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30 de zile lucru in total, intr-un an calendaristic,

- in cazul in care nu este posibilda indeplinirea scopului
trecerii unui angajat in cadrul dat de contractul individual
de muncd, angajatorul poate sa schimbe salariatului,
din motivele mentionate anterior, si felul muncii, fata
de locul de muncad convenit in contractul individual de
munca, chiar daca salariatul nu va fi de acord cu aceasta
schimbare,

- chiar si fard acordul salariatului, pe o perioada de timp
necesara si la un fel de munca diferit de cel convenit in
contractul individual de munca, cu scopul de a preveni
un eveniment extraordinar, un dezastru natural sau alte
pericole inevitabile de accidente,

- cu acordul acestuia, in cazul in care salariatul nu
poate efectua munca pentru un gol de productie sau
pentru intreruperea lucrului din cauza unor intemperii
atmosferice.

Deplasarea in interes de serviciu

Prin deplasare in interes de serviciu se intelege o perioada
limitatd de timp de trimitere a unui salariatul de catre
angajator pentru a desfasura o activitate in afara locului
de munca convenit in contractul individual de munca.
Angajatorul poate trimite pe salariat, pentru o perioada
minima necesard, in deplasare in interes de serviciu numai
cu acordul salariatului. Salariatul, in timpul deplasarii in
interes de serviciu 1si desfasoara activitatea in conformitate
cu instructiunile primite de la seful acestuia, care le-a trimis
n deplasare in interes de serviciu.

Detasarea angajatilor

Este posibil ca angajatul sa fie detasat pentru a efectua o
munca intr-un loc de munca diferit de locul de munca initial,
care a fost convenit in contractul individual de muncd, dar
aceasta numai cu acordul salariatului si in cadrul dat de
locurile de munca ale angajatorului, daca aceasta este o
cerintd necesara de lucru.

Seful autorizat al componentei organizatorice de la noul loc
de munca, unde a fost detasat, va da salariatului sarcinile de
lucru de indeplinit, va face organizarea programului de lucrul,
va gestiona si controla activitatea desfdsurata de salariat, si i
va da acestuia instructiunile necesare de respectat la locul de
munca.

Tmpreuna - la modificirile contractului de munca

In momentul in care vor inceta sa mai existe motivele trecerii
salariatului la un alt loc de munca sau motivelede detasare
(relocare) a salariatului la un loc de munca diferit de cel
convenit in contractul individual de munca, sau la incheierea
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perioadei valabile pentru convenita modificare temporard a contrac-
tului individual de munca, angajatorul va acorda salariatului un loc de

munca in conformitate cu contractul individual de muncd, atunci cand
partile nu au cazut de acord in privinta noilor modificari ale contractu-
lui individual de munca.

e Tn cazul in care salariatul va cere schimbarea locului de munca sau
a felului muncii, respectiv va solicita detasarea intr-un alt loc, diferit
de cel de resedintd, pentru ca, potrivit recomandarii eliberate de
institutia medicala de intreprindere pentru ingrijirea preventiva a
sanatatii, salariatul nu ar mai avea sa continuie lucrul la actualul loc
de munca al sdu sau/si va trebui sa-si schimbe felul muncii pe care
o presteaza, angajatorul va face schimbarea respectiva de indata ce
posibilitatile programului de lucru vor permite aceasta. In acelasi
timp, angajatorul se va asigura ca felul muncii si locul de munca unde
urmeaza sa lucreze salariatul sunt adecvate stdrii de sanatate a sala-
riatului.

e Tn cazul in care angajatorul va schimba felul muncii salariatului, astfel
incat felul muncii nu va mai fi in conformitate cu contractul individual
de munca, iar salariatul nu este de acord cu aceasta schimbare, anga-
jatorul poate decide trimiterea salariatului la locul respectivde munca
numai dupd ce a consultat cazul cu organizatia de sindicat. Negocierea
cu sindicatul nu va fi necesara atunci cand durata prestatiei felului di-
ferit de munca nu va fi mai mare de 21 de zile lucratoare.

Revenirea la lucru

n cazul in care un salariat se reintoarce la locul de muncé dupa incheierea
activitatii exercitate intr-o functie publica pe care a detinut-o sau dupa in-
cheierea activitatii desfasurate pentru organizatia de sindicat, pentru care
motiv a trebuit sa i fie suspendat contractul individual de munca, sau dupa
incheierea exercitiului militar sau a exercitiului militar extraordinar, sau
dupa incheierea concediului de maternitate al femeii salariate sau dupa
incheierea concediului pentru cresterea copilului al salariatului, avand o
durata corespunzatoare perioadei in care femeia salariata are dreptul de
a efectua concediul de maternitate, sau in cazul in care salariatul se re-
intoarce la lucru din concediul medical pentru incapacitate temporard de
lucru sau dupa incheierea perioadei de carantind, angajatorul i va plasa
pe acestia la locul initial de munca ti pentru a efectua felul muncii initiale.
n cazul in care nu va fi posibil acest lucru pentru cd munca prestats initial
a fost terminatad sau locul de munca a fost anulat, angajatorul ii va incadra
pe acestia conform contractului individual de munca.
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TNCEPEREA RAPORTULUI
DE MUNCA

Informatii de baza

Raporturile de muncd sunt relatiile cel mai frecvent
reglementate in articolul (§) 33 si cele urmatoare din Legea
nr. 262/2006 M.O., Codul Muncii (in continuare, prescurtat,
numai ,,C.M.“).

