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REZUMAT

Pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului, angajatorul, in urma negocierii cu salariatul, este
in drept sa-i stabileasca celui din urma o perioada de proba. Pe parcursul perioadei de proba, angajatorul apreciaza
capacitatile profesionale ale salariatului, iar In baza acestei aprecieri are la dispozitie doud optiuni: mentinerea la
munca a salariatului, sau concedierea acestuia pentru rezultatul nesatisfacator al perioadei de proba.

In articolul de fat, ne propunem a analiza urmatoarele aspecte: ce este perioada de proba, care sunt duratele
legale ale perioadei de proba, cui nu-i poate fi aplicatd perioada de probd, precum si procedura de concediere in
cazul rezultatului nesatisfacator al perioadei de proba.

Cuvinte-cheie: munca, perioada de proba, salariat.

SUMMARY
To verify the employee’s professional skills the employer is entitled to set a trial period, following nego-
tiations with him. During the trial period, the employer shall evaluate the employee’s professional skills, and
based on this assessment he would have two options: to keep the employee or to dismiss him for unsatisfactory

outcome of the trial period.

In this article, we intend to approach the following issues: what is the trial period, which is the legal length
of it, who cannot be submitted to the trail period, as well as the dismissal procedure in case of unsatisfactory

result of the trial period.
Key-words: labour, trial period, employer.

Contractul individual de munca este o institutie
centrald a dreptului muncii, deoarece prin in-
termediul lui se realizeaza dreptul la munca al persoa-
nelor.

Contractul individual de muncéd este intelegerea
dintre salariat si angajator, prin care salariatul se obli-
ga sa presteze o0 munca intr-o anumita specialitate, ca-
lificare sau functie, sa respecte regulamentul intern al
unitatii, iar angajatorul se obliga sa-i asigure conditiile
de munca prevazute de Codul muncii, de alte acte nor-
mative ce contin norme ale dreptului muncii, de con-
tractul colectiv de munca, precum si s achite la timp
si integral salariul.

Angajarea salariatilor Tn cdmpul muncii se face
pe calea incheierii contractului individual de munca.
Partile sunt libere sa decida asupra clauzelor pe care
le va contine viitorul contract de munca, insa ele totusi
sunt tinute sa indice in continutul contractului de mun-
ca clauzele indicate in art.49 Codul muncii' (CM — in
continuare) al Republicii Moldova. Una din clauzele
respective indicate expres in art. 49 alin.(1) lit.m) CM
este cea referitoare la perioada de proba. Reglementa-
rea perioadei de proba o regasim in art. 60-63 CM.

Prin perioada de proba intelegem clauza contrac-
tuala care stabileste durata de timp la care este supus
salariatul in cadrul desfasurarii unei relatii de munca,
in interiorul careia angajatorul apreciaza capacitatile
profesionale si individuale ale salariatului, iar in cazul
unui rezultat nesatisfacator in perioada de proba anga-
jatorul dispune de dreptul de a-1 concedia pe salariat.

In Codul muncii nu regésim o definitie legala com-
plexa a perioadei de proba, art. 62 CM indicand ca
,pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale sala-

riatului la incheierea contractului individual de munca,
acestuia i se stabileste o perioada de proba...”.

Consideram cd asa-zisa notiune a perioadei de
probd din CM urmeaza a fi completatd cu sintagma
,capacitatile individuale ale salariatilor”. Astfel norma
din art. 62 din CM ar avea urmatoarea redactie: ,,Pen-
tru verificarea aptitudinilor profesionale si capacitatilor
individuale ale salariatului la incheierea contractului
individual de munca, acestuia i se stabileste o perioada
de proba de... ”. Aceastd adaugire ar pune accent pe
faptul ca angajatorul nu verifica pe parcursul perioadei
de proba doar capacitatile profesionale ale salariatului,
dar si capacitatile sale individuale, cum sunt: integrarea
in echipa, spiritul de observatie, reactia la situatiile de
conflict, responsabilitatea etc. Aceasta se mai explica
si prin aceea ca chiar si un salariat cu capacitati profe-
sionale mai reduse poate fi un bun lider de echipa, un
mediator bun al unui conflict, persoane care de altfel
sunt indispensabile oricarei unitati.

