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SUMMARY
This paper aims at presenting some considerations on the Labour Code Regulations 

concerning the probation period. A probation period is created by a written employment 
agreement. Unfortunately, sometimes, in practice, the employment agreement is signed 
after the expiration of the prohibition period or the employees are not paid for this period. 
This article analyses the aspects regarding the problems underlined above. In addition, it 
examines the aspects regarding the duration of the probation period, the prohibition of 
applying the probation period and the results of the probation period. 
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REZUMAT
Lucrarea de față își propune să prezinte câteva considerații privind reglementările Co-

dului muncii în ceea ce privește perioada de probă. Această instituţie ia naştere din mo-
mentul în care este semnat contractul individual de muncă. Din păcate, uneori, în practică, 
contractul individual de muncă este semnat după expirarea perioadei de interdicție sau 
angajații nu sunt remuneraţi în această perioadă. Acest articol analizează problemele in-
vocate mai sus. De asemenea, acest articol analizează aspectele privind durata perioadei 
de probă, interzicerea aplicării perioadei de probă și rezultatele perioadei de probă.

Cuvinte-cheie:  perioadă de probă, contract  individual  de  muncă.

Preliminarii. Într-o perspectivă gene-
rală, perioada de probă reprezintă instru-
mentul care, pe de o parte, îndrituiește an-
gajatorii să testeze aptitudinile profesionale 
ale salariaţilor şi să verifice dacă aceştia din 
urmă se pot integra într-o echipă deja for-
mată şi se pot adapta la valorile şi stilul de 
lucru ale organizaţiei, şi care, pe de altă par-

te,  permite salariatului să   confirme sau să 
infirme aşteptările sale.

Dacă în sectorul privat perioada de pro-
bă este o clauză facultativă, reglementa-
tă de Codul muncii al Republicii Moldova1  
(C.M. al R.M.), în sectorul public perioada de 
probă este o modalitate subsidiară şi ulteri-
oară reuşitei la concurs şi angajării efective.
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Conform art. 31, alin. (2) din Legea nr. 
158 din 04.07.2008 cu privire la funcţia 
publică şi statutul funcţionarului public,2  
„perioada de probă are drept scop verifica-
rea cunoştinţelor, abilităţilor şi aptitudinilor 
profesionale în îndeplinirea funcţiei publice, 
formarea practică a funcţionarilor publici de-
butanţi, precum şi cunoaşterea de către aceş-
tia a specificului şi exigenţelor administraţiei 
publice.”

Potrivit alin. (4) al aceluiaşi articol, „dura-
ta perioadei de probă este de 6 luni.”

  „Încheierea contractului individual 
de muncă după expirarea perioadei de 
probă” şi „perioada de probă neremune-
rată”. „Încheierea contractului individual de 
muncă după expirarea perioadei de probă” 
sau „perioada de probă neremunerată” repre-
zintă tertipuri folosite frecvent de către an-
gajatori. Atragem atenţia asupra faptului că 
clauza cu privire la perioada de probă este 
parte componentă a contractului individual 
de muncă şi produce efecte doar dacă este 
inclusă în mod expres în textul contractului, 
în caz contrar se prezumă că salariatul a fost 
angajat fără perioadă de probă.3 

„Perioada de probă neremunerată” con-
travine dispoziţiilor legale. Art. 60, alin. (4) 
C.M. al R.M. prevede că „pe parcursul perioa-
dei de probă, salariatul beneficiază de toate 
drepturile şi îndeplineşte obligaţiile prevăzute 
de legislaţia muncii, de regulamentul intern al 
unităţii, de contractul colectiv şi de cel indivi-
dual de muncă”. Astfel, conform art. 60, alin. 
(4) C.M. al R.M. coroborat cu art. 9, alin. (1), 
lit. d) C.M. al R.M., pe parcursul perioadei de 
probă, salariatul are dreptul la achitarea la 
timp şi integrală a salariului, în corespunde-
re cu calificarea sa, cu complexitatea, canti-
tatea şi calitatea lucrului efectuat.

Durata perioadei de probă. În perioa-
da de probă, verificarea aptitudinilor pro-
fesionale se face in concreto şi presupune 
trecerea unui interval de timp, care trebuie 
să fie suficient pentru ca fiecare parte să-şi 
poată forma convingerea că acel raport de 
muncă ar corespunde intereselor proprii.

Părţile contractului individual de muncă 
sunt în drept să negocieze durata perioadei 
de probă la încheierea contractului indivi-
dual de muncă în limitele maxime stabilite 
de legiuitor. 

