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Cu toate ca Incetarea contractului de munca pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba este una
dintre cele mai simple modalitati de terminare a relatiilor de munc3, nefiind supusa unor rigori
formale similare cazurilor de concediere, astfel de situatii genereaza totusi, nu de putine ori,
contestari din partea salariatilor.

Fiind implicati frecvent in astfel de situatii litigioase, am considerat utila prezentarea unor repere
din practica recenta a instantelor de judecata. Din analiza problemelor juridice ridicate de aceste
dosare si a argumentatiei utilizate de judecatori pentru pronuntarea solutiilor, am desprins o
serie de concluzii si recomandari cu caracter practic pentru angajatori, cu privire la modalitatea
de gestionare a perioadelor de proba.

Includem in continuare, intr-o expunere sintetica, cateva repere in aceasta privinta:

e este recomandabil ca, la debutul perioadei de proba, partile sa agreeze 1n scris, sub forma
unui planning cat mai succint, principalele actiuni, livrabile, termene pe care le va avea de
indeplinit salariatul pe parcursul perioadei de prob3, persoanele de la care va primi/de la
care va putea solicita informatii si clarificari, ce proceduri interne va trebui sa fsi
insuseasca si, In termeni generali, ce se asteapta de la salariat la finalul perioadei de proba
atat din punct de vedere al verificarii aptitudinilor profesionale, cat si al celor personale,

e angajatorul poate avea in vedere atat criterii obiective, cat si criterii subiective pentru a
lua decizia Incetarii contractului de munca pe perioada sau la finalul perioadei de prob3,
cu conditia ca acest drept sa nu fie exercitat cu rea-credinta de catre angajator - sens in
care angajatorul trebuie sa poata dovedi, minimal, criteriile concrete utilizate,

e existd o diferenta intre evaluarea pe care angajatorul este tinut sa o faca in procedura de
concediere pentru necorespundere profesionala si verificarea aptitudinilor salariatului in
vederea definitivarii raportului de munca dupa perioada de prob3, eventuala decizie de a
inceta contractul pe parcursul la finalul perioadei de proba nefiind dependenta de
parcurgerea vreunei proceduri formale de evaluare a salariatului,

e Incetarea contractului de munca pe durata sau la finalul perioadei de proba nu este
echivalenta cu nicio alta forma de Incetare a contractului muncg, astfel incat nu i sunt
aplicabile interdictiile la concediere prevazute de art. 60 din Codul muncii.

Utilitatea stabilirii unor obiective generale pentru perioada de proba
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In dosarul litigios solutionat in fond prin Sentinta nr. 1735/28.03.2019 (disponibild aici
http://www.rolii.ro/hotarari/5cb7d7cae49009380f000065), Tribunalul Bucuresti, Sectia a VIII-
a Conflicte de Munca si Asigurari Sociale a retinut, ca proba utila in favoarea angajatorului, faptul

cd acesta prezentase salariatului, inca de la angajare, un plan de formare profesionala pe care
salariatul 1-a agreat prin semnatura. Instanta a constatat, examinand probele depuse la dosar, ca
atributiile exercitate de salariat in perioada de proba s-au subsumat formarii sale profesionale,
astfel cum aceasta era anticipata in planul de formare agreat la angajare.

Avand in vedere recentele modificari aduse Legii nr. 53/2003 privind Codul Muncii prin
intermediul Legii nr. 283/2002, printre care se regaseste obligatia de a informa viitorul salariat
si respectiv de a stabili in contractul individual de munca nu doar durata, ci si conditiile perioadei
de proba, apreciem ca elaborarea de citre angajatori a unor linii directoare, obiective generale
sau chiar planuri de formare, oricat de succinte, care sa priveasca perioada de prob3, va putea
servi la atingerea urmatoarelor obiective:

