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SUMMARY

The rights of the parties which arise from the work report, are susceptible

of being exercised in an abusive manner, in the determined circumstances of

conclusion of the individual work contract.

Sub aspectul subiectului ce savBrseste
un abuz de drept prin nesocotirea prin-
cipiilor exercitarii acestuia, se impune,
pentru o claritate si sistematizare a
demersului, o distinctie ontre situatiile
on care angajatorul osi exercita abuziv
drepturile si situatiile on care salariatul
saverseste un abuz de drept.

Cu privire la selectia personalului
on vederea oncadrarii on munca. An-
gajatorul are dreptul, potrivit art. 29
alin. (1) din Codul muncii, ca anterior
oncheierii unui contract individual de
munca sa verifice aptitudinile profe-
sionale si personale ale persoanei care
solicita angajarea.

On sectorul privat, legea lasa, on
principiu, la latitudinea angajatorului'
stabilirea modalitatilor on care urmeaza

sa se realizeze verificarea mentionata.
Potrivit art. 29 alin. (2) din Codul
muncii, acestea vor putea fi stabilite on
contractul colectivde munca aplicabil,
on statutul de personal - profesional sau
disciplinar - si on regulamentul intern,
on miasura on care legea nu dispune
altfel.

On situatia on care la nivelul unei
unitati angajatoare regulamentul in-
tern stabileste ca unica modalitate de
verificare a aptitudinilor profesionale
si personale ale persoanei care solicita
angajarea, interviul, exercitarea dreptu-
lui de testare poate fi realizata abuziv
de citre angajator, on vederea selectarii
unui viitor salariat pe alte criterii decst
cele de competenta profesionala:

- angajatorul cu rea-credinta poate
adresa ontrebdri cu caracter pur teo-
retic dintr-un domeniu cunoscut de
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catre un singur candidat (ontrebari
legate de geografie, on conditiile on care
postul vizeaza atributii on domeniul
atragerii de noi clienti pentru unitatea
angajatoare);

- angajatorul poate organiza pur
formal interviul, alegerea viitorului
salariat nefiind fondata pe raspunsurile
acestuia la ontrebarile adresate on
cadrul interviului.

Tot abuziva este si fapta angajatoru-
lui care anunta un candidat ca a promo-
vat examenul si urmeaza a fi oncadrat
on munca, pentru ca apoi sa refuze
sa mai oncheie cu acesta contractul
individual de munca, on conditiile on
care persoana on cauza demisionase de
la fostul angajator pentru a se angaja
la unitatea ce organizase examenul
respectiv.

Si on alte legislatii intervin situatii
similare. Codul muncii din Polonia in-
terzice, de asemenea, abuzul de drept
al angajatorului, stabilind, la art. 94
pct. 9, ca acesta este obligat sa utilizeze
criterii juste de evaluare a salariatilor
si a rezultatelor muncii acestora.

Referitor la criteriile utilizate
on vederea selectirii personalului
anterior oncheierii unor contracte
individuale de munca legislatia din
Filipine (art. 248 din Codul muncii)?
identificd ca reprezentBnd o practica
inechitabild® (deci un abuz de drept) si
conditionarea angajarii unei persoane
de neapartenenta sau retragerea vii-
torului salariat dintr-o organizatie de
munca.

Abuzul de drept poate interveni
on mod evident si on cadrul perio-

adei de proba. Potrivit modificarilor
aduse O.U.G. nr. 65/2005%, aprobata
cu modificari prin Legea nr. 371/2005%,
Codul muncii stabileste on prezent ca
»pe durata sau la sfersitul perioadei de
proba contractul individual de munca
poate onceta numai printr-o notificare
scrisi, la initiativa oricareia din parti”
(art. 31 alin. 41, Codul muncii).

Acest text consacra legal, asa cum a
aritat doctrina®, caracterul de clauza
de dezicere al perioadei de proba’,
caracter ce se pierduse prin modul on
care textul Codului muncii din 2003
reglementa aceasta institutie.® Practic,
vechea reglementare nu aducea o fa-
cilitate reala pentru angajatorul care,
la finele perioadei de proba, constata ca
salariatul sau nu corespunde pe post.
On afara faptului ca nu era obligat sa
acorde salariatului on cauza un preaviz,
angajatorul nu ar fi putut sa se ,,dezica”
de contractul individual de munca
oncheiat cu respectivul salariat, ci avea
la dispozitie dreptul sdu de a-l conce-
dia — cu respectarea procedurii legale
impuse de Codul muncii — pe salariatul
ce nu corespundea profesional, urmsnd
aceleasi reguli ca si on cazul concedierii
pentru necorespundere profesionala a
unui salariat ce nu se afla pe parcursul
derulirii ori la sfersitul perioadei de
proba.