Pentru unii salariati, trecerea cu succes a interviului
de angajare nu reprezinta unicul test pe care 1l au de tre-
cut pentru a-1 convinge pe angajator ca a facut cea mai
buna alegere de personal, unii dintre ei fiind nevoiti sa
mai treacd un test — cel al perioadei de proba. Perioada
de proba reprezintd o adevaratd provocare atat pentru
salariat, cat si pentru angajator. Salariatul pe parcursul
perioadei de proba incearca sa dovedeasca angajato-
rului capacitatile sale profesionale si individuale cele
mai bune cu intentia de a-1 convinge pe angajator ca a
facut cea mai buna alegere. Angajatorul, la randul sau,
pe parcursul perioadei de proba urmeaza a se convinge
dacd a facut alegerea potrivitd in privinta salariatului
respectiv.
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Peparcursul perioadei de proba, angajatorii urmaresc
in general doua obiective: 1) aprecierea capacitatilor
profesionale ale salariatului; 2) modul de integrare a
noului salariat in colectivul de munca.

Salariatul, la randul sau, pe parcursul perioadei de
proba 1si testeaza propriile cunostinte si vede daca pos-
tul de munca respectiv i se potriveste; in aceasta peri-
oada Incearcd sa se acomodeze la noul mediu de munca
si sa se familiarizeze cu obligatiile de serviciu. Cu cat
acomodarea salariatului la noul loc de munca se face
mai repede, cu atat sansele sale de a riméane la munca
sunt mai crescute.

Regimul juridic aplicabil contractelor de munca,
care au In cuprinsul lor inseratd clauza perioadei de
probd, a fost expres reglementat de legiuitor ca fiind
unul special fatd de cele pentru care nu se stabileste o
atare perioada. Din aceste motive, trebuie supuse anali-
zei conditiile in care poate fi aplicata perioada de proba,
precum si procedura generala de concediere in cazul in
care rezultatul perioadei de proba este nesatisfacator.

Perioada de probda nu se confundd cu atestarea
salariatilor, deoarece prima se stabileste la incheie-
rea contractului de munca, pe cand a doua are loc pe
parcursul derularii raportului juridic de munca si are
ca scop verificarea daca salariatul este competent si
urmeaza a fi mentinut in continuare pentru prestarea
muncii stabilite In contract.

Pe durata contractului de munca cu perioada de pro-
ba, acesta este afectat de o conditie rezolutorie, ca mo-
dalitate a actului juridic, deoarece soarta contractului
de munca depinde de rezultatul aprecierii capacitatilor
de munca ale salariatului de catre angajator.

Pe parcursul perioadei de proba, salariatul benefi-
ciaza de toate drepturile si indeplineste obligatiile pre-
vazute de legislatia muncii, de regulamentul intern al
unitdtii, de contractul colectiv si de cel individual de
munca’.

Pentru a intelege mai bine perioada de proba, in
continuare vom supune analizei principalele caractere
ale perioadei de proba, care ne vor ajuta sd obtinem in
final o privire de ansamblu asupra perioadei de proba.

a) Caracterul contractual al perioadei de proba.
Caracterul contractual al perioadei de proba rezulta din
insusi art.60 alin.(3) CM RM, care prevede ca clauza
privind perioada de proba trebuie sa fie prevazuta in
contractul individual de munca. Reglementarea clauzei
de proba in CM nu o transforma automat intr-o clauza
obligatorie ce trebuie inclusd in contractul de munca,
partile vor decide dacd vor include sau nu perioada de
proba in contractul de munca. In cazul 1n care partile nu
vor ajunge la un numitor comun, privind stabilirea peri-
oadei de proba, aceasta constituie un impediment pen-
tru incheierea contractului de munca. Daca in contrac-
tul individual de munca nu este indicat ca salariatul a
fost angajat cu stabilirea unei perioade de proba, atunci
se considera ca salariatul a fost angajat fara perioada de
proba?, chiar daca partile au negociat privitor la aceasta
clauza. Lipsa in cuprinsul contractului de munca a cla-
uzei privind perioada de proba il priveaza pe angajator
de posibilitatea concedierii pentru rezultatul nesatisfa-
cator al perioadei de proba.

Desi clauza privind perioada de proba are un carac-
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ter contractual 1n sensul ca este supusa negocierii dintre
partile contractante, totusi In anumite cazuri stabilirea
perioadei de proba este obligatorie, spre exemplu, in
cazul functionarilor publici debutanti.

b) Caracterul unitar al perioadei de proba. Pe
durata contractului individual de muncd, nu poate fi
stabilitd decat o singurd perioada de proba, respectiv,
dacad angajatorul impune salariatului o noud perioada
de proba pe parcursul desfasurarii raportului juridic de
munca, aceasta clauza este lovita de nulitate, iar conce-
dierea pentru rezultatul nesatisfacator al unei asemenea
perioade de probd, de asemenea, se calificd drept ile-
gald. Scopul unei asemenea prevederi este de a evita
abuzurile din partea angajatorilor care sunt tentati de a
stabili perioade de proba pe parcursul evolutiei profe-
sionale a salariatului, atunci cand acesta urmeaza a fi
promovat in functie.