- asigurareaunui cadru clar, previzibil si transparent atat pentru noul angajat, cat si pentru
managerul direct al acestuia cu privire la obiectivele si asteptdrile generale ale
angajatorului pe tot parcursul perioadei de proba;

- o data cu asigurarea acestei transparente, scaderea probabila a numarului de cazuri in
care salariatii ar considera ca sunt victime ale unui comportament abuziv al angajatorilor
si ar decide sa conteste masura incetarii contractului de munc3;

- cresterea considerabild a sanselor angajatorilor de a proba, in cazul unor dispute in
instantd, faptul ca perioada de proba a decurs conform legii si decizia de incetare a
contractului de munca nu a fost generata de considerente care excedeaza cadrului legal.

In acest context legislativ, in misura in care angajatorii elaboreazi astfel de documente, este
recomandabil ca ele sa fie specificate de la bun Inceput in cadrul contractului individual de munc3,
in cadrul sectiunii referitoare la durata si conditiile perioadei de proba, cu precizarea ca se
regasesc expuse detaliat Intr-o anexa la contract.

Sigur, este important ca angajatorii sa includa aici doar elemente generale, care sa descrie in linii
mari principalele asteptari de la noul salariat si sa permita mentinerea unei marje de apreciere
cat mai larga si consistenta la finalul perioadei de proba.

Necesitatea verificarii efective a aptitudinilor profesionale si personale ale salariatului.
Diferenta dintre evaluarea salariatului in cazul necorespunderii profesionale si
verificarea aptitudinilor in cadrul perioadei de proba

Din analiza deciziei Curtii de Apel Bucuresti nr. 4821/29.10.2019 (disponibila aici:
http://www.rolii.ro/hotarari/5df993cfe490096c1b000069) se poate retine faptul ca absenta
obligatiei angajatorului de a motiva notificarea de incetare in perioada de proba nu inseamna ca

aceasta poate fi emisa discretionar, fara ca angajatorul sa fi verificat efectiv compatibilitatea
persoanei cu cerintele postului si cu standardele companiei.

2/4



In termenii hotararii: ,Faptul cd angajatorul si-a conturat convingerea cd angajatul aflat in
perioadd de probd nu corespunde standardelor companiei ori profilului de angajat cdutat,
reprezintd o justificare pertinentd a incetdrii raporturilor de muncd pe parcursul sau la finalul
perioadei de probd, componenta subiectivd pe care o astfel de decizie o presupune neputdnd fi
asimilatd unui abuz al angajatorului”.

Curtea de Apel a punctat, totodat3, faptul ca exista o diferenta Intre evaluarea pe care angajatorul
este tinut sa o faca in procedura de concediere pentru necorespundere profesionala si verificarea
aptitudinilor salariatului In vederea definitivarii raportului de munca dupa perioada de proba.
Instanta a retinut ca evaluarea realizata pe parcursul perioadei de proba presupune in mod
evident si o componenta subiectiva, de evaluare a aptitudinilor profesionale si personale ale
salariatului, ce nu poate fi asimilata prin ea insasi unui abuz al angajatorului.

A decis astfel instanta ca: ,Spre deosebire de necorespunderea profesionald prevdzutd drept cauzd
de incetare a contractului de muncd de art. 61 lit. d) din Codul muncii, evaluarea aptitudinilor
salariatului de cdtre angajator pe parcursul perioadei de probd presupune o analizd mult mai
complexd si poate viza aptitudinile angajatului de adaptare la situatiile apdrute, de relationare in
cadrul societdtii, de promptitudine, etc., aspecte ce nu tin de neindeplinirea obligatiilor de serviciu,
cideridicarea la anumite standarde ale companiei ori corespunderea cu un anumit profil de angajat
cdutat, aspecte cu atdt mai importante atunci cand postul in discutie este unul de conducere”.

