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Abstract: fnainte de a alege un angajat concret si a incheia cu el un contract individual de munca ce include clauza
perioadei de probd, departamentul resurse umane organizeazd interviuri orale, diferite anchete, teste. In mare parte,
acestea reprezinta instrumente de management si nu prea ar avea de-a face cu legislatia muncii. Printre prevederile
legale, prevazute in Codul Muncii al R. Moldova (in continuare C.M. al R. Moldova), care se iau in considerare n
perioada concursului de angajare se numara cercetarea unor serii de documente necesare angajarii, in primul rdand
actele ce atestd studiile potentialului angajat si carnetul de muncd. In principiu, aceste doud acte aratd dacd persoana
respectiva corespunde functiei solicitate: diploma de specialitate aratd in ce domeniu persoana poseda cunostinte
practice, iar carnetul de muncd — dacd au fost utilizate acestea in practica si pentru ce perioadd. Una din nemultumirile
persoanelor care tind sd se incadreze in campul muncii este legata de faptul ca ei considerad prezentarea actelor necesare
suficientd pentru a permite angajatorilor sa facd o concluzie asupra candidatului, fara a mai organiza perioada de proba.
Pana cand nu putem exclude falsul actelor, ceea ce e demonstrat atdt de des si in practicd, fiecare angajator are dreptul
sd pund la indoiald candidatura prezentata si sa adauge conditii suplimentare angajarii ulterioare. Pentru a detalia acest
subiect, Tn articolul respectiv ne vom concentra asupra aspectelor organizarii perioadei de proba din punctul de vedere
al managementului resurselor umane.
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Pentru a verifica obiectivitatea informatiei prezentate de angajat referitoare la pregatirea teoreticd si
experienta sa practica este necesar sa fie stabilite unele criterii concrete dupa care va fi evaluat angajatul.

In acele companii in care selectarea personalului este bine organizati, deja in momentul anuntirii postului
vacant, sunt stabilite cerintele necesare, carora trebuie sd le corespundad candidatul. Dacd in companie se
practica testarea angajatilor, astfel de metode pot fi aplicate si canditatului la postul vacant. La verificarea
corespunderii candidatului cerintelor functiei pot fi utilizate, de asemenea diferite modele sau scheme de
testare.

Daca toatd aceasta procedura in cadrul companiei nu se organizeaza, atunci se va tine cont de actele
normative, ce au referire la functia la care pretinde angajatul.

Reiesind din faptul cad in baza documentelor prezentate, testelor si rezultatelor interviului, candidatul a
fost acceptat, atunci pe parcursul perioadei de proba, evaluarea angajatului trebuie sa se limiteze la verificarea
si controlul indeplinirii sarcinilor ce-i corespund dupa functie [12].

In perioada supravegherii respective angajatorul trebuie sa stabileasca:

1. Daca angajatul se descurca cu volumul obligatiilor cu care a fost insarcinat si cu normele stabilite de
productie. Acesta e primul criteriu de evaluare a corespunderii lucratorului cu functia delegatd. Pentru a
putea fi utilizat acest principiu, este nevoie de a stabili unitdti de masura (%, unitéti, etc);

2. Actualitatea indeplinirii sarcinilor ce reies din functia detinuta. Acest criteriu se afla in legatura directa
cu cel anterior, mai ales in timpul perioadei de proba, deoarece indeplinirea normelor stabilite de productie
sunt proportionale cu normele de timp stabilite pentru o sarcind concretd. Referindu-ne la functiile de
conducere, criteriul ,,actualitate” are un caracter neclar, pentru cd nu orice functie de conducere sau
organizatorico-administrativa poate fi normalizata in functie de timp. in ceea ce-i priveste pe specialisti si
lucratorii tehnici, performanta in timp a sarcinilor stabilite este verificata prin stabilirea unui administrator
sau supraveghetor al sarcinilor specifice si datele tinta pentru realizarea acestora.

3. Corectitudinea si calitatea serviciilor prestate. In activitatea angajatului, evaluarea corectitudinii
indeplinirii obligatiilor corespunzatoare functiei detinute se bazeaza pe respectarea legislatiei, normelor
stabilite si a altor acte. Rezultatul direct al angajatului constd in productie (prestarea serviciilor)
corespunzatoare cerintelor regulamentelor tehnice, prevederilor standardelor si conditiilor tehnice.