Raporturile de munca se stabilesc in baza unui contract de
ocupare a fortei de munca incheiat intre un angajat si un
angajator.

Raporturile de munca se pot stabili, de asemenea, si in baza
unei numiri intr-un post de lucru sau functie de munca.
Raporturile de munca incep la data convenita in contractul de
ocupare a fortei de munca sau, dupa caz, in ziua numirii intr-o
functie.

Raporturile de munca se pot incheia prin contract de ocupare
a fortei de munca pe o perioada nedeterminata de timp sau
pe una determinata.

Contractul de ocupare a fortei de munca

Tnainte de a incheia contractul de muncé, angajatorul trebuie
sa informeze persoana fizica despre drepturile si obligatiile
care pentru aceasta rezulta din contractul de munca incheiat,
despre conditiile de lucru, in care acestea urmeaza sa-si
desfdsoare activitatea, si despre conditiile de remunerare
stabilite, precum si despre obligatiile care rezultd pentru
aceasta din reglementarile legale speciale, valabile pentru
munca pe care o va presta si care face obiectul contractului
de ocupare a fortei de munca.

Trebuie sa fie incheiat in scris.

Tn contractul de munci, angajatorul trebuie si convina
cu angajatul ce fel de munca va presta acesta, locul de
desfasurare a activitdtii si ziua inceperii raportului de munca,
fard aceste informatii contractul de ocupare a fortei de
munca nefiind valabil.

Este posibil sa se convina si asupra altor conditii; se va avea
nsa in vedere obligatia ca aceste clauze sa fie in conformitate
cu reglementarile juridice in vigoare; este vorba, de exemplu,
despre clauza cu privire la conditiile de remunerare, clauza
privind durata contractului de ocupare a fortei de munca,
clauza cu privire la perioada timpului de muncd, clauza cu pri-
vire la perioada de proba, clauza de neconcurentd si altele.
Dacd in contractul de ocupare a fortei de munca nu sunt
incluse informatiile cu privire la drepturile si obligatiunile pe
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care le are, angajatorul trebuie sa il informeze pe angajat in
scris In legdtura cu aceste drepturi ti obligatii, intr-un termen
nu mai lung de o 1 luna de la inceperea raportului de munca.
n cazul in care angajatul nu se va prezenta la lucru in ziua
cand avea sd inceapa activitatea in conformitate cu contrac-
tul de ocupare a fortei de munca incheiat, fara sa fie aceasta
cauzatd de vreun impediment legal in muncad, sau daca in ter-
men de o sdptdmana de la aceasta datd nu il va incunostinta
pe angajator de cauza absentei de la lucru, angajatorul poate
rezilia contractul de munca.

Perioada de proba
Trebuie sa fie elaborata in scris, in caz contrar aceasta nu este
valabild.
Este posibil sa fie convenita cel mai tarziu in ziua inceperii
activitatii de munca, respectiv in ziua numirii intr-o functie de
conducere.
Nu este posibil ca aceasta sa fie convenita ulterior.
Lungimea maxima a perioadei de proba este de trei luni
consecutive, cu incepere de la data primei zi de prestare a
muncii; o perioadd mai scurtd de probd este permisa dar nu
si una mai lunga; prelungirea ulterioara a perioadei de proba
nu este permisa.
Perioada de proba va fi prelungitd cu durata timpului de
munca nelucrat de angajat din cauza unui impediment legal
n munca.
n perioada de proba, raportul de munca poate fi desficut din
initiativa angajatului sau a angajatorului din orice motiv, sau
fara specificarea motivului rezilierii contractului de munca.
Angajatorul, cu toate acestea, nu poate rezilia contractul de
ocupare a fortei de munca in primele 14 zile calendaristice de

incapacitate temporara de munca a salariatului.

Durata raportului de munca

Putem distinge doua tipuri de raporturi de munca:

- pe o perioadd nedeterminata, atunci cand durata
contractului de ocupare a fortei de muncd nu este
limitata, si,

- pe o perioada determinata, atunci cand durata contractu-
lui de ocupare a fortei de munca este limitata.

Diferenta dintre cele doua tipuri de raporturi de munca con-

std in aceea ca raportul de munca convenit pe o perioada de-

terminata va inceta in ziua specificatd in contractul de munca
de ocupare a fortei de munca.

Dacd intr-un contract de ocupare a fortei de munca nu este in

mod special specificat faptul ca raportul de munca a fost con-

venit pe o perioada determinata, atunci contractul de munca

respectiv va fi intotdeauna considerat ca a fost incheiat pe o

perioada nedeterminata.
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Codul Muncii prevede ca durata maxima cumulatda a raporturilor
de munca pe o perioadd determinata consecutive, incheiate cu un
acelasi angajator, sd nu fie mai mare de 2 ani in total.