Confirmarea diferentelor de regim juridic dintre concediere si incetarea contractului de
munca in perioada de proba

Cu privire la diferenta de regim juridic intre incetarea contractului de munca pe durata perioadei
de proba si concediere, Sectia I Civila a Curtii de Apel Ploiesti, prin Decizia nr. 1723/2022
pronuntata la 08.06.2022 (nepublicata la data redactarii acestui material) a subliniat in termeni
clari ca aceste doua institutii sunt distincte:

sCurtea constatd cd art. 31 alin. (3) din Codul muncii reglementeazd un caz distinct de incetare a
contractului individual de muncd, care se poate realiza pe durata sau la sfarsitul perioadei de probd,
printr-o notificare scrisd, fard preaviz, la initiativa oricdreia dintre pdrti, fard a fi necesard
motivarea acesteia.

Avdnd in vedere natura juridicd specificd datd de textul legal evocat, mdsura incetdrii contractului
individual de muncd [...] nu poate fi asimilatd institutiei concedierii, astfel cum este definitd de art.
58 alin. (1), art. 61 si art. 65 din Codul muncii sau demisiei, asa cum este definitd de art. 81 din Codul
muncii.”

In continuarea rationamentului juridic expus mai sus, instanta a statuat si asupra inaplicabilitatii,
in cazul Incetarii contractului de munca pe durata sau la finalul perioadei de proba, a cazurilor de
interdictie la concediere prevazute de art. 60 alin. (1) din Codul muncii, concluzionand ca
notificarea de incetare a contractului pe durata perioadei de proba poate fi realizata pe durata
concediului de odihna.

In termenii hotararii: ,,Avdnd in vedere regimul specific conferit de legiuitor incetdrii contractului
individual de muncd in perioada de probd, in aceastd situatie raportul juridic de muncd poate inceta
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prin simpla notificare scrisd a angajatorului, chiar dacd salariatul se afld in una din situatiile
reglementate de art. 60 alin. (1) din Codul muncii conform cdruia, temporar, concedierea
salariatilor nu poate fi dispusd, inclusiv ipoteza de la lit. h) pe durata efectudrii concediului de
odihnd.

Plecdnd de la premisa cd art. 60 alin. (1) din Codul muncii cuprinde norme juridice care
reglementeazd exceptii de la posibilitatea angajatorului de a dispune concedierea din initiativa
angajatorului pentru motive care tin de persoana salariatului (art. 61 din Codul muncii) sau pentru
motive care nu tin de persoana salariatului (art. 65 din Codul muncii), reprezentdnd o enumerare
limitativd, in acest sens este aplicabild regula de interpretare exceptio este strictissimae
interpretationis, astfel cd textul legal fiind de strictd interpretare nu poate fi aplicat prin analogie
ipotezei de incetare a contractului individual de muncd pe durata perioadei de probd, in temeiul art.
31 alin. (3) din Codul muncii.

Totodatd, perioada concediului de odihnd nu se incadreazd la situatiile reglementate de art. 49 alin.
(6) din Codul muncii intrucdt nu determind o suspendare a contractului individual de muncd,
implicit o suspendare a perioadei de probd, astfel cd pe durata concediului de odihnd perioada de
probd continud sd curgd neintrerupt.

Asadar, se observd cd nu existd o interdictie legald expresd de a comunica notificarea scrisd privind
incetarea raportului de muncd pe durata perioadei de probd in timpul concediului de odihnd al
salariatului. Astfel, comunicarea notificdrii in temeiul art. 31 alin. (3) din Codul muncii este legal
posibild inclusiv pe durata concediului de odihnd”.

Desi aceastad solutie reflecta o linie de interpretare a prevederilor legale ce se regaseste si in alte
decizii pronuntate in litigii cu obiect similar, facem precizarea c3, in absenta unei reglementari
legale exprese a acestui subiect, instantele sunt suverane in aplicarea legii la particularitatile
fiecarui cazul dedus judecatii, putand pronunta solutii contrare in dosare cu obiect similar.
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