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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 săvвrşeşte 
un abuz de drept prin nesocotirea prin-
cipiilor exercitării acestuia, se impune, 
pentru o claritate şi sistematizare a 
demersului, o distincţie оntre situaţiile 
оn care angajatorul оşi exercită abuziv 
drepturile şi situaţiile оn care salariatul 
săvвrşeşte un abuz de drept.

Cu privire la selecţia personalului 
оn vederea оncadrării оn muncă. An-
gajatorul are dreptul, potrivit art. 29 
alin. (1) din Codul muncii, ca anterior 
оncheierii unui contract individual de 
muncă să verifice aptitudinile profe-
sionale şi personale ale persoanei care 
solicită angajarea.

Оn sectorul privat, legea lasă, оn 
principiu, la latitudinea angajatorului1 
stabilirea modalităţilor оn care urmează 

să se realizeze verificarea menţionată. 
Potrivit art. 29 alin. (2) din Codul 
muncii, acestea vor putea fi stabilite оn 
contractul colectiv de muncă aplicabil, 
оn statutul de personal - profesional sau 
disciplinar - şi оn regulamentul intern, 
оn măsura оn care legea nu dispune 
altfel.

Оn situaţia оn care la nivelul unei 
unităţi angajatoare regulamentul in-
tern stabileşte ca unică modalitate de 
verificare a aptitudinilor profesionale 
şi personale ale persoanei care solicită 
angajarea, interviul, exercitarea dreptu-
lui de testare poate fi realizată abuziv 
de către angajator, оn vederea selectării 
unui viitor salariat pe alte criterii decвt 
cele de competenţă profesională:

- angajatorul cu rea-credinţă poate 
adresa оntrebări cu caracter pur teo-
retic dintr-un domeniu cunoscut de 
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către un singur candidat (оntrebări 
legate de geografie, оn condiţiile оn care 
postul vizează atribuţii оn domeniul 
atragerii de noi clienţi pentru unitatea 
angajatoare);

- angajatorul poate organiza pur 
formal interviul, alegerea viitorului 
salariat nefiind fondată pe răspunsurile 
acestuia la оntrebările adresate оn 
cadrul interviului.

Tot abuzivă este şi fapta angajatoru-
lui care anunţă un candidat că a promo-
vat examenul şi urmează a fi оncadrat 
оn muncă, pentru ca apoi să refuze 
să mai оncheie cu acesta contractul 
individual de muncă, оn condiţiile оn 
care persoana оn cauză demisionase de 
la fostul angajator pentru a se angaja 
la unitatea ce organizase examenul 
respectiv.

Şi оn alte legislaţii intervin situaţii 
similare. Codul muncii din Polonia in-
terzice, de asemenea, abuzul de drept 
al angajatorului, stabilind, la art. 94 
pct. 9, că acesta este obligat să utilizeze 
criterii juste de evaluare a salariaţilor 
şi a rezultatelor muncii acestora.

Referitor la criteriile utilizate 
оn vederea selectării personalului 
anterior оncheierii unor contracte 
individuale de muncă legislaţia din 
Filipine (art. 248 din Codul muncii)2 
identifică ca reprezentвnd o practică 
inechitabilă3 (deci un abuz de drept) şi 
condiţionarea angajării unei persoane 
de neapartenenţa sau retragerea vii-
torului salariat dintr-o organizaţie de 
muncă.

Abuzul de drept poate interveni 
оn mod evident şi оn cadrul perio-

adei de probă. Potrivit modificărilor 
aduse O.U.G. nr. 65/20054, aprobată 
cu modificări prin Legea nr. 371/20055, 
Codul muncii stabileşte оn prezent că 
„pe durata sau la sfвrşitul perioadei de 
probă contractul individual de muncă 
poate оnceta numai printr-o notificare 
scrisă, la iniţiativa oricăreia din părţi” 
(art. 31 alin. 41, Codul muncii).

Acest text consacră legal, aşa cum a 
arătat doctrina6, caracterul de clauză 
de dezicere al perioadei de probă7, 
caracter ce se pierduse prin modul оn 
care textul Codului muncii din 2003 
reglementa această instituţie.8 Practic, 
vechea reglementare nu aducea o fa-
cilitate reală pentru angajatorul care, 
la finele perioadei de probă, constata că 
salariatul său nu corespunde pe post. 
Оn afara faptului că nu era obligat să 
acorde salariatului оn cauză un preaviz, 
angajatorul nu ar fi putut să se „dezică” 
de contractul individual de muncă 
оncheiat cu respectivul salariat, ci avea 
la dispoziţie dreptul său de a-l conce-
dia – cu respectarea procedurii legale 
impuse de Codul muncii – pe salariatul 
ce nu corespundea profesional, urmвnd 
aceleaşi reguli ca şi оn cazul concedierii 
pentru necorespundere profesională a 
unui salariat ce nu se afla pe parcursul 
derulării ori la sfвrşitul perioadei de 
probă.

