept sd pund in discutia partilor orice imprejurdri de fapt sau
de drept necesare solutiondrii cauzei, in limitele stabilite de dispozitiile de
procedura civild. Judecdtorii au indatorirea sa staruie prin toate mijloacele legale,
pentru a preveni orice greseald privind aflarea adevarului in toate cauzele deduse
judecatii, pe baza stabilirii faptelor, prin valorificarea in integrum a probatiunii
administrate si implicit prin aplicarea corectd si justd a legii.

Astfel, in ceea ce priveste aprecierea cerintelor si conditiilor de pertinenta si
utilitate, precum si calificarea detasdrii ca o mdsurd deplin serioasa, obiectiva si
utild activitatii paratei, in sensul evitdrii blocajului functional si a nevoii de
personal la alt ocolul silvic, trebuie sanctionat prin desfiintare subiectivismul si
lipsa de seriozitate juridica a masurii detasarii, care in mod evident este atributul si
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prerogativa paratei ca act de management intern, masurda care insd poate fi dispusa
numai sub rezerva deplinei legalitati.

De asemenea, prin decizia nr. 1.675 din 15 decembrie 2009, publicata in M. Of.
nr. 112 din 19 februarie 2010 s-a retinut ca ,normele si dispozitiile legale au ca scop
asigurarea stabilitatii raporturilor de muncd, a desfasurarii acestora in conditii de
legalitate si a respectarii drepturilor si indatoririlor ambelor parti ale raportului
juridic de munca. In acelasi timp, este menit si asigure apararea drepturilor si
intereselor legitime ale salariatului, avand in vedere pozitia obiectiv dominantd a
angajatorului in desfasurarea raportului de munca”.

Angajatorul, intrucat detine toate datele, probele si informatiile pe care se
intemeiaza masura dispusd, trebuie sd facd dovada temeiniciei si legalitatii acelei
masuri, salariatul sau fostul salariat putdnd doar sad le combata prin alte dovezi
pertinente. Astfel, mentiunile si precizarile prevazute de textul de lege si necesar a
fi regasite in orice act de dispozitie, sunt necesare si pentru instanta judecdtoreasca,
in vederea solutionarii legale si temeinice a eventualelor litigii determinate de actul
unilateral al angajatorului.

De altfel, aceste considerente au fost retinute si prin Deciziile Curtii
Constitutionale nr. 319 din 29 martie 2007 (publicata in M. Of. nr. 292 din 3 mai
2007) si prin Decizia nr. 383 din 7 iulie 2005 (publicatd in M. Of. nr. 792 din
31 august 2005), dar si prin Decizia nr. 1.243 din 22 septembrie 2011.

Este evident obligatoriu si strict procedural, ca instantele de judecata care
inteleg rolul pe care il au in societate si au in vedere si aspectele realitatilor
cotidiene care apar in raporturile dintre partile litigante, iar atunci cand aceasta se
impune, cenzureazad dispozitiile care creeaza un cadru vadit comisiv-favorabil,
nelegal, abuziv si discriminatoriu in beneficiul uneia dintre parti.

Numai asa se poate concluziona si aprecia cd instantd de judecatd este o
instantd europeana si deplin impartiala.

Potrivit normelor procedurale, hotdrarea judecdtoreascd se da in numele legii
si trebuie sa cuprindd, printre alte mentiuni, motivele de fapt si de drept care au
format convingerea instantei si cele pentru care s-au inldturat cererile partilor
litigante, sens in care sunt avute in vedere si incidente prevederile art. 1 alin. (2),
art. 3 alin. (1), art. 4, art. 6 alin. (1), art. 7-8, art. 22, art. 398 alin. (1), art. 425, din
Legea nr. 134/2010 actualizata.