In Codul muncii roman* este prevazutd posibilita-
tea ca prin exceptie, salariatul poate fi supus la o noud
perioadd de proba in situatia in care acesta debuteaza
la acelasi angajator intr-o noud functie sau profesie ori
urmeaza s presteze activitatea intr-un loc de munca cu
conditii grele, vatamatoare sau periculoase.

c) Stabilirea perioadei de probia se face doar la
incheierea contractului individual de munca. Privita
din punct de vedere temporal, perioada de proba poate
fi stabilita doar la momentul inceputului desfasurarii ra-
portului juridic de munca, aceasta rezulta din prevede-
rile art.60 alin.(1) CM, care dispune pentru verificarea
aptitudinilor profesionale ale salariatului, la incheierea
contractului individual de muncd, acestuia i se poate
stabili o perioada de proba. Angajatorul nu poate in-
cheia concomitent cu doi sau mai multi salariati con-
tracte de munca cu perioadd de proba pentru acelasi
post de munca, creandu-si astfel posibilitate de alegere
intre salariatii respectivi.

Pentru evitarea abuzurilor din partea angajatorilor
de a angaja succesiv mai multe persoane cu perioada
de proba la acelasi post de munca, Codul muncii roman
in art.33 prevede ca perioada in care se pot face anga-
jari succesive de proba a mai multor persoane pentru
acelasi post este de maximum 12 luni. Este o norma
foarte bund, care ar trebui sa fie preluata si de catre le-
giuitorul moldav.

d) Duratele maximale ale perioadei de proba
sunt stabilite de lege. Durata perioadei de proba este
stabilitd de catre angajator In urma negocierii cu sala-
riatul, insd aceasta nu poate fi mai mare decéat limitele
stabilite de lege. Durata perioadei de proba, in general,
depinde de gradul de responsabilitate a postului ocu-
pat, precum si de durata contractului de muncé, acesta
variind in dependenta de faptul daca contractul este pe
duratd nedeterminata sau are o durata determinata.

Duratele legale ale perioadei de probd, in cazul
contractelor cu durata nedeterminata, sunt de cel mult:

e 3 luni — aceasta durata a perioadei de proba are
un caracter general, ea aplicindu-se mai ales pentru
profesiile de muncitori si functiilor de specialisti sau
functionari;

e 6 luni — acest termen al perioadei de proba vi-
zeaza o anumita categorie de salariati, si anume, per-
soanele cu functie de raspundere. Lista persoanelor, in




privinta carora se poate de aplicat perioada de proba de
pana la 6 luni de zile, se aproba de catre angajator dupa
consultarea cu reprezentantii salariatilor. De obicei, la
salariatii cu statut de persoana cu functie de raspunde-
re se atribuie: conducétorii filialelor si reprezentantii
unitatii, conducatorili si adjunctii de subdiviziuni din
cadrul unitdtii, specialistii principali, specialistul de
directii s.a.

Trebuie s atragem atentie asupra faptului ca perioa-
da de proba de maxim 6 luni de zile nu poate fi aplicata
la toti salariatii cu functie de raspundere. Ne referim,
in acest caz, la unele categorii de salariati indicati in
art.55 CM cu care se incheie contracte pe o perioada
determinatd, cum ar fi: rectorii institutiilor de invata-
mant superior, precum §i cu conducdtorii institutiilor
de Invatamant prescolar, primar, secundar general, spe-
cial complementar, artistic, sportiv, secundar profesi-
onal, mediu de specialitate, deoarece aceste persoane
sunt alese in baza rezultatelor concursului desfasurat in
conformitate cu legislatia In vigoare. Aceeasi situatie o
avem si in privinta salariatilor alesi in functii elective
in autoritatile publice centrale si locale, precum si in
organele sindicale, patronale, ale altor organizatii ne-
comerciale si ale societatilor comerciale.

Reglementari speciale avem in privinta
functionarilor publici debutanti. Potrivit Legii
nr.158/2008 cu privire la functia publica si statutul
functionarului public®, functionarul public debutant
este persoana care exercita o functie publica pentru pri-
ma data. Functionarilor publici debutanti li se stabileste
o durata fixa a perioadei de proba de 6 luni de zile. La
expirarea perioadei de proba, functionarul public debu-
tant:

a) este confirmat in functia publicd, daca a obtinut la
evaluarea activitatii profesionale cel putin calificativul
,,satisfacator”;

b) este eliberat din functia publica, daca a obtinut la
evaluarea activitatii profesionale calificativul ,,nesatis-
facator”.