Modalitatea de оncetare a contractu-
lui individual de muncă prevăzută 
de modificarea textului оn discuţie 
creează premisele pentru angajator 
de a săvвrşi un abuz de drept.9 Dacă 
anterior angajatorul trebuia să justifice 
şi să urmeze o procedură aparte pentru 
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a demonstra că un salariat nu core-
spunde profesional şi pentru a asigura 
trecerea acestuia оn alt loc de muncă, 
оn prezent angajatorul se va rezuma la 
a notifica salariatului că оncepвnd cu o 
anumită dată (chiar cu ziua lucrătoare 
următoare) contractul său de muncă 
оncetează. Nici o prevedere legală nu 
impune оn prezent angajatorului să 
probeze vreun motiv al demersului său, 
să demonstreze că salariatul său era cu 
adevărat necorespunzător profesional 
postului pe care оl ocupa ori să ofere 
salariatului posibilitatea de a demon-
stra angajatorului contrariul. Această 
situaţie permite, practic, angajatorului 
să se lipsească de un salariat pe care nu-l 
agreează din considerente subiective.

Ca urmare, va putea fi apreciat ca 
abuziv exerciţiul dreptului unui angaja-
tor care denunţă contractul de muncă al 
salariatului său pe durata sau la finele 
perioadei de probă, dacă se dovedeşte că 
motivul real al denunţării nu avea nici 
o legătură cu aptitudinile profesionale 
ale salariatului (scopul pentru care 
perioada de probă a fost reglementată 
de legiuitor fiind tocmai verificarea ap-
titudinilor profesionale ale salariaţilor 
potrivit art. 31 al. 1 Codul muncii):

- оn cazul оn care angajatorul 
a urmărit să оnceteze raportul de 
muncă cu un salariat ce оi apare ca 
inutil (evitвnd, astfel, efectuarea unei 
reorganizări şi a unor cheltuieli pe 
care le presupune acordarea unui 
preaviz);

- оn cazul оn care angajatorul 
urmăreşte să оnceteze raportul de 
muncă cu un salariat pentru a provoca 

acestuia оn mod voit un prejudiciu (din 
motive diverse, cum ar fi o animozitate 
intervenită оntre salariat şi conducerea 
societăţii);

- оn cazul оn care angajatorul 
vizează оncetarea raportului de muncă 
cu un salariat care a săvвrşit un act de 
indisciplină (оn opinia sa) şi doreşte оn 
acest fel să evite efectuarea unei anchete 
disciplinare.

Cu privire la exercitarea de către 
angajator a dreptului său de a denunţa 
pe parcursul sau la sfвrşitul perioadei de 
probă contractul individual de muncă se 
pune problema dacă există abuz de drept 
оn cazul оn care angajatorul urmăreşte 
să eludeze dispoziţiile legale referitoare 
la оncheierea contractului individual 
de muncă pe durată determinată 
оn s i tuaţ i i le  exhaust iv  enume- 
rate de lege (art. 81, Codul muncii10). 
Apreciem că оn măsura оn care оntr-o 
speţă concretă se demonstrează că an-
gajatorul a stabilit o perioadă de probă 
tocmai pentru că nu avea posibilitatea 
legală de a justifica unul dintre cazurile 
de оncheiere a unui contract individual 
de muncă pe durată determinată nu 
ne aflăm оn prezenţa unui act nelegal 
(a unui act prin care se nesocotesc 
dispoziţiile art. 81, Codul muncii). Оn 
realitate, angajatorul a acţionat оn 
prezenţa unui drept al său recunoscut 
de lege, săvвrşind un abuz de drept 
prin deturnarea dreptului său de la 
finalitatea urmărită de legiuitor.

Angajatorul este obligat, оn baza art. 
17, Codul muncii, ca anterior оncheierii 
sau modificării contractului individ-
ual de muncă, să informeze persoana 
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selectată оn vederea angajării ori, după 
caz, salariatul, cu privire la clauzele gen-
erale pe care intenţionează să le оnscrie 
оn contract sau să le modifice.

Оndeplinirea cu rea-credinţă de 
către angajator a obligaţiei de a-l in-
forma pe solicitantul unui loc de muncă 
cu privire la clauzele generale pe care 
intenţionează să le оnscrie оn contract, 
prin omiterea unor avantaje pe care le-
ar avea оn viitor cel оn cauză constituie 
un abuz de drept. Оn acest fel angajato-
rul оşi exercită abuziv dreptul de a nu 
comunica viitorului salariat decвt acele 
informaţii enumerate de legiuitor оn 
cuprinsul art. 17 alin. (2)  Codul muncii11 
şi оl determină pe salariat să refuze 
оncheierea contractului individual de 
muncă, urmвnd a fi оncadrată pe acel 
post o persoană, care deşi nu a obţinut 
rezultatele cele mai bune оn urma con-
cursului, se află оn relaţii de rudenie cu 
persoane din conducerea unităţii anga-
jatoare şi este singura ce оşi exprimă 
consimţămвntul оn vederea оncheierii 
contractului individual de muncă. Оn 
acelaşi mod angajatorul poate săvвrşi 
un abuz de drept prin omiterea unor 
dezavantaje care l-ar determina pe 
salariat să nu se оncadreze оn muncă 
оn unitatea respectivă.