Un proces civil finalizat prin hotdrarea judecdtoreasca care dezleaga si
lamureste inclusiv fondul dedus judecitii, cu garantiile date de art. 6.1 din
Conventia europeana privind drepturile omului, include printre altele dreptul
partilor de a fi in mod real ,ascultate”, adicd in mod corect examinate de catre
instanta sesizatd. Aceasta implicd mai ales in sarcina instantei competente material
si teritorial, obligatia de a proceda la un examen efectiv, real si consistent al
mijloacelor, argumentelor, sustinerilor, aprecierilor si elementelor de proba ale
partilor, cel putin pentru a le aprecia pertinenta in determinarea situatiei de fapt.
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De asemenea, obligatia de motivare impune o apreciere intotdeauna atasata de
natura cauzei, de circumstantele acesteia, stilul judiciar si tipologia actului de
justitie. Motivarea unei hotdrari judecatoresti este inteleasa ca un silogism logic, de
naturd a explica inteligibil hotdrdrea luatd, ceea ce nu inseamnd un rdspuns
exhaustiv al tuturor argumentelor aduse de parti, dar nici ignorarea lor, ci un
raspuns al argumentelor fundamentale, al acelora care sunt susceptibile, prin
continutul lor, sa influenteze solutia juridicd dispusa. Conform jurisprudentei
CEDOQ, instantei i se cere fard echivoc sa dea un raspuns detaliat fiecarui argument
al partilor, iar intinderea obligatiei de motivare poate sa varieze in functie de
natura deciziei si trebuie analizatd in lumina circumstantelor fiecarei cauze.

De altfel, in sedinta din data de 27 octombrie 2015, Plenul CSM a hotarat, in
temeiul art. 38 alin. (5) din Legea nr. 317/2004, ca se impune consolidarea
independentei justitiei, cresterea calitdtii actului de justitie si imbunatatirea
organizdrii sistemului judiciar, in contextul profundei reforme a legislatiei care
constituie principalul instrument de lucru al sistemului judiciar. Trebuie avut in
vedere faptul cd justitia este un serviciu public care trebuie sd contribuie la
consolidarea ordinii de drept prin aplicarea corectd a legii situatiilor concrete aflate
pe rolul organelor judiciare, iar hotdrarile judecdtoresti trebuie sd permita
justitiabilului sd inteleagd modul in care ,s-a spus dreptul” in cauza sa. De
asemenea, ICCJ a apreciat in cuprinsul Deciziei nr. 752 din 6 martie 2014 c&
,motivarea hotdrarii judecatoresti presupune stabilirea in considerentele hotararii
a situatiei de fapt expusa in detaliu, incadrarea in drept, examinarea argumentelor
partilor si punctul de vedere al instantei fata de fiecare argument relevant, precum
si rationamentul logico-juridic care a stat la baza solutiei adoptate”. Astfel, solutia
juridica si motivarea sentintei civile trebuie sa se conformeze acestor cerinte legale,
trebuind a examina efectiv aparadrile si sustinerile partilor, confirmand in termeni
concreti si deplin juridici, situatia de fapt si dezlegarea in drept care trebuie a fi
pronuntatd.

Trebuie retinutd si notiunea de interes legitim, aldturi de dreptul subiectiv,
care isi gdseste protectia atat in Constitutie - art. 52 alin. (1): ,persoana vatamata
intr-un drept al sdu ori intr-un interes legitim, de o autoritate, printr-un act
administrativ-dispozitiv, este indreptdtitd sd obtina recunoasterea dreptului
pretins sau a interesului legitim”. Mai mult, art. 8 din Declaratia universald a
drepturilor omului arata ca ,orice persoand are dreptul la satisfactia efectiva din
partea instantelor juridice nationale competente impotriva actelor care violeaza
drepturile fundamentale ce-i sunt recunoscute prin constitutie sau lege.”

De asemenea, principiul sperantei legitime este indisolubil legat de statul de
drept. In virtutea acestui principiu, entitatea juridicd angajatoare prin prepusii
acesteia, trebuie si este obligatd sa actioneze in conformitate cu dispozitiile legale
incidente si aplicabile si sa respecte prevederile legale si normele conventionale in
vigoare, partea interesatd putadnd conta pe aplicabilitatea previzibild si justd a
normelor legale si conventionale adoptate.
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In privinta acestei categorii de personal, vizand normele derogatorii anterior
evidentiate, se poate retine si conditiile unei detasari atipice.