Modalitatea de oncetare a contractu-
lui individual de munca prevazuta
de modificarea textului on discutie
creeaza premisele pentru angajator
de a saversi un abuz de drept.’ Daca
anterior angajatorul trebuia sa justifice
si sa urmeze o procedura aparte pentru



a demonstra ca un salariat nu core-
spunde profesional si pentru a asigura
trecerea acestuia on alt loc de munca,
on prezent angajatorul se va rezuma la
a notifica salariatului ca oncepsnd cu o
anumita data (chiar cu ziua lucratoare
urmatoare) contractul siu de munca
onceteaza. Nici o prevedere legala nu
impune on prezent angajatorului sa
probeze vreun motiv al demersului sau,
sa demonstreze ca salariatul sau era cu
adevirat necorespunzitor profesional
postului pe care ol ocupa ori sa ofere
salariatului posibilitatea de a demon-
stra angajatorului contrariul. Aceasta
situatie permite, practic, angajatorului
sa se lipseasca de un salariat pe care nu-1
agreeaza din considerente subiective.

Ca urmare, va putea fi apreciat ca
abuziv exercitiul dreptului unui angaja-
tor care denunta contractul de munca al
salariatului sdu pe durata sau la finele
perioadei de proba, daca se dovedeste ca
motivul real al denuntarii nu avea nici
o legatura cu aptitudinile profesionale
ale salariatului (scopul pentru care
perioada de proba a fost reglementata
de legiuitor fiind tocmai verificarea ap-
titudinilor profesionale ale salariatilor
potrivit art. 31 al. 1 Codul muncii):

- on cazul on care angajatorul
a urmarit sa onceteze raportul de
munca cu un salariat ce oi apare ca
inutil (evitBnd, astfel, efectuarea unei
reorganizari si a unor cheltuieli pe
care le presupune acordarea unui
preaviz);

- on cazul on care angajatorul
urmaireste sa onceteze raportul de
munci cu un salariat pentru a provoca

acestuia on mod voit un prejudiciu (din
motive diverse, cum ar fi 0 animozitate
intervenita ontre salariat si conducerea
societatii);

- on cazul on care angajatorul
vizeaza oncetarea raportului de munca
cu un salariat care a saversit un act de
indisciplina (on opinia sa) si doreste on
acest fel sa evite efectuarea unei anchete
disciplinare.

Cu privire la exercitarea de catre
angajator a dreptului sau de a denunta
pe parcursul sau la sfersitul perioadei de
proba contractul individual de munca se
pune problema daca exista abuz de drept
on cazul on care angajatorul urmareste
s eludeze dispozitiile legale referitoare
la oncheierea contractului individual
de munca pe durati determinata
on situatiile exhaustiv enume-
rate de lege (art. 81, Codul muncii'?).
Apreciem ca on masura on care ontr-o
speta concreta se demonstreaza ca an-
gajatorul a stabilit o perioada de proba
tocmai pentru ci nu avea posibilitatea
legala de a justifica unul dintre cazurile
de oncheiere a unui contract individual
de munca pe durata determinati nu
ne aflaim on prezenta unui act nelegal
(a unui act prin care se nesocotesc
dispozitiile art. 81, Codul muncii). On
realitate, angajatorul a actionat on
prezenta unui drept al sdu recunoscut
de lege, savBrsind un abuz de drept
prin deturnarea dreptului siu de la
finalitatea urmarita de legiuitor.

Angajatorul este obligat, on baza art.
17, Codul muncii, ca anterior oncheierii
sau modificarii contractului individ-
ual de munci, sa informeze persoana
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selectata on vederea angajarii ori, dupa
caz, salariatul, cu privire la clauzele gen-
erale pe care intenfioneaza sa le onscrie
on contract sau sa le modifice.