Potrivit art. 29 alin. (3) şi alin. (4) din 
Codul muncii, angajatorul are dreptul 
ca anterior оncheierii contractului 
individual de muncă să solicite de la 
viitorul salariat ori de la fostul anga-
jator al acestuia anumite informaţii, 
sub condiţia ca solicitarea acestora 
să aibă оn vedere exclusiv aprecierea 
capacităţilor şi aptitudinilor profesion-

ale ale salariatului.12

Оn situaţia оn care angajatorul nu 
respectă limitele interne ale acestui 
drept al său, solicitвnd:

- de la salariat informaţii ce nu au 
оn vedere aprecierea acestuia din punct 
de vedere profesional (cвnd urmează să 
se căsătorească, dacă intenţionează să 
nască copii оn viitorul apropiat, pentru 
ce motiv a divorţat etc.);

- de la fostul angajator informaţii ce 
privesc viaţa personală a salariatului ori 
activitatea sindicală a acestuia (dacă a 
avut relaţii personale la locul de muncă, 
dacă a avut un număr semnificativ de 
concedii pentru incapacitate temporară 
de muncă, dacă a fost membru оn 
vreun sindicat, dacă s-a implicat activ 
оn mişcarea sindicală din unitate etc.); 
săvвrşeşte un abuz de drept. Sunt 
depăşite оn aceste situaţii limitele in-
terne ale dreptului angajatorului de a 
solicita respectivele informaţii, limite 
impuse prin chiar textul art. 29 alin. 
(2) şi alin. (3) din Codul muncii. Nu 
intervine, aşadar, un act nelegal, prin 
оncălcarea legii, ci un exerciţiu abuziv 
al dreptului angajatorului.

Cu ocazia оncheierii contractului 
individual de muncă intervine foarte rar 
un abuz de drept din partea salariatu-
lui, din considerente ce ţin de specificul 
raporturilor de muncă şi care оn timp 
au conturat şi o teorie aparte.13

Оn concepţia clasică a contractului, 
accentul s-a pus pe securitatea rapor-
tului contractual, securitate realizată 
prin intangibilitatea actului, expresie 
a autonomiei de voinţă a părţilor con-
tractante prezumate a fi libere şi egale. 
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Evoluţia societăţii a dus оnsă la apariţia 
variatelor raporturi оn care postulatul 
egalităţii şi libertăţii părţilor nu mai 
poate fi susţinut. O astfel de inegalitate14 
(de mijloace şi capacităţi) domină, spre 
exemplu, şi raporturile de muncă, din 
cauza disproporţiei de putere economică 
dintre părţi.15 De aceea, contrar teoriei 
existente conform căreia оncheierea 
contractului individual de muncă are 
la bază negocierea liberă a părţilor16, 
оn practică, din nefericire, de multe 
ori situaţia este diferită. Оn momentul 
contractării există o puternică inegali-
tate оntre părţile contractului individual 
de muncă, inegalitate ce conferă aces-
tui contract un caracter asemănător 
contractelor de adeziune, libertatea 
viitorului salariat rezumвndu-se la a 
decide dacă оncheie respectivul con-
tract sau nu. Оn acest  context apare 
ca evidentă imposibilitatea salariatului 
de a abuza оn vreun fel de drepturile 
pe care i le conferă legea, de vreme ce 
nici măcar nu are libertatea de a şi le 
exercita pe deplin.

Reducerea impactului negocierii, 
cauzată de superioritatea de putere 
economică a celui care redactează con-
tractul lipseşte, procesul de formare a 
contractului de armonizarea intereselor. 
Оn acest mod se creează premisele 
săvвrşirii unui abuz de drept de către 
angajator. Devine, astfel, explicabil de 
ce, cu ocazia оncheierii contractului in-

dividual de muncă, incidenţa situaţiilor 
оn care angajatorul abuzează de drep-
turile sale este mai mare decвt cea a 
situaţiilor оn care salariatul abuzează 
de drepturile sale.

Se impune subliniat оn acest context 
că teoria abuzului de drept constituie 
un mijloc ce susţine şi face posibilă 
aplicarea principiului negocierii libere 
a contractului de muncă. Оn lipsa unei 
astfel de instituţii şi a celorlalte mijlo-
ace de protecţie a salariaţilor instituite 
de legiuitor, contractul individual de 
muncă s-ar transforma cu adevărat 
оntr-un contract de adeziune.

