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Rezumat

Pe parcursul perioadei de probd, salariatul are o pozitie extrem de vulnerabila: el
nu are nicio certitudine in privinta continudrii raporturilor de muncd. Legea nr. 40/2011 a
modificat Codul muncii in sensul extinderii perioadei de proba in cazul contractelor de
muncd incheiate pe durati nedeterminatd si a celor de muncd temporard. In plus, potrivit
noilor reglementari, perioada de timp in care angajatorul poate utiliza succesiv perioada
de probad la angajarea salariatilor pe acelasi post este de 12 luni. Prezenta lucrare isi
propune sa evidentieze modalitatile de aplicare a noilor reglementari, precum si unele
dificultati pe care aceasta aplicare este de presupus a le aduce cu sine.
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Perioada de proba reprezintd o modalitate de verificare a aptitudinilor
profesionale. Este, poate, cea mai utild dintre toate, deoarece persoana care solicita
angajarea poate cel mai usor sd facd proba aptitudinilor sale executand efectiv
contractul respectiv de munca. In felul acesta angajatorul are posibilitatea de a
vedea cum, In mod concret, viitorul sau salariat face fatd insarcinarilor primite.
Este mai mult decét ar putea observa la interviu sau cu prilejul unui concurs. Cel
care presteazd munca are deja calitatea de salariat §i are dreptul la salariu, dar se
afla incd sub observatia angajatorului din punctul de vedere al aptitudinilor
profesionale.

Persoana care se afld in executarea perioadei de proba are exact aceleasi
drepturi si aceleasi obligatii ca orice alt salariat. Contractul de muncd nu este
limitat la durata perioadei de proba, ci se va executa mai departe, dacd salariatul
este considerat corespunzator, sau va inceta, daca angajatorul va decide ca acesta
nu corespunde postului pe care este angajat.

Ca regim juridic, persoanele aflate in perioada de proba nu au o situatie
diferita de ceilalti salariati.

O singura (si importantd) exceptie: la sfarsitul sau pe parcursul perioadei
de proba contractul de munca al salariatului va putea inceta imediat, fara preaviz si
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fara vreo procedura speciald. Indiferent daca initiativa acestei incetari 1i apartine
angajatorului sau chiar salariatului, dispozitiile procedurale de la concediere,
respectiv de la demisie nu sunt aplicabile.

Aceasta plaseaza salariatul aflat n perioada de proba intr-o pozitie destul
de fragila: el nu poate avea certitudinea continudrii raportului de munca. Pe de alta
parte, nici angajatorul nu are o atare certitudine, deoarece salariatul va putea
continua cautarea unui loc de munca alternativ, renuntand la contractul executat in
perioada de proba de indati ce va identifica un alt job preferabil. Asadar,
raporturile dintre parti nu sunt inca clarificate, desi, formal, contractul de munca se
afld in curs.

Reglementarea perioadei de proba este cuprinsd in art. 31-33 din Codul
muncii, astfel cum au fost acestea modificate prin Legea nr. 40/2011%. Modificarea
intervenitd a avut ca scop ,liberalizarea” perioadei de proba, reglementarea
acesteia de o maniera care sa faca posibild utilizarea acestei modalitati de verificare
a aptitudinilor profesionale ale salariatului in cat mai multe cazuri. Astfel, durata
perioadei de proba a fost prelungita, iar selectia personalului la angajare se va putea
face prin utilizarea repetatd de perioade de proba, pentru ocuparea aceluiasi post.

1. Durata perioadei de proba

Durata perioadei de proba se negociaza de parti, la incheierea contractului
individual de munca. Legea prevede insa anumite durate maxime, care nu vor putea
fi depasite. Desi initial durata perioadei de proba era, de reguld, de maximum 30 de
zile, in prezent durata perioadei de proba este In general de maximum 90 de zile.

Perioada de proba depinde de gradul de responsabilitate a postului ocupat,
ca si de durata contractului de munca nsusi.