O altd categorie de salariati 1n privinta cérora
se stabileste perioada de proba de 6 luni de zile sunt
politistii de frontiera. Potrivit art.18 al Legii cu privi-
re la politia de frontiera® politistilor de frontiera, cu
exceptia absolventilor institutiilor de profil, precum si
angajatilor prin transfer, la angajare li se stabileste o
perioada de proba de 6 luni. In perioada de proba, nu se
include perioada de aflare a politistului de frontiera in
concediul medical si alte perioade in care a absentat de
la lucru din motive intemeiate, confirmate documentar.
La expirarea perioadei de proba, politistul de frontiera
sustine examenul de definitivare in profesie. Politistul
de frontiera care nu a sustinut examenul de definitivare
este eliberat din serviciu. Conditiile pentru indeplinirea
perioadei de proba, precum si metodologia de organi-
zare si de desfasurare a examenului de definitivare in
profesie se stabilesc de catre Departamentul Politiei de
Frontiera.

Ofiterii de urmarire penala, de asemenea, pot fi
supusi unei perioade de proba, doar ca legea ce regle-
menteaza statutul ofiterului de urmarire penald numeste
perioada de proba ,,termen de incercare”. Potrivit art.17
al Legii privind statutul ofiterului de urmarire penala’,
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persoanei angajate pentru prima datd in serviciul orga-
nului de urmarire penald in functia de ofiter de urma-
rire penald i se poate da, cu acordul ei, un termen de
incercare de pana la 6 luni, stabilit de conducatorul in-
stitutiei in a carei competenta intrd numirea in functie.
Termenul de incercare se include in vechimea in mun-
ca in organul de urmarire penald. Persoana specificata
la alin.(1) se numeste In functia de ofiter de urmarire
penald — interimar si exercita, in termenul de incerca-
re, atributiile de serviciu in conformitate cu Codul de
procedura penald. Rezultatele incercarii sunt evaluate
de o comisie de atestare, creatd prin ordin al conducé-
torului institutiei in cadrul careia este constituit organul
de urmarire penald. Pentru evaluarea acestor rezultate,
comisia va solicita si opinia conducétorului organului
procuraturii de nivelul organului de urmarire penala.
Persoana care a trecut cu succes termenul de incercare
este numita in functia de ofiter de urmarire penala. Re-
gulamentul comisiei de atestare se aproba de conduca-
torul institutiei, in cadrul careia este constituit organul
de urmarire penala.

e 15 zile calendaristice in privinta salariatilor
necalificati. Trebuie mentionat ca potrivit legii stabi-
lirea perioadei de proba pentru aceastad categorie de
salariati se face ca exceptie, ceea ce Inseamna ca In
general aceastd categorie de persoane se angajeaza in
campul muncii fara perioada de proba. La categoria de
salariati necalificati urmeaza sa atribuim, prin prisma
art.2 al Legii salarizarii nr. 847/20028, acei salariati al
céror nivel jos de calificare se tarifica cu categoria I
(conform Clasificatorului Ocupatiilor din Republica
Moldova).

Privitor la salariatii angajati cu contracte de mun-
ca pe o perioada determinata, perioada de proba poate
avea maximal urmédtoarea durata:

e 15 zile calendaristice pentru o durata a contractu-
lui individual de munca cuprinsa intre 3 si 6 luni;

¢ 30 de zile calendaristice pentru o duratd a contrac-
tului individual de muncad mai mare de 6 luni.

Desi nu este expres prevazut la art.61 CM durata
perioadei de proba in privinta salariatilor angajati la lu-
crari sezoniere, este de maxim doud saptamani, adica
maxim 14 zile calendaristice (art. 280 alin.(2) CM).

Autorul Evlampie Donos’ sustine ca instituirea pe-
rioadei de proba in cazul contractelor pe perioada de-
terminatd nu este indreptatitd. Nu impartasim aceeasi
idee, deoarece, asa cum stim, contractele pe perioada
determinatd pot avea o duratd maximald de 5 ani si
atunci ne intrebam care ar fi logica neaplicarii perioa-
dei de proba in cazul acestor contracte. Insa daca dura-
ta contractului de munca este mai mica, fiind cuprinsa
intre 3 si 6 luni, si 1n acest caz perioada de proba nu
poate fi privita ca fiind nepotrivita, deoarece legiuitorul
a prevazut o durata redusa a perioadei de proba pentru
o0 asemenea durata a contractului de munca.