4. Nivelul de independenta in indeplinirea obligatiilor de serviciu. Daca participarea conducétorului direct
sau a custodelui la munca angajatului va fi necontrolatd, atunci existd riscul de a se evalua gresit
corespunderea acestuia functiei propuse.
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Acestea reprezintd doar unele criterii de baza ce urmeaza a fi completate si concretizate in dependenta
de grupa de muncitori. Astfel, In timpul cercetarii angajatului, necesita a fi verificate:
e (Corectitudinea folosirii instrumentelor;
e Ritmul de lucru (capacitatea de a planifica timpul de lucru) etc.
e Eficienta consumului de materii prime si produse semifinite.

Legislatia muncii nu prevede evaluarea a astfel de calitati personale ale angajatului ca capacitatea de
adaptare psihologica, abilitati de comunicare, leadership, initiativa, creativitate, munca in echipa, etc. Este
prevazutd doar corespunderea functiei insarcinate. Spre exemplu, In cazul in care subiectul este un contabil
genial, dar impulsiv, necomunicativ si in general neplacut ca om, verdictul ,,nu corespunde” va fi dificil de
emis.

Desi legislatia R. Moldova nu defineste perioada de proba, o reglementeaza incepand cu art. 60 al
Codului Muncii si anume:

Pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului, la incheierea contractului individual de
munca, acestuia i se poate stabili o perioada de proba de cel mult 3 luni si, respectiv, de cel mult 6 luni — in
cazul conducatorului unitatii, adjunctilor Iui, contabilului-sef si altor persoane cu functie de raspundere lista
carora se aproba de citre angajator cu consultarea reprezentantilor salariatilor. In cazul angajarii muncitorilor
necalificati, perioada de proba se stabileste ca exceptie si nu poate depasi 30 zile calendaristice. [2, art. 60]

in perioada de proba nu se include perioada aflarii salariatului in concediu medical si alte perioade in
care el a absentat de la lucru din motive intemeiate, confirmate documentar.

Una dintre cele mai importante clauze facultative ale contractului individual de munca este perioada de
probd, expres stipulata in art. 49 alin. (1) lit. m) din Codul muncii. Aceasta clauza trebuie sa fie prevazuta
expres in contractul individual de munca. In lipsa unei astfel de clauze, se considera ci salariatul a fost angajat
fara perioada de proba.

Astfel, perioada de proba, fiind o modalitate de verificare a cunostintelor profesionale ale salariatilor,
constituie o clauza contractuala lasata la latitudinea partilor, care nu are efect rezolutoriu [5, p. 47-51], dar care
da posibilitatea oricareia dintre parti sa denunte unilateral contractul individual de munca, fara preaviz, la
sfarsitul perioadei sau pe parcursul perioadei [11].

Pe parcursul perioadei de proba, salariatul beneficiaza de toate drepturile si indeplineste obligatiile
prevazute de legislatia muncii, de regulamentul intern al unitatii, de contractual colectiv si de cel individual de
muncd. Pe durata contractului individual de munca nu poate fi stabilitd decat o singurd perioada de proba.

In ceia ce priveste durata perioadei de proba, legiuitorul stabileste termenul minim si maxim al acesteia,
reiesind din faptul daca salariatul a fost angajat in baza contractului individual de munca pe duratd determinata
sau nedeterminata.

Astfel, daca salariatul a fost angajat In baza contractului individual de munca pe duratd nedeterminata,
se aplicé prevederile art. 60 C.M. al R. Moldova, si anume:

— pana la 3 luni — pentru profesiile de muncitori si functiile de specialisti sau functionari;

— péanala 6 luni —in cazul conducatorului unitatii, adjunctilor lui, contabilului-sef si altor persoane cu functie
de raspundere lista carora se aproba de catre angajator cu consultarea reprezentantilor salariatilor.

— pana la 30 de zile — in cazul angajarii muncitorilor necalificati.

In situatia in care salariatul a fost angajat in baza contractului individual de munci pe durati

determinatd, angajatorul va recurge la aplicarea prevederilor art. 61 C.M. al R. Moldova, si anume:

a) 15 zile calendaristice pentru o duratd a contractului individual de munca cuprinsa intre 3 si 6 luni;

b) 30 de zile calendaristice pentru o durata a contractului individual de munca mai mare de 6 luni.