Astfel, vom avea durate diferite dupa cum contractul de muncid este
incheiat pe duratid nedeterminatd, pe duratd determinatd sau este un contract de
munca temporara:

Pani la s <

1 mai 2011 In present Durata contract Personal
30 zile 90 zile calendaristice | Nedeterminata Executie
calendaristice
90 zile 120 zile calendaristice| Nedeterminata Conducere
calendaristice
45 — Legea 45 — Legea Nedeterminata Persoane
nr. 448/2006 nr. 448/2006 cu handicap
5 zile calendaristice | 90 zile calendaristice | Nedeterminatd Muncitori necalificati
6 luni 6 luni stagiu Nedeterminata Absolventi
5 zile lucratoare 5 zile lucratoare Determinata < 3 luni | Executie

2 Ppublicatd in ,Monitorul oficial al Roméniei”, Partea I, nr. 225 din 31 martie 2011. Legea
nr. 53/2003 — Codul muncii a fost republicatd in ,,Monitorul oficial al Romaniei”, Partea I, nr. 345
din 18 mai 2011.
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1 Eﬁ:;i:;l in present Durata contract Personal
15 zile lucratoare 15 zile lucratoare 3 —6luni Executie
30 zile lucratoare 30 zile lucratoare > 6 luni Executie
45 zile lucratoare 45 zile lucratoare > 6 luni Conducere
2 zile lucratoare 2 zile lucratoare Temporard < 1 lund | Executie
3 pentru 1-2 luni 5 zile lucratoare 1 —3 luni Executie
5 pentru > 2 luni 15 zile lucratoare 3 —5 luni Executie
- 20 zile lucratoare > 6 luni Executie
- 30 zile lucrdtoare > 6 luni Conducere

Legea nr. 40/2011 a modificat Codul muncii in sensul prelungirii
perioadelor de proba in cazul contractelor incheiate pe durati nedeterminatd si a
celor de munca temporara. Nu a fost solutionatd necorelarea care putea fi observata
si In Codul muncii in varianta sa initiald, in sensul cd unele dintre termene sunt
previzute in zile lucritoare si altele in zile calendaristice. In schimb, au fost
corelate perioadele de proba in cazul contractelor pe duratd determinata si a celor
de munca temporara.

Au fost abrogate dispozitiile privitoare la perioada de proba in cazul
muncitorilor necalificati, care putea fi de maximum 5 zile, ceea ce Inseamna ca,
indiferent de calificare, lucratorii vor putea fi supusi unei perioade de proba de
90 de zile.

In plus, se vor avea in vedere dispozitiile contractului colectiv de munca
aplicabil, care ar putea prevede derogiri de la limitele legale, dar numai in
avantajul salariatului.

2. Categorii speciale de salariati

In cazul anumitor categorii de persoane, perioada de proba prezintd o serie
de particularitati.

a) Absolventii institutiilor de invatimant nu vor fi supusi unei perioade

de proba, ci unui stagiu.

Pana acum, stagiul era reglementat numai pentru anumite profesii, mai ales
cele liberale. Odatd cu modificarea Codului muncii in 2011, stagiul se
generalizeaza. Acesta va avea o duratd de maxim 6 luni.

Semnalam faptul cd legislatia romaneascd nu cunoaste notiunea de
internship. In alte sisteme de drept, indeosebi in spatiul anglo-saxon, aceastd
categorie de lucrdtori au un regim juridic diferit de al celorlalti salariati, ei fiind
doar aspiranti la statutul de angajati ai unitatii respective.

Astfel, internship-ul este o modalitate de formare profesionala, similara cu
ucenicia, dar utilizatd indeosebi in sfera activitatilor intelectuale (white-collar).
Scopul acestei perioade este acumularea de experienta si, uneori, obtinerea unui loc
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de munci in chiar compania respectiva. In general, internii au dreptul la cel putin
salariul minim aplicabil la nivelul ramurii respective, dar nu si la salariul platit
personalului angajat definitiv pentru desfasurarea acelorasi atributii de serviciu.
Existd interni complet nepldtiti, in cazul in care activitatea lor se rezuma la
asistenta activitatii desfasurate de catre lucratorii definitivi (un echivalent al
practicii in productie).

In Romania, din punctul de vedere al legislatiei muncii internii nu au o
pozitie diferita de a celorlalti salariati.