Potrivit art.60 alin.(2) CM, in perioada de proba nu
se include perioada aflérii salariatului in concediu me-
dical si alte perioade 1n care el a absentat de la lucru din
motive intemeiate, confirmate documentar. La astfel de
perioade se referd perioadele de aflare a salariatului su-
pus probei: In concediul de odihnd anual (art.112-116
CM), concediul neplatit (art.120 CM), concediul me-
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dical (art.123 CM), concediul de maternitate (art.124
alin.(1) CM), concediul partial platit pentru ngrijirea
copilului pana la varsta de trei ani (art.124 alin.(2)
CM), concediul suplimentar neplatit pentru ingrijirea
copilului in varsta de la trei la sase ani (art.126 alin.
(1) CM), concediul de studii (art.178-181 CM), perioa-
da indeplinirii obligatiilor de stat sau obstesti (art.188
CM) si altele'®. Fiecare dintre perioadele mentionate
mai sus urmeaza a fi confirmate documentar (ordinul
cu privire la acordarea unui sau altui concediu, certifi-
catul de concediu medical, certificatul medical de acor-
dare a concediului de maternitate, citatia de chemare n
judecata etc). Aceste perioade nu sunt incluse in terme-
nul de proba, prelungindu-1 cu numarul corespunzator
de zile calendaristice (luni, ani).

In cazul in care salariatul a absentat nemotivat pe
parcursul perioadei de proba si nu a prezentat docu-
mente justificative, angajatorul dispune de dreptul de a
concedia salariatul pentru temeiuri disciplinare.

e) Interzicerea aplicarii perioadei de proba. Re-
curgerea de catre angajator la aplicarea perioadei de
proba nu se poate realiza in toate cazurile, deoarece
legea instituie o serie de salariati in privinta cérora an-
gajatorul nu poate aplica perioada de proba.

Potrivit art.62 CM, se interzice aplicarea perioadei
de proba in cazul incheierii contractului individual de
munca cu:

o tinerii specialigti. La categoria de tineri specialisti
se atribuie urmatoarele categorii de salariati: absolventii
institutiilor de invatdmant superior, mediu de specia-
litate sau secundar profesional in primii trei ani dupa
absolvirea acesteia.

Cu privire la tinerii specialisti, existd viziuni care
se pronuntd pentru aplicarea perioadei de probd in
privinta tinerilor specialisti. Aceasta idee este argumen-
tatd prin aceea ca tinerii specialisti nu au experienta pe
baza céreia s-ar putea aprecia capacititile profesionale,
insa, asa cum am enuntat mai sus, ar fi bine ca in ca-
drul perioadei de proba si fie apreciate si capacitatile
individuale ale salariatului, cum sunt responsabilitatea,
capacitatea de lucru in grup sau individual etc.

Actuala reglementare a Codului muncii, care
stabileste interzicerea aplicarii perioadei de proba
in privinta tinerilor specialisti constituie o norma de
protectie 1n privinta acestei categorii de salariati, care
si asa este destul de vulnerabila, atunci cand doreste sa
se angajeze in cdmpul muncii, deoarece multi angaja-
tori au reticenta de a angaja personal fara experienta in
domeniu.

e Persoanele in vdrstd de pand la 18 ani. Acelasi
tratament preferential il avem si in privinta salariatilor
in varstd de pand la 18 ani (in aceastd categorie intra
salariatii cu varsta cuprinsad intre 15 si 18 ani), sta-
tul, dorind sa protejeze maximal aceasta categorie de
salariati, care este atribuitd la categoria de ,,salariati
sensibili”.

e Persoanele angajate prin concurs. Logica inter-
zicerii aplicarii perioadei de proba in privinta persoa-
nelor angajate n baza de concurs este aceea ca se pre-
zuma cd in urma desfasurarii concursului a fost ales cel
mai bun candidat, iar perioada de proba nu-si are rostul.
Totusi trebuie sa aducem o remarca privitor la modul
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de angajare in bazd de concurs, din unghiul de vedere
ca in cadrul unitatilor private, de reguld, nu existd un
regulament de desfasurare a concursului in vederea an-
gajarii de personal, ceea ce poate duce la inconveniente
de ordin practic si legal.

e Persoanele care au fost transferate de la o unita-
te la alta. Transferul de la o unitate la alta a salariatilor
se face in baza Intelegerilor prealabile dintre cei doi an-
gajatori, precum si cu acordul salariatului. Este de la
sine inteles cd atunci cand se realizeaza un transfer al
salariatului de la o unitate la alta, unitatea cesionara are
interes de a accepta un asemenea salariat, in privinta
caruia si-a dat acordul la transfer. Aplicarea perioadei
de proba, in acest sens, nu are rost.