Raportul de munca precedent, pe o perioada nedeterminatd, in-
cheiat intre aceiasi participanti la contractul de ocupare a fortei
de munca, nu se va lua in considerare daca de la sfarsitul rapor-
tulu precedent de munca a trecut o perioada de timp de cel putin
6 luni.

Codul Muncii permite si exceptia de la regula limitei de timp impuse
raporturilor de munca: de exemplu, pe motivul substituirii salariatului
incadrat intr-un post, care se afld in incapacitate temporara de munca,
pentru perioada cat va dura impedimentul legal in munca din motive
care tin de persoana salariatului.

MODIFICARI ALE CONTRACTULUI INDIVIDUAL

DE MUNCA

Informatii de baza
Modificarea contractului individual de munca se poate face in scris,
dar aceasta numai atunci cand angajatorul si angajatul au cdzut de
acord asupra modificarilor respective.
Drept modificare a contractului individual de munca se considera a fi
si numirea intr-o functie de conducere, care va avea loc dupa incepe-
rea raportului de munca, in baza contractului de ocupare a fortei de
munca.
Modificarile contractului individual de munca sunt reglementate in
articolele 40 pana la 47 din Legea nr. 262/2006 M.O., Codul Muncii.
n cazul trecerii angajatului la un alt loc de munc3, angajatorul trebuie
sa ia in considerare daca locul de munca respectiv este in conformi-
tate cu starea de sanadtate si cu aptitudinile salariatului si, in masura
posibilitatilor, si in ceea ce priveste calificarea acestuia.
Angajatorul are obligatia de a consulta cu angajatul, in prealabil moti-
vele si durata perioadei de timp de efectuare a lucrului la un alt loc de
munca, iar daca prin trecerea temporara la un alt loc de munca se va
modifica si contractul individual de munca angajatorul trebuie sa no-
tifice n scris motivele de trecere a angajatului la un alt loc de munca
si pe ce perioada de timp.
n ceea ce priveste retribuirea in perioada prestérii muncii la un alt
loc de munca, aceasta este reglementata in articolul 139 din Codul
Muncii.

Trecerea temporara intr-un alt loc de munca

Angajatorul trebuie sa schimbe locul de munca si/sau felul muncii in

cazul in care:

- potrivit unui raport de expertizd medicald angajatul a pierdut pe
termen lung capacitatea de munca pentru activitatea pe care a
desfasurat-o pand atunci,

- 1ncazul in care, in conformitate cu raportul de expertizd medicala,
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angajatul nu mai poate continua activitatea de munca
pentru care a fost angajat din cauza unui accident de
muncd, a unei boli profesionale sau pe motivul riscului de
a se imbolnavi de o astfel de boal3, sau in situatia in care
afectiunea angajatului a ajuns la un stadiu maxim care fl
face inapt pentru munca respectiva,

- in cazul in care femeia angajatd efectueaza o munca
care este interzisd de prestat in perioada de graviditate
sau de alaptare, sau in cazul in care lucratoarea-mama
se afla in perioada celor noua luni de la nasterea unui
copil, sau dacd munca prestatd, conform raportului de
expertizd medicald, ar putea constitui un risc pentru
starea fiziologica de graviditate sau pentru maternitatea
salariatei,

- Tn cazul in care este necesar, potrivit unui raport de
expertiza medicald, in interesul protejarii sanatatii altor
persoane fizice impotriva bolilor infectioase,

- Tncazulin care este necesard aceasta, potrivit unei hotarari
judecatoresti ramase in vigoare, sau din decizia autoritatii
administrative, sau din decizia unei alte autoritati de stat
sau a unei autoritati regionale autonome,

- in cazul in care angajatul care lucreazad in timpul noptii
este constatat inapt pentru munca de noapte, potrivit
unui raport de expertiza medicald,

- in cazul in care solicita acest lucru femeia angajata care
se afld in perioada de graviditate sau de aldptare, sau
lucratoarea-mama in perioada de noua luni de la nasterea
unui copil, care lucreaza in timpul noptii.

Trecerea intr-un alt loc de munca a salariatului poate

interveni:

- in cazul in care angajatorul a comunicat salariatului
rezilierea contractului pentru motivul neindeplinirii
cerintelor impuse de reglementarile juridice pentru
efectuarea muncii convenite sau a conditiilor de
indeplinire corespunzdtoare a acestei activitati, sau atunci
cand existd motive, care tin de persoana salariatului,
pentru desfacerea imediata a contractului de ocupare a
fortei de munca imediata, viz. articolul 52 literele f) si g)
din Codul Muncii,

- incazul in care a fost inceputa urmarirea penala impotriva
salariatului pentru suspectarea de comitere a unei
infractiuni penale comise in mod intentionat in timpul
efectudrii muncii sau in legdtura directa cu indeplinirea
sarcinilor de lucru, care a dus la inregistrarea unor pagube
materiale la patrimoniul angajatorului, si aceasta pana la
incheierea definitiva a procedurii penale,

- in cazul in care angajatul nu indeplineste in mod temporar
cerintele impuse de reglementarile juridice speciale
pentru efectuarea muncii convenite, dar nu mai mult de
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