Potrivit art. 31 alin. 4 din Codul muncii, pentru absolventii institutiilor de
invatamant superior, primele sase luni dupd debutul in profesie se considera
perioada de stagiu. Fac exceptie acele profesii in care stagiatura este reglementata
prin legi speciale.

Spre exemg)lu, Legea nr. 184/2001 privind organizarea si exercitarea
profesiei de arhitect” prevede in art. 13 alin. 1 ¢4, in vederea dobandirii dreptului de
semnatura, arhitectul isi desfasoara activitatea profesionald ca stagiar pe o perioada
de minimum 2 ani, la un birou de arhitecturd sau la o societate comerciala de
proiectare, sub indrumarea unui arhitect cu drept de semndturd. Tot astfel,
Ordonanta nr. 65/1994 privind organizarea activititii de expertizd contabild si a
contabililor autorizati* prevede in art. 3 alin. 1 cd accesul la profesia de expert
contabil si de contabil autorizat se face pe baza de examen de admitere, la care sa
se obtina cel putin media 7 si minimum nota 6 la fiecare disciplind, efectuarea unui
stagiu de 3 ani si sustinerea unui examen de aptitudini la terminarea stagiului.

Potrivit noilor reglementari, la sfarsitul perioadei de stagiu, angajatorul
elibereaza obligatoriu adeverinta care este vizatd de Inspectoratul Teritorial de
Munca in a cérui raza teritoriald de competenta isi are sediul.

b) Persoanele cu handicap beneficiazd de o perioada de proba de 45 de

zile lucratoare.

Aici trebuie observata o dificultate juridica. Durata perioadei de proba in
cazul persoanclor cu handicap era, potrivit Codului muncii in varianta sa
anterioara, de 30 de zile. O lege speciala, Legea nr. 448/2006 privind protectia si
promovarea drepturilor persoanelor cu handicap’, a prevazut un regim derogatoriu
de Ia cel reglementat prin Codul muncii, i anume o perioada de proba de 45 de zile
lucratoare.

Modificarea Codului muncii nu a atras si modificarea termenului initial, de
30 de zile, desi articolul privitor la durata perioadei de proba a fost modificat sub
alte aspecte. In aceste conditii, se pune intrebarea, ce act normativ se aplica:

Codul muncii, in noua sa forma, dupa modificare, sau Legea nr. 448/2006?

Problema este cu mult mai largad. Ipoteza este urmatoarea: legea generala
cuprinde o prevedere ,,A”. Ulterior, o lege speciala derogd, cuprinzand o prevedere
»B”, care se va aplica cu prioritate. Dupd un timp 1nsd legea generald este
modificata, fard a se mai face nicio referire la reglementarea speciala, iar in noua sa

3 Republicata in ,,Monitorul oficial al Roméniei”, Partea I, nr. 771 din 23 august 2004, modificati prin
Legea nr. 172/2010 publicata in ,,Monitorul oficial al Romaniei”, Partea I, nr. 513 din 23 iulie 2010.

4 Republicata in ,,Monitorul oficial al Roméaniei”, Partea I, nr. 13 din 8 ianuarie 2008.

5 Republicata in ,,Monitorul oficial al Romaniei”, Partea I, nr. 1 din 3 ianuarie 2008.
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forma cuprinde o prevedere diferita, ,,C”. Care va fi textul aplicabil? Pe de o parte,
aplicarea regulii specialia generalibus derogant ar conduce la concluzia ca legea
speciald continud sa se aplice, deoarece si noua lege are tot caracterul de lege
generald. Pe de altd parte, legea generala are calitatea de lege noud in raport cu
legea speciald, ceea ce indica intentia legiuitorului de a se aplica. In plus, normele
legale sunt adoptate cu scopul de a se aplica (actus interpretandus est potius ut
valeat quam ut pereat), reguld pe care am nesocoti-o dacad am admite ca legea
generald, Tn noua sa forma, a fost adoptata fara scopul de a fi propriu-zis aplicabila.

In privinta perioadei de proba la angajarea persoanelor cu handicap,
consideram ca Legea nr. 448/2006 continua sa se aplice, chiar si dupa intrarea in
vigoare a Codului muncii modificat, deoarece are valoare de lege speciala,
derogatorie de la dreptul comun.