Este interzis sd se aplice perioada de proba in cazul incheierii contractului individual de munca cu
urmatoarele categorii de salariati:
a) tinerii specialigti. Conform art. 1 C.M. al R. Moldova, prin tanar specialist intelegem absolventul
institutiei de Invatamant superior, mediu de specialitate sau secundar profesional in primii trei ani dupa
absolvirea acesteia.
b) Persoanele in varsta de pana 18 ani. Legea privind drepturile copilului [8], in art. 1, stabileste ca o
persoana este considerata copil din momentul nasterii pana la varsta de 18 ani. Pe de alta parte, Legea cu privire
la tineret [ 7], stabileste ca tdnar este persoana cu varsta cuprinsa intre 14 si 35 de ani. Conform art. 50 alin. (2)
al Constitutiei R. Moldova, copiii si tinerii se bucurd de un regim special de asistenta in realizarea drepturilor
lor, inclusiv interzicerea aplicarii perioadei de proba persoanelor in varsta de pana la 18 ani. Precizarile pe care
le facem aici vizeaza subiectii regimului special si regimul special propriu-zis aplicabil copiilor si tinerilor [3,
p- 201-202].
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C) persoanele angajate prin concurs. Logica legiuitorului in acest caz deriva din faptul ca salariatilor
angajati prin concurs le-au fost deja testate abilitatile si capacitatile profesionale.

d) persoanele care au fost transferate de la o unitate la alta. in conformitate cu art. 74, alin. (10 C.M. al
R. Moldova, persoanele care au fost transferate de la o unitate la alta sunt acelea care au venit sd se angajeze
prin transferarea de la o altd munca permanenta la unitatea in cauza.

e) femeile gravide. Nu este rationala stabilirea perioadei de proba pentru femeile cu copii in varsta de
pana la 6 ani, si pentru persoanele care folosesc concediile pentru ingrijirea copilului, intrucat aceste categorii
de salariati nu pot fi concediati, cu exceptia cazurilor de lichidare a unitdtii sau incetare a activitatii
angajatorului persoand fizicd, precum si a situatiilor de comitere a unor abateri disciplinare grave, prevazute
de art. 86 alin. (10 lit. g-k) din C.M. al R. Moldova. In situatia in care angajatorul a stabilit, la angajare, pentru
salariatii respectivi o perioada de probd, el nu va avea dreptul sd dispund concedierea pentru rezultate
nesatisfacatoare ale perioadei de proba [10, p. 372].

f) persoanele cu dizabilitati. Legea privind incluziunea sociala a persoanelor cu dizabilitati [9] defineste
persoana cu dizabilitati drept persoana cu deficiente fizice, mintale, intelectuale sau senzoriale, deficiente care,
in interactiune cu diverse bariere/obstacole, pot ingradi participarea ei deplina si eficienta la viata societatii in
conditii de egalitate cu celelalte persoane. Drept dovada, persoana va anexa certificatul privind gradul de
dizabilitate.

9) persoanele alese in functii elective. Dictionarul explicativ al limbii romane [4] defineste functia
electiva ca fiind functia care este numitd sau conferita prin alegeri; bazata pe alegeri. La persoanele alese in
functii elective se refera cele alese pentru ocuparea functiilor remunerate in organele sindicale, in organele
patronatelor, altor organizatii necomerciale si societdti comerciale [1, p. 50].

h) persoanele angajate in baza unui contract individual de munca cu o durata de pana la 3 luni. Se
interzice, de asemenea aplicarea perioadei de proba la incheierea contractului individual de munca pe un
termen de pana la trei luni, de exemplu, pe perioada absentei temporare a salariatului al cédrui contract
individual de munca este suspendat (cu exceptia cazurilor de aflare a acestuia in greva), sau pentru perioada in
care el se afla in unul din concediile prevazute la art.112 (Concediul de odihna anual), 120 (Concediul neplatit),
123 (Concediul medical), 124 (Concediul de maternitate si concediul partial platit pentru ingrijirea copilului),
126 (Concediul suplimentar neplatit pentru ingrijirea copilului in varsta de la 3 la 6 ani), 178 (Concediul
suplimentar acordat salariatilor care Tmbind munca cu studiile in institutiile de invatimant superior si mediu
de specialitate), 299 (Concediul de odihna anual prelungit) si 300 (Concediul de lunga durata al cadrelor
didactice si al cadrelor din organizatiile din sfera stiintei si inovarii).