Ondeplinirea cu rea-credinta de
citre angajator a obligatiei de a-l in-
forma pe solicitantul unui loc de munca
cu privire la clauzele generale pe care
intentioneaza sa le onscrie on contract,
prin omiterea unor avantaje pe care le-
ar avea on viitor cel on cauza constituie
un abuz de drept. On acest fel angajato-
rul osi exercita abuziv dreptul de a nu
comunica viitorului salariat decst acele
informatii enumerate de legiuitor on
cuprinsul art. 17 alin. (2) Codul muncii!
si ol determina pe salariat sa refuze
oncheierea contractului individual de
munci, urmsnd a fi oncadrata pe acel
post o persoani, care desi nu a obtinut
rezultatele cele mai bune on urma con-
cursului, se afla on relatii de rudenie cu
persoane din conducerea unitatii anga-
jatoare si este singura ce osi exprima
consimtamsntul on vederea oncheierii
contractului individual de munca. On
acelasi mod angajatorul poate savsrsi
un abuz de drept prin omiterea unor
dezavantaje care l-ar determina pe
salariat sd nu se oncadreze on munca
on unitatea respectiva.

Potrivit art. 29 alin. (3) si alin. (4) din
Codul muncii, angajatorul are dreptul
ca anterior oncheierii contractului
individual de munca sa solicite de la
viitorul salariat ori de la fostul anga-
jator al acestuia anumite informatii,
sub conditia ca solicitarea acestora
sa aiba on vedere exclusiv aprecierea
capacitatilor si aptitudinilor profesion-

ale ale salariatului.'?

On situatia on care angajatorul nu
respecta limitele interne ale acestui
drept al sau, solicitend:

- de la salariat informatii ce nu au
on vedere aprecierea acestuia din punct
de vedere profesional (cBnd urmeaza sa
se casatoreasca, daca intentioneaza sa
nasca copii on viitorul apropiat, pentru
ce motiv a divortat etc.);

- de la fostul angajator informatii ce
privesc viata personala a salariatului ori
activitatea sindicala a acestuia (daca a
avut relatii personale la locul de munca,
daca a avut un numair semnificativ de
concedii pentru incapacitate temporara
de munca, daca a fost membru on
vreun sindicat, daca s-a implicat activ
on miscarea sindicala din unitate etc.);
sdvBrseste un abuz de drept. Sunt
depasite on aceste situatii limitele in-
terne ale dreptului angajatorului de a
solicita respectivele informatii, limite
impuse prin chiar textul art. 29 alin.
(2) si alin. (3) din Codul muncii. Nu
intervine, asadar, un act nelegal, prin
oncilcarea legii, ci un exercitiu abuziv
al dreptului angajatorului.

Cu ocazia oncheierii contractului
individual de munca intervine foarte rar
un abuz de drept din partea salariatu-
lui, din considerente ce tin de specificul
raporturilor de munca si care on timp
au conturat si o teorie aparte.’?

On conceptia clasica a contractului,
accentul s-a pus pe securitatea rapor-
tului contractual, securitate realizata
prin intangibilitatea actului, expresie
a autonomiei de vointa a partilor con-
tractante prezumate a fi libere si egale.



Evolutia societatii a dus onsa la aparitia
variatelor raporturi on care postulatul
egalitatii si libertatii partilor nu mai
poate fi sustinut. O astfel de inegalitate'
(de mijloace si capacititi) domina, spre
exemplu, si raporturile de munca, din
cauza disproportiei de putere economica
dintre parti.'”s De aceea, contrar teoriei
existente conform careia oncheierea
contractului individual de munca are
la bazi negocierea libera a partilor's,
on practica, din nefericire, de multe
ori situatia este diferita. On momentul
contractirii exista o puternica inegali-
tate ontre partile contractului individual
de munca, inegalitate ce confera aces-
tui contract un caracter asemanéator
contractelor de adeziune, libertatea
viitorului salariat rezumendu-se la a
decide daca oncheie respectivul con-
tract sau nu. On acest context apare
ca evidenta imposibilitatea salariatului
de a abuza on vreun fel de drepturile
pe care i le confera legea, de vreme ce
nici macar nu are libertatea de a si le
exercita pe deplin.