Cu ocazia exerciţiului dreptului de 
dezicere al salariatului pe durata sau 
la sfвrşitul perioadei de probă acesta 
poate săvвrşi, de asemenea, un abuz 
de drept.

Spre deosebire de angajator, abuzul 
de drept săvвrşit de salariat cu ocazia 
exerciţiului dreptului de dezicere a 
contractului individual de muncă are 
o incidenţă mai redusă, dat fiind faptul 
că salariatul are posibilitatea legală de 
a demisiona oricвnd, fără a-şi motiva 
acest demers, singurele ipoteze оn care 
se poate identifica un abuz de drept sunt 
cele оn care utilizarea de către salariat a 
clauzei de dezicere se face pentru a evita 
acordarea termenului de preaviz.

Este dificil, oricum, să stabilim оn ce 
măsură salariatul a deturnat dreptul de 
denunţare a contractului de muncă de 
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la finalitatea conferită de lege, de vreme ce оn dreptul romвnesc17 perioada de 
probă este instituită numai оn folosul angajatorului18, dat fiind imposibilitatea 
de a identifica scopul urmărit de legiuitor. Apreciem оnsă, prin prisma dreptului 
comparat, dar şi prin aplicarea prin analogie a dispoziţiilor legale referitoare 
la perioada de probă (art. 31 Codul muncii) că se poate reţine că legiuitorul a 
recunoscut salariatului dreptul de a denunţa contractul individual de muncă pe 
durata sau la sfвrşitul perioadei de probă оn scopul de a evalua – оn consider-
area caracterului intuitu personae al contractului individual de muncă – dacă se 
adaptează să presteze o anumită muncă la respectivul angajator (sub aspectul 
integrării оn colectiv, al dimensionării normei de muncă, al politicii generale a 
angajatorului etc.).

Оn concluzie, abuzul de drept din partea salariatului ar apărea atunci cвnd 
acesta ar denunţa contractul individual de muncă pentru alte motive decвt cele 
legate real de adaptarea sa la locul de muncă.
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9 I.T. Ştefănescu. Modificările Codului Muncii. Comentate, Editura Lumina 
Lex, Bucureşti, 2006. - P. 46.

10 Art. 81, Codul muncii, statuează următoarele:„Contractul individual de 
muncă poate  fi оncheiat pentru o durată determinată numai оn următoarele 
cazuri: (a) оnlocuirea  unui salariat оn cazul suspendării contractului său de 
muncă, cu excepţia situaţiei оn  care acel salariat participă la grevă; (b) creşterea 
temporară a activităţii  angajatorului; (c) desfăşurarea unor activităţi cu caracter 
sezonier; (d) оn situaţia оn  care este оncheiat оn temeiul unor dispoziţii legale 
emise cu scopul de a favoriza  temporar anumite categorii de persoane fără loc 
de muncă; ( d1) angajarea unei  persoane care, оn termen de 5 ani de la data 
angajării, оndeplineşte condiţiile de  pensionare pentru limită de vвrstă; (d2) 
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proiecte, programe, оn condiţiile stabilite prin contractul  colectiv de muncă 
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оncheiat la nivel naţional şi/sau la nivel de ramură.”
11 Obligaţia de informare a viitorului salariat funcţionează numai оn ceea ce 

priveşte următoarele clauze esenţiale, enumerate de art. 17 alin. (2) din Codul 
muncii: „a) identitatea părţilor; b) locul de muncă sau, оn lipsa unui loc de 
muncă fix, posibilitatea  ca salariatul să muncească оn diverse locuri; c) sediul 
sau, după caz, domiciliul  angajatorului; d) funcţia/ocupaţia conform specificaţiei 
Clasificării ocupaţiilor din  Romвnia sau altor acte normative şi atribuţiile pos-
tului; e) riscurile specifice postului;  f) data de la care contractul urmează să оşi 
producă efectele; g) оn cazul unui contract  de muncă pe durată determinată sau 
al unui contract de muncă temporară, durata  acestora; h) durata concediului de 
odihnă la care salariatul are dreptul; i) condiţiile de acordare a preavizului de 
către părţile contractante şi durata acestuia; j) salariul  pe bază, alte elemente 
constitutive ale veniturilor salariale, precum şi periodicitatea plăţii salariului la 
care salariatul are dreptul; k) durata normală a muncii, exprimată оn ore/zi şi 
ore/săptămвnă; l) indicarea contractului colectiv de muncă ce  reglementează 
condiţiile de muncă ale salariatului; m) durata perioadei de probă.”

12 Art. 29 din Codul muncii prevede la alin. (2) şi la alin. (3) că: „(3) Informaţiile  