o Femeile gravide. Norma ce vizeaza interzicerea
aplicarii perioadei de proba la angajarea femeilor gra-
vide are un profund caracter protectionist, prin aceasta
statul ardtand grija deosebita pe care o are fatd de fe-
meile gravide. Pentru ca femeia gravida sa beneficieze
de aceasta garantie, ea trebuie sa comunice angajatoru-
lui despre faptul ca este insarcinatd. Daca insa femeii
gravide i-a fost stabilita totusi o perioadd de proba la
angajare, aceasta clauza este nula si nu produce efecte
juridice, angajatorul decazand din dreptul de a concedia
0 asemenea salariatd pentru rezultatul nesatisfacator al
perioadei de proba.

Practica judiciara moldava in domeniul respectiv
este conforma prevederilor legale, dandu-se castig de
cauza salariatelor care erau gravide la momentul anga-
jarii si care au fost concediate pentru rezultatul nesatis-
facator al perioadei de proba.

Spre exemplu, intr-un dosar civil al Curtii Supre-
me de Justitie!! (CSJ — in continuare) din 2010, CSJ
examinand cererea de recurs a C.M. impotriva soci-
etatii cu raspundere limitata (SRL — in continuare)
»1.” cu privire la anularea ordinului, restabilirea In
functie, Incasarea salariului pentru lipsd fortatd de
la munca si repararea prejudiciului moral a consta-
tat: recurenta C.M. sustine ca a fost angajatd la SRL
»1.” la 18 decembrie 2006 prin cumul in functia de
secretar referent, fiindu-i stabilit un termen de proba
de doua luni. La 16 februarie 2007, a fost concediata
in legaturd cu rezultatul nesatisfacator al perioadei
de proba. Recurenta a contestat concedierea sa in in-
stanta de judecata, motivand ilegalitatea concedierii
prin faptul ca atat la momentul angajarii, cat si la
momentul concedierii ea era gravida. Respectiv, an-
gajatorul nu putea s-o angajeze cu perioada de proba
si de asemenea nu putea s-o concedieze, deoarece
era gravida. Prin decizia CSJ recursul a fost admis,
afirmandu-se cid intr-adevar angajatorul nu era in
drept sa-i stabileasca perioada de proba la angajare,
deoarece era gravida, si din acelasi motiv nu putea
s-o concedieze,

e [nvalizii. In acest caz, ne regasim iardsi in zona
tratamentelor diferentiate aplicate persoanelor cu
dizabilitati, fatd de care statul are o grija deosebitd.
Incepand cu 01.01.2013 a intrat in vigoare Legea Re-
publicii Moldova privind incluziunea sociala a per-
soanelor cu dizabilitati'?, care creeaza cadrul general

fiind prevazute garantii specifice incluziunii acestor




persoane in toate sferele vietii, inclusiv si in domeniul
relatiilor de munca.

o persoanele alese in functii elective. Desigur ca
persoanelor alese in functii elective nu li se aplica peri-
oada de proba, deoarece mecanismul alegerii lor nu pre-
supune o verificare a competentelor lor profesionale.

o Persoanele angajate in baza unui contract indivi-
dual de munca cu o duratd de pana la 3 luni. Interdictia
datd este pe deplin justificatd, avand in vedere durata
scurtd a Insusi contractului de munca.

Potrivit autorilor P.lIlinschi, S.Corceac®, perioada
de proba, de asemenea, nu poate fi stabilitd si persoa-
nelor indicate la art.251 CM (femeilor care au copii in
varsta de pana la 6 ani, precum §i persoanelor care se
afla in oricare din concediile de ingrijire a copiilor), asa
cum acest articol interzice angajatorului de a concedia
aceste categorii de persoane, inclusiv interzicerea con-
cedierii pentru rezultatul nesatisfacétor al perioadei de
proba.

Daca angajatorul va dispune concedierea salariati-
lor, mai sus enuntati, in baza rezultatului nesatisfacator
al perioadei de proba, un asemenea act al angajatorului
va fi anulat de catre instanta de judecatd, deoarece din
start este ilegal din motiv ca categoriilor date de salari-
ati nu le poate fi impusa perioada de proba.

f) Rezultatul perioadei de proba. Aprecierea apti-
tudinilor profesionale si individuale ale salariatului este
atributia exclusiva a angajatorului. Dacé pe parcursul
perioadei de proba angajatorul decide ca salariatul nu
este apt a Indeplini munca incredintatd, atunci acesta
dispune de dreptul de a-l concedia pe salariat in baza
rezultatului nesatisfacator al perioadei de proba — art.
86 alin. (1) lit. a) CM. Potrivit legii, angajatorul nu
este tinut la preavizarea salariatului despre concediere
in legaturd cu rezultatul nesatisfacator al perioadei de
proba.