De semnalat faptul ca art. 82 lit. ¢) din Legea nr. 448/2006 prevede dreptul
persoanelor cu handicap la consiliere in perioada prealabild angajarii si pe
parcursul angajarii, precum si in perioada de proba, din partea unui consilier
specializat in medierea muncii.

3. Utilizarea perioadei de proba

Anterior modificarii Codului muncii, art. 33 prevedea cd angajarea
succesiva a mai mult de trei persoane pe perioade de proba pentru acelasi post este
interzisa.

Cu alte cuvinte, daca foloseam perioada de probd pentru a verifica
aptitudinile profesionale a trei salariati, succesiv, la ocuparea unui loc de munca, pe
cel de-al patrulea trebuia automat sa 1l angajez fara a mai folosi perioada de proba.
Aceasta interdictie crea anumite dificultati practice pentru angajator, in utilizarea
perioadei de proba.

Ca urmare a modificarii Codului muncii, aceasta prevedere a fost inlocuita
cu o alta restrictie, ceva mai usor de aplicat in practica.

Astfel, se prevede ca perioada in care se pot face angajari succesive de
probd a mai multor persoane pentru acelasi post este de maximum 12 luni. Nu
conteaza cati candidati au fost testati la angajare prin utilizarea perioadei de proba,
ceea ce conteaza este ca suma perioadelor de proba sa nu depaseascad 12 luni. Spre
exemplu, angajatorul ar putea verifica aptitudinile profesionale a patru salariati,
succesiv, pentru ocuparea aceluiasi post, cu perioade de proba de 90 de zile fiecare.

De asemenea, angajatorul ar putea folosi perioada de proba la testarea a
12 candidati, daca utilizeaza perioade de proba de numai 30 de zile.

Perioada de proba face obiectul informarii prevazute de art. 17 din Codul
muncii. Persoana care solicita incadrarea va trebui s cunoasca durata perioadei de
proba si celelalte conditii ale acesteia.

Anterior modificarii, Codul muncii prevedea cd neinformarea salariatului
anterior incheierii contractului individual de munca cu privire la perioada de proba
duce la decaderea angajatorului din dreptul de a verifica aptitudinile salariatului
printr-o asemenea modalitate. In prezent, aceasti prevedere a fost abrogata.
Aceasta nu inseamna ca perioada de probd nu mai trebuie sd faca obiect al
informarii salariatului, dar nu se mai prevede o sanctiune speciala.
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Potrivit art. 31 alin. (4) din Codul muncii, pe durata perioadei de proba
salariatul beneficiaza de toate drepturile si are toate obligatiile prevazute in
legislatia muncii, in contractul colectiv de munca aplicabil, in regulamentul intern,
precum si in contractul individual de munca. Salariul este acelasi, beneficiile sunt
aceleasi, ca si raspunderea salariatului pe aceasta perioada.

De regula, un salariat poate fi supus unei singure perioade de proba, la
incheierea unui anumit contract individual de munca.

Reglementarea — care s-a mentinut si dupa modificarea Codului muncii —
isi propune sd elimine practica stabilirii succesive a unor perioade de proba,
eludandu-se astfel dispozitiile privind limita minima a acestei perioade.

Potrivit art. 32 alin. 2 din Codul muncii, prin exceptie, salariatul poate fi
supus la o noud perioada de proba in situatia in care acesta debuteaza la acelasi
angajator intr-o noud functie sau profesie, ori urmeaza sa presteze activitatea
intr-un loc de munca cu conditii grele, vatdmatoare sau periculoase.

Dacé un salariat este trecut de pe un post pe altul, cu precizarea unei noi
perioade de proba, noua perioadd de proba trebuie sd facd obiectul unei notificari
distincte.

De observat ca, potrivit art. 17 alin. (4) din Codul muncii, orice modificare
a unuia dintre elementele esentiale ale contractului in timpul executdrii acestuia
impune incheierea unui act aditional la contract, intr-un termen de 20 de zile
lucratoare de la data aparitiei modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea
modificare este prevazuta in mod expres de lege.