Reducerea impactului negocierii,
cauzata de superioritatea de putere
economica a celui care redacteaza con-
tractul lipseste, procesul de formare a
contractului de armonizarea intereselor.
On acest mod se creeaza premisele
saversirii unui abuz de drept de catre
angajator. Devine, astfel, explicabil de
ce, cu ocazia oncheierii contractului in-

dividual de munca, incidenta situatiilor
on care angajatorul abuzeaza de drep-
turile sale este mai mare decst cea a
situatiilor on care salariatul abuzeaza
de drepturile sale.

Se impune subliniat on acest context
ca teoria abuzului de drept constituie
un mijloc ce sustine si face posibila
aplicarea principiului negocierii libere
a contractului de munca. On lipsa unei
astfel de institutii si a celorlalte mijlo-
ace de protectie a salariatilor instituite
de legiuitor, contractul individual de
munci s-ar transforma cu adevarat
ontr-un contract de adeziune.

Cu ocazia exercitiului dreptului de
dezicere al salariatului pe durata sau
la sfBrsitul perioadei de proba acesta
poate savBrsi, de asemenea, un abuz
de drept.

Spre deosebire de angajator, abuzul
de drept savsrsit de salariat cu ocazia
exercitiului dreptului de dezicere a
contractului individual de munca are
o incidenta mai redusa, dat fiind faptul
ca salariatul are posibilitatea legala de
a demisiona oricend, fara a-si motiva
acest demers, singurele ipoteze on care
se poate identifica un abuz de drept sunt
cele on care utilizarea de catre salariat a
clauzei de dezicere se face pentru a evita
acordarea termenului de preaviz.

Este dificil, oricum, sa stabilim on ce
masura salariatul a deturnat dreptul de
denuntare a contractului de munca de

jdaip ap |nje}s I3 BJIAID B9)R})9120S




100

Administrarea Publica, nr. 3-4, 2008

la finalitatea conferita de lege, de vreme ce on dreptul romenesc!” perioada de
probi este instituitd numai on folosul angajatorului'®, dat fiind imposibilitatea
de a identifica scopul urmarit de legiuitor. Apreciem onsa, prin prisma dreptului
comparat, dar si prin aplicarea prin analogie a dispozitiilor legale referitoare
la perioada de proba (art. 31 Codul muncii) ca se poate retine ca legiuitorul a
recunoscut salariatului dreptul de a denunta contractul individual de munca pe
durata sau la sfBrsitul perioadei de proba on scopul de a evalua — on consider-
area caracterului intuitu personae al contractului individual de munca — daca se
adapteaza sa presteze o anumitd munca la respectivul angajator (sub aspectul
integrarii on colectiv, al dimensionarii normei de munca, al politicii generale a
angajatorului etc.).

On concluzie, abuzul de drept din partea salariatului ar aparea atunci cend
acesta ar denunta contractul individual de munca pentru alte motive decst cele
legate real de adaptarea sa la locul de munca.
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NOTE
' A se vedea pentru detalii cu privire la reglementarea modalititilor de evalu-
are a aptitudinilor salariatilor, I.T. Stefanescu. Tratat de dreptul muncii, Editura
Lumina Lex, Bucuresti, 2003. - P. - 352.
2 Decretul Prezidential nr. 442 din 1974.
3 Cu privire la notiunea de “practici inechitabile”, acelasi Cod al muncii din



Fillipine stabileste la art. 274 definitia acestei notiuni ca fiind acele practici “care
aduc atingere drepturilor constitutionale ale ... salariatilor de a se autoorganiza,
care sunt potrivnice intereselor legitime ale muncitorilor si conducerii, incluzend
dreptul lor de a negocia colectiv si de a interactiona ontr-o atmosfera de liber-
tate si respect reciproc, care nu tulbura pacea sociala si ompiedica promovarea
unor relatii sinatoase si stabile ontre partenerii sociali.” Din aceasta definitie
legala se deduce ca, de vreme ce legiuitorul filipinez vorbeste despre acte/fapte
juridice ce contravin intereselor legitime ale angajatorilor si salariatilor, ele pot fi
considerate ca o interdictie a abuzului de drept, chiar daca legislatia din Filipine
nu contureaza clar o teorie a abuzului de drept, astfel cum este onteles si definit
on doctrina romsneasca contemporana.