Din punct de vedere temporal, concedierea se poate
realiza doar in cadrul termenului perioadei de proba.
Astfel angajatorul poate sd-1 concedieze pe salariat si
la cateva zile dupa angajarea sa sau o poate face catre
sfarsitul acesteia, in dependenta de faptul cand angaja-
torul si-a tras concluzia privind capacitatile profesiona-
le si individuale ale salariatului.

Daca a expirat termenul de proba, concedierea sala-
riatului 1n baza rezultatului nesatisfacator al perioadei
de proba este interzisd, insd concedierea salariatului
este admisa in baza altor temeiuri de la art.86 CM.

Concedierea salariatului se dispune prin ordinul an-
gajatorului, care urmeaza a fi adus la cunostinta salari-
atului. Ordinul de concediere urmeaza sa indeplineasca
toate conditiile prevazute de lege pentru intocmirea
acestuia.

Concedierea in baza acestui temei nu da dreptul
salariatului la plata indemnizatiei de concediere, dar
acesta are dreptul la plata integrald a salariului pentru
timpul de munca efectiv muncit. Angajatorul nu poate
efectua oarecare retineri din salariu sub pretextul rezul-
tatului nesatisfacator al perioadei de proba.

Concedierea salariatului — membru al sindicatului
organizatiei respective se admite dupa consultarea pre-
alabila a organului sindical. Organele sindicale (organi-
zatorii sindicali) isi vor opinia consultativa privind con-
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cedierea salariatului in termen de 10 zile lucritoare de
la data solicitarii acordului de catre angajator. In cazul
in care raspunsul nu a fost primit de angajator 1n acest
termen, comunicarea opiniei consultative a organului
respectiv se prezuma.

Salariatul care a fost concediat pentru rezultatul ne-
satisfacator al perioadei de proba in cazul in care nu
este de acord cu o asemenea concediere are dreptul de
a contesta ordinul de concediere 1n instanta de judecata.
Termenul de depunere a cererii de chemare in judecata
este de trei luni de zile de la data la care salariatul a aflat
sau trebuia sa afle despre concedierea sa. La judecarea
cauzelor date, fostii salariati sunt scutiti de plata taxei
de stat si a taxelor de judecare a pricinii.

La solutionarea litigiilor ce au ca obiect contestarea
concedierii In baza rezultatului nesatisfacator al peri-
oadei de proba, instanta urmeaza sa verifice temeinicia
concedierii salariatului, dacd clauza privind perioada
de proba a fost prevazutd in contractul individual de
munca si daca concedierea salariatului s-a facut de ca-
tre angajator pana la expirarea perioadei de proba.

Avantajele perioadei de proba:

o Angajatorul dispune de dreptul de concediere a
salariatului in cazul in care s-a convins ca salariatul
nu este potrivit postului de munca respectiv. In unele
cazuri, pretendentii la un post de munca pot trece cu
succes un interviu de angajare, convingandu-1 pe anga-
jator ca a facut cea mai buna alegere, nsa ulterior anga-
jatorul se poate trezi cu o surpriza care 1i descopera fap-
tul ca salariatul respectiv nu este suficient de competent
pentru postul respectiv. Astfel, pentru a repara aceasta
greseald de recrutare a noului salariat, angajatorul are
la dispozitie instrumentul concedierii acestuia. Proce-
dura de concediere, in acest caz, este una simplificata,
angajatorul nu este tinut la respectarea anumitui termen
de preaviz. De asemenea, angajatorul nu este obligat la
plata indemnizatiei de concediere.

e Pe parcursul perioadei de proba, angajatorul
poate observa atent comportamentul noului salariat si
atitudinea acestuia fata de locul de muncd. In dreptul
contemporan al muncii, salariatii sunt priviti deseori ca
parteneri de munca ai angajatorului, iar elementul de
subordonare a salariatilor incepe sa piardd din teren.
Angajatorul are nevoie ca salariatul s manifeste inte-
res pentru noul loc de muncd, sd manifeste responsa-
bilitate si dorinta de a participa la succesul companiei
prin depunerea unei munci sarguincioase.