In sfarsit, trebuie aratat ca perioada de proba constituie vechime in munca.
Ea se ia in calcul in stabilirea tuturor drepturilor salariale dependente de vechime.

4. Incetarea contractului de munca

Pe parcursul sau la finalul perioadei de proba, oricare dintre parti poate
inceta contractul in urma unei simple notificari, fara preaviz.

Asadar, incetarea nu se motiveaza si nu este supusa niciunei proceduri
prealabile.

Dacé angajatorul este cel care are initiativa incetarii contractului, el nu va
trebui sa motiveze aceastd incetare si nu va avea de respectat procedura vreunei
concedieri. De fapt, instantele au decis in acest sens si anterior modificarii
intervenite prin Legea nr. 40/2011. Spre exemplu, Curtea de Apel Bucuresti a
statuat®; ,Forma scrisd a notificarii constituie singura conditie de validitate a
acesteia. Practic, prin art. 31 alin. (41) din Codul muncii s-a urmarit simplificarea
formalitatilor de incetare a unui contract de muncd, avand un caracter precar,
neconsolidat. In aceste conditii, evident ci decizia nu trebuie motivata in fapt si in
drept, nefiind aplicabile in acest sens dispozitiile art. 62 alin. (2) din Codul muncii,
nici ale art. 61, raportat la art. 64 alin. (1) din Codul muncii, de natura a atrage
nulitatea deciziei, respectiv indicarea motivului necorespunderii profesionale si
propunerea unui loc de muncid corespunzitor pregatirii sale”. In acelasi sens,
Curtea de Apel Timisoara’ a statuat ci pe perioada de proba ,,angajatorul poate si

6 Curtea de Apel Bucuresti, Decizia 1421 din 17 mai 2007, www.jurisprudenta.org
7 Curtea de Apel Timisoara, Decizia nr. 1034 din 9 mai 2008, www.jurisprudenta.org
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rezilieze contractul individual de munca fara preaviz si fara motivare, cu conditia
respectarii formei scrise a notificarii”.

Incetarea poate avea loc la sfarsitul perioadei de proba, dar si pe parcurs.
Cu alte cuvinte, daca angajatorul constata ca salariatul nu se ridica la standardele
agteptate, nu este necesar sd astepte epuizarea celor 90 de zile pentru a-i notifica
incetarea.

Notificarea scrisa nu trebuie acceptatd de catre cealaltd parte. Ea reprezinta
o simpld informare privind intentia de Incetare a contractului. Nimic nu opreste
insd angajatorul sa prevada in notificare si un scurt termen de preaviz.

In cazul in care salariatul este cel care are initiativa incetarii contractului,
angajatorul va trebui sa Inregistreze notificarea primita.

Daca insa angajatorul este cel care are initiativa Incetirii contractului de
munca si nu va trebui sa 1i propuna salariatului trecerea pe un loc de munca vacant
din unitate, chiar daca acesta ar corespunde pregatirii profesionale a salariatului,
prevederile art. 64 nu sunt aplicabile.

In cazul unei concedieri colective, daci angajatorul reinfiinteaza posturile
pe care le desfiintase in termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii,
salariatul concediat prin concediere colectiva are dreptul de a fi reangajat cu
prioritate pe postul reinfiintat in aceeasi activitate, fara examen, concurs sau
perioada de proba. Este, asadar, o situatie in care perioada de proba este interzisa.

In acest caz, angajatorul va transmite salariatilor, care au fost concediati de
pe posturile a cdror activitate este reluatd in aceleasi conditii de competenta
profesionald, o comunicare scrisa prin care sunt informati asupra reludrii activitatii.

Salariatii au la dispozitie un termen de maximum 5 zile calendaristice de la
data comunicirii angajatorului pentru a-si manifesta In scris consimtamantul cu
privire la locul de munca oferit.

In situatia in care salariatii care au dreptul de a fi reangajati pe locurile de
muncé reinfiintate nu isi manifestd In scris consimtdmantul sau refuza locul de
muncé oferit, angajatorul poate face noi incadrari pe locurile de muncd ramase
vacante. Aceste noi incadrari vor putea fi facute prin utilizarea perioadei de proba.
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