Astfel, detasarea este atipicd, intrucat s-a produs in cadrul aceleiasi unitati,
fiind impusa de necesitatea realizarii unui nou proiect de investitii al angajatorului.
In sprijinul calificarii ca detasare, poate fi mentionatd si imprejurarea ci salariile
personalului detasat nu s-au platit din fondul de salarii, iar posturile persoanelor
detasate au fost blocate, urmand ca acestea sa revind si sd fie reincadrate pe
posturile respective. Asadar, mutarea salariatului, pentru o duratd limitatd de
timp, respectiv pana la receptia lucrarilor, in cadrul noii directii pentru realizarea
investitiei, constituie o detasare atipica. (C. Ap. Bucuresti, S. a VII-a civ. si pentru
cauze privind confl. de mun. si asig. soc., dec. civ. nr. 1474/R /2005, publicatd in
RRDM nr. 3/2005, pp. 152 si 153).

Este deplin adevarat faptul ca specialia generalibus derogant, ca si principiu
juridic, determind faptul cd norma speciald e cea care deroga de la norma generald
si cd norma speciald este de strictd interpretare la cazul respectiv, aceasta si in
conditiile in care norma generald reprezinta situatia de drept comun, iar norma
speciald constituie exceptia; astfel trebuie valorificate concluziile in sensul ca:

- norma speciald derogd de la norma generald - specialia generalibus derogant,

- norma generald nu derogd de la norma speciald - generalia specialibus non
derogant.

De altfel, Inalta Curte de Casatie si Justitie a Romaniei, in Decizia nr. 33 din 9
iunie 2008, publicatd in M. Of. nr. 108 din 23 februarie 2009 a stabilit ca ,,in virtutea
principiului specialia generalibus derogant, concursul dintre legea speciald si legea
generald se rezolva in favoarea legii speciale, chiar daca acest fapt nu este prevazut
expres in legea speciald, si cd, in cazul in care sunt sesizate neconcordante intre
legea speciald si Conventia europeand a drepturilor omului, aceasta din urma are
prioritate”.

Conflictul dintre legea speciald anterioara si legea generald ulterioard se
rezolva prin aplicarea conjugatd a principiilor potrivit cdrora norma speciald se
aplica cu prioritate fatd de norma generald - specialia generalibus derogant -, iar o
normd speciald nu poate sa fie modificatd sau abrogata decat in mod expres
printr-o norma generald ulterioara.

Dar pentru claritate dispozitivd si de edictare neechivoce, cerinte si conditii
necesar a fi realizate de catre entitatile juridice interesate si care au prerogative de
initiator legislativ, aceasta si pentru existenta efectivd a conditiilor de cores-
pondentd si similitudine legislativd necesare a normelor de drept aplicabile, dar
mai ales pentru evitarea practicii neunitare ca urmare a unor interpretdri si
aplicarii diferentiate a celor care spun si realizeaza dreptul, si evident pentru toate
motivele, consideratiunile si aprecierile astfel evidentiate in prezentul script,
apreciez cd se impune inclusiv prin forta evidentei reglementative, ca prin
propuneri de lege ferenda ca norme generale ulterioare, care urmeazda a fi
promovate, agreate, sustinute si adoptate si implicit intrate in circuitul necesar de
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publicitate, sd se procedeze la modificarea prin completare a legislatiei speciale
derogatorii astfel cuprinse in dreptul comun incident in materie, privind lamurirea
conditiilor de dispunere, cerinte si conditii inclusiv de ordin repetitiv a detagarii
personalului contractual, posibilitatea reglementata expres a felului muncii pe
perioada detasarii in cadrul aceleasi unititi silvice, dar in altd locatie, prin
eventualitatea modificdrii prerogativelor, competentelor, obligatilor si raspun-
derilor profesionale cu consecinta modificarii inclusiv a fisei postului, conditiile si
posibilitatea expresa de refuz al detasdrii la alta directie silvicd si/sau in cadrul
aceleasi unitati silvice, toate acestea trebuie circumscrise faptului ca, in mod
evident, comportamentul personalului silvic trebuie sa se caracterizeze prin
disciplind si prin respectarea intocmai a dispozitiilor legale, iar potrivit art. 35 din
O.UG. nr. 59/2000 actualizatd, personalul silvic este obligat sd cunoasca si sd
aplice intocmai prevederile Codului silvic, precum si pe cele cuprinse in actele
normative in vigoare, specifice domeniului silviculturii.