o Angajatorul poate observa pe parcursul perioadei
daca noul salariat se va integra cu bine in noul colectiv
de munca. Succesul unei companii, in mare parte, con-
std 1n personalul angajat al acesteia. Intreg colectivul
de munca trebuie sa se vada ca o echipd, unde fiecare
are partea sa de atributii si responsabilitati. Angajato-
rul in acest interval va vedea in ce masurd salariatul
poate fi un coechipier bun. In cazul in care salariatul
pe parcursul perioadei de proba va intra in conflict cu
anumiti salariati, angajatorul urmeaza sa se gandeasca
bine daca va reusi sa-si atingd obiectivele stabilite cu
o echipa 1n care lucrurile dintre colegi sunt tensionate.
Comunicarea cu noii angajati este esentiala in crearea
unor relatii sdndtoase de lucru si in atingerea obiective-
lor de comun acord stabilite.
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o Angajatorul poate observa angajatul pe parcur-
sul efectuarii taskurilor alocate si poate avea o masura
a capacitatii lui de a Intelege responsabilititile ce i se
atribuie. Se evitd astfel situatiile in care pentru fiecare
activitate simpla ce-i este atribuita salariatului, e nece-
sard cate o sedinta intreaga pentru a-1 face sa inteleaga
ce are de facut'.

Desi aspectele enuntate mai sus ce tin de avantajele
perioadei de proba poarta un profund caracter psiholo-
gic, acestea sunt destul de importante, pentru ca dese-
ori se intampla cazuri cand dupa finisarea perioadei de
proba incep sd apara probleme la care angajatorul nu a
atras atentia pe parcursul perioadei de proba. In aceste
conditii, concedierea salariatului este mai dificila, aces-
ta beneficiind de o serie de garantii juridice.

Neacordarea atentiei cuvenite personalitatii noului
salariat poate duce la probleme serioase pentru anga-
jator. Ceea ce se putea Incheia simplu si elegant, prin
concedierea pentru rezultatul nesatisfacator al perioa-
dei de proba, poate ulterior genera adevarate probleme
pentru concedierea in baza altui temei al acestui sala-
riat. Angajatorul trebuie sé fie ceva mai atent la anga-
jatul pe care l-a selectat, pentru a vedea dacad in urma
unei adevdrate probe practice (pentru cé aceasta este,
de fapt, perioada de proba) el este cel impreuna cu care
va reusi sa atinga obiectivele companiei.

Dintr-un alt punct de vedere nu trebuie uitat faptul
ca salariatul aflat in perioada de proba trebuie sa fie
sustinut de seful lui direct, care sd-i ghideze activitatea
si sa-1 ajute sa se integreze cu bine in noul colectiv de
munca.

Deci privitor la perioada de proba trebuie retinute
urmatoarele momente-cheie:

1. Clauza privind perioada de proba trebuie inscrisa
in contractul de munca.

2. Duratele maximale ale perioadei de proba sunt
stabilite de lege.

3. Legea indica categoriile de salariati in privinta
carora nu poate fi aplicata perioada de proba la angajare
in cdmpul muncii.

4. Timpul lucrat in perioada de proba constituie ve-
chime in munca.

5. Pe parcursul perioadei de proba, salariatul are
aceleasi drepturi si obligatii ca si restul colectivului de
munca.

6. Perioada de proba se remunereaza. Salariul este
stabilit la Incheierea contractului individual de munca.
De asemenea, nu se admite retinerea vreunei parti din
salariu pentru remunerarea sefului direct al noului sala-
riat care 1l ghideaza pe parcursul perioadei de proba.

7. Angajatorul poate supune salariatul doar la o sin-
gura perioada de proba, care din punct de vedere tem-
poral se poate realiza doar la incheierea contractului de
munca.

8. Scopul perioadei de probd este verificarea
capacitatilor profesionale si individuale ale noului sa-
lariat.

9. Nu exista termen de preaviz din partea angajato-
rului privind concedierea salariatului.

10. Nu se platesc anumite indemnizatii in cazul con-
cedierii pentru rezultatul nesatisfacator al perioadei de
proba.

11. Nu este necesar acordul organului sindical pen-
tru concediere.

Concluzionand, afirmam ca stabilirea perioadei de
proba la incheierea contractului individual de munca
se admite doar cu conditia respectarii regulilor mai sus
enuntate. Daca pe parcursul perioadei de proba salari-
atul nu a convins angajatorul ca este competent pen-
tru postul respectiv de munca, angajatorul dispune de
dreptul de a-1 concedia pe salariat pentru rezultatul ne-
satisfacator al perioadei de proba.
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