Dacd, pe durata perioadei de proba, contractul individual de munca nu a Incetat in temeiurile prevazute
de legislatia muncii, actiunea contractului continui si incetarea lui ulterioara va avea loc in baze generale. In
cazul in care rezultatul perioadei de proba este nesatisfacator, acest lucru se constatd in ordinul (dispozitia,
decizia, hotdrarea) cu privire la concedierea salariatului, ce se emite de cétre angajator pana la expirarea
perioadei de proba, fara platd indemnizatiei de eliberare din serviciu. In cazul in care ordinul este emis dupa
expirarea perioadei de proba, acesta se va considera nul, din motivul ca neconcedierea pana la expirarea
termenului de proba se considerd ca un acord tacit pentru activitatea in continuare a salariatului [6, pct.18].
Salariatul are dreptul sa atace concedierea in instanta de judecata.

Necatand la faptul ca scopul perioadei de proba este de a verifica dacad angajatul corespunde functiei
insarcinate, disciplina muncii si alti factori nu ar trebui neglijati de cétre angajatori. Devierile de la standartele
intreprinderii la fel ar trebui luate in consideratie, doar ca ele nu pot fi enumerate ca motive pentru care
angajatorul a ajuns la concluzia cd persoana datd nu corespunde necesitatilor lor.

In general, perioada de proba se considerd a fi un avantaj al angajatorului, dar se intalnesc situatii cand
ea poate fi benefica si pentru salariat. Perioada de proba in raportul contractual de munca este o modalitate
prin care se testeaza, efectiv, cunostintele si abilitatile salariatului cu referire la functia pentru care a fost
angajat. In acelasi timp, acest instrument reprezinti si o metoda efectivd de verificare a compatibilitatii
angajatorului cu prototipul unui anumit salariat, dar si a adaptabilitatii salariatului cu mediul organizational al
angajatorului [10, p. 371].

Este indiscutabil faptul ca existd si de partea angajatului, si de partea angajatorului atat avantaje, cat si
dezavantaje. Pe toatd perioada de proba angajatorul are posibilitatea sa testeze abilitatile angajatului sau
capacitatea de integrare in structura organigramei in asa fel incat sa corespunda cerintelor postului. Angajatul,
pe de cealalta parte, 1si poate da seama daca se poate integra in cultura organizationald a structurii in care
urmeaza sa activeze.

Atat angajatul, cat si angajatorul, pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba pot renunta la contractul
individual de munca printr-o notificare scrisa, fard preaviz si fara justificare. Pe de alta parte, dezavantajele
intervin Tn momentul 1n care salariatul, de exemplu, se considera neindreptatit si dupa 90 de zile, timp in care
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a fost in perioada de proba, contractul de munca poate inceta fard motivare si/sau fara preaviz. Este foarte
important faptul ca pe toata perioada de proba salariatul se bucurad de aceleasi drepturi si obligatii ca oricare
alt angajat al societatii.

Daca angajatul e speriat intr-o oarecare masura de perioada de proba, atunci el trebuie sa tina cont de
faptul cd perioada de proba Inseamna contract, iar contract inseamna vechime in munca si remuneratie
(salariu).

in concluzie, putem spune urmatoarele:

— pe durata executdrii unui contract individual de munca, se poate stabili o singurd perioadd de proba.
Exceptie: Salariatii pot fi supusi la o noud perioada de proba daca vor debuta la acelasi angajator, intr-o
noua functie sau dacd vor presta activitate intr-un loc de muncid cu conditii grele, vatamatoare sau
periculoase.

— perioada de proba reprezintd vechime in munca.

— legiuitorul stabileste termenul minim si maxim al acesteia, reiesind din faptul daca salariatul a fost angajat
in baza contractului individual de munca pe duratd determinata sau nedeterminata.

— C.M. stabileste expres lista cercului de persoane asupra carora este interzisa aplicarea perioadei de proba.

— pentru munca depusa, angajatul primeste un salariu; salariul este negociat inainte de incheierea contractului
de munca, fiind mentionat in acesta.

— in perioada de proba, angajatul are aceleasi drepturi si obligatii ca si orice alt angajat.

— 1in perioada de proba, angajatorul poate verifica aptitudinile angajatului si poate decide daca este potrivit
sau nu postului pe care 1l ocupa, iar angajatul poate decide daca mediul de lucru, conditiile sau orice alte
imprejurari se potrivesc aspiratiilor sau asteptarilor sale profesionale.
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