4 Publicata on Monitorul Oficial al Romsniei, Partea I, nr. 576 din 5 iulie
2005.

5 Publicata on Monitorul Oficial al Romsniei, Partea I, nr. 1147 din 19 de-
cembrie 2005.

¢ I.T. Stefanescu. Modificrile Codului Muncii, comentate. Editura Lumina
Lex, Bucuresti, 2006. —P. 42 — 44.

" Anterior anului 2003 doctrina juridica aprecia termenul de oncercare ca fiind
o clauza de dezicere. A se vedea on acest sens S. Ghimpu. Termenul de oncercare
on contractul de munca, on Justitia Noua, nr. 4/1964, p. 47 -51; S. Ghimpu, L.T.
Stefanescu, S. Beligradeanu, Gh. Mohanu. Dreptul muncii. Tratat, vol. I, Editura
Stiintifica si Enciclopedica, Bucuresti, 1978. -P. 209 —210; I.T. Stefanescu. Dreptul
muncii. Editura Lumina Lex, Bucuresti, 2000. -P. 135; A. Ticlea, C. Tufan. Dreptul
muncii — curs pentru uzul studentilor, Editura Global Lex, 2001. -P. 286.

8 I.T. Stefanescu. Tratat de dreptul muncii, vol. I, Editura Lumina Lex,
Bucuresti, 2003. -P. 366; A. Ticlea. Tratat de dreptul muncii, Editura Lumina
Lex, Bucuresti, 2004.

* I.T. Stefanescu. Modificarile Codului Muncii. Comentate, Editura Lumina
Lex, Bucuresti, 2006. - P. 46.

10 Art. 81, Codul muncii, statueazia urmitoarele:,,Contractul individual de
munca poate fi oncheiat pentru o durata determinati numai on urmaitoarele
cazuri: (a) onlocuirea unui salariat on cazul suspendarii contractului sau de
munci, cu exceptia situatiei on care acel salariat participa la greva; (b) cresterea
temporara a activitatii angajatorului; (c) desfisurarea unor activitati cu caracter
sezonier; (d) on situatia on care este oncheiat on temeiul unor dispozitii legale
emise cu scopul de a favoriza temporar anumite categorii de persoane fara loc
de munci; ( d1) angajarea unei persoane care, on termen de 5 ani de la data
angajarii, ondeplineste conditiile de pensionare pentru limita de vBrsta; (d2)
ocuparea unei functii eligibile on cadrul organizatiilor sindicale, patronale sau
al organizatiilor neguvernamentale, pe perioada mandatului; (d3) angajarea
pensionarilor care, on conditiile legii, pot cumula pensia cu salariul; (e) on alte
cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea unor lucrari,
proiecte, programe, on conditiile stabilite prin contractul colectiv de munca

jdaip ap |nje}s I3 BJIAID £9)e}9120S

101




102

Administrarea Publica, nr. 3-4, 2008

oncheiat la nivel national si/sau la nivel de ramura.”

" Obligatia de informare a viitorului salariat functioneaza numai on ceea ce
priveste urmatoarele clauze esentiale, enumerate de art. 17 alin. (2) din Codul
muncii: ,,a) identitatea partilor; b) locul de munca sau, on lipsa unui loc de
munca fix, posibilitatea ca salariatul si munceasca on diverse locuri; c) sediul
sau, dupa caz, domiciliul angajatorului; d) functia/ocupatia conform specificatiei
Clasificarii ocupatiilor din Romgsnia sau altor acte normative si atributiile pos-
tului; e) riscurile specifice postului; f) data de la care contractul urmeaza sa osi
produca efectele; g) on cazul unui contract de munca pe durata determinata sau
al unui contract de munca temporara, durata acestora; h) durata concediului de
odihna la care salariatul are dreptul; i) conditiile de acordare a preavizului de
citre partile contractante si durata acestuia; j) salariul pe baza, alte elemente
constitutive ale veniturilor salariale, precum si periodicitatea platii salariului la
care salariatul are dreptul; k) durata normala a muncii, exprimata on ore/zi si
ore/saptamsna; 1) indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeaza
conditiile de munca ale salariatului; m) durata perioadei de proba.”

12 Art. 29 din Codul muncii prevede la alin. (2) sila alin. (3) ci: ,,(3) Informatiile