Conform art. 60, alin. (1) C.M. al R.M., 
,,pentru verificarea aptitudinilor profesionale 
ale salariatului, la încheierea contractului in-
dividual de muncă, acestuia i se poate stabili 
o perioadă de probă de cel mult 3 luni şi, re-
spectiv, de cel mult 6 luni – în cazul condu-
cătorului unităţii, adjuncţilor lui, contabilului-
şef şi altor persoane cu funcţie de răspundere, 
lista cărora se aprobă de către angajator cu 
consultarea reprezentanţilor salariaţilor. În 
cazul angajării muncitorilor necalificaţi, peri-
oada de probă se stabileşte ca excepţie şi nu 
poate depăşi 30 zile calendaristice”. 

Potrivit art. 61 C.M. al R.M., „salariaţii an-
gajaţi în baza contractului individual de mun-
că pe durată determinată pot fi supuşi unei 
perioade de probă care nu va depăşi:

a) 15 zile calendaristice pentru o durată 
a contractului individual de muncă cuprinsă 
între 3 şi 6 luni;

b) 30 de zile calendaristice pentru o du-
rată a contractului individual de muncă mai 
mare de 6 luni”.

Se impune a se sublinia faptul că prin 
Legea nr. 205 din 20 noiembrie 2015 pen-
tru modificarea şi completarea Codului 
muncii al Republicii Moldova nr. 154-XV 
din 28 martie 2003, care a intrat în vigoa-
re la data de 18 decembrie 2015, termenul 
perioadei de probă a fost extins de la 3 luni 
la 6 luni în cazul persoanelor cu funcţie de 
răspundere, sintagmă care se substituie cu 
cuvintele „în cazul conducătorului unităţii, 
adjuncţilor lui, contabilului-şef şi altor per-
soane cu funcţie de răspundere” şi de la 15 
zile calendaristice la 30 de zile calendaristice 
în cazul angajării muncitorilor necalificaţi.

Observăm că durata   perioadei de pro-
bă  diferă în funcţie de   perioada   con-
tractului de muncă (contract individual de 
muncă pe durată determinată/contract 
individual de muncă pe durată nedeter-
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minată) şi de tipul funcţiei salariatului. 
Considerăm că tipul contractului nu ar 

trebui să aibă legătură cu durata perioadei 
de probă, deoarece necesarul de timp pen-
tru evaluarea competenţelor profesionale 
ale salariatului depinde de o serie de factori, 
precum: complexitatea atribuţiilor, condiţi-
ile de muncă (de necesitatea de a efectua 
anumite deplasări, de logistica şi infrastruc-
tura oferită de angajator, de calitatea colec-
tivului în care se realizează integrarea nou-
lui salariat), calităţile părţilor etc.

În ceea ce priveşte aşa-numitele, ge-
neric, funcţii de execuţie şi de răspundere 
(conducere), considerăm că legiuitorul a 
plecat de la premisa corectă, şi anume că în 
cazul funcţiilor de răspundere este nevoie 
de o limită maximă mai mare decât a celor 
de execuţie.

Conform art. 60, alin. (2) C.M. al R.M., „în 
perioada de probă nu se include perioada 
aflării salariatului în concediu medical şi alte 
perioade în care el a absentat de la lucru din 
motive întemeiate, confirmate documentar.” 
În categoria motivelor întemeiate pot fi in-
cluse: concediul de odihnă anual, concediul 
neplătit, concediul medical, concediul de 
maternitate, concediul parţial plătit pentru 
îngrijirea copilului până la vârsta de trei ani, 
concediul paternal, concediul suplimentar 
neplătit pentru îngrijirea copilului în vârstă 
de la trei la şase ani etc.

Potrivit art. 60, alin. (5) C.M. al R.M., „pe 
durata contractului individual de muncă nu 
poate fi stabilită decât o singură perioadă de 
probă.”

Spre deosebire de legiuitorul din Repu-
blica Moldova, legiuitorul român prevede 
şi o excepţie de la această regulă în art. 32, 
alin. (2) Codul muncii al României4,  şi anu-
me: „Prin excepţie, salariatul poate fi supus la 
o nouă perioadă de probă în situaţia în care 
acesta debutează la acelaşi angajator într-o 
nouă funcţie sau profesie ori urmează să pre-
steze activitatea într-un loc de muncă cu con-
diţii grele, vătămătoare sau periculoase.”

Codul muncii al României mai prevede 

şi faptul că perioada de probă constituie 
vechime în muncă, reglementare pe care nu 
o găsim în Codul muncii al Republicii Mol-
dova.

Legiuitorul român reglementează şi peri-
oada de probă în cazul persoanelor cu handi-
cap. Conform art. 31, alin. (2) Codul muncii 
al României, „verificarea aptitudinilor profe-
sionale la încadrarea persoanelor cu handi-
cap se realizează exclusiv prin modalitatea 
perioadei de probă de maximum 30 de zile 
calendaristice.” Astfel, observăm că în cazul 
persoanelor cu handicap perioada de probă 
este o clauză obligatorie şi nu una facultati-
vă.

Interpretarea doctrinară a caracterului 
exclusiv al perioadei de probă pentru per-
soanele cu handicap este în sensul că ne-
am afla în prezenţa unei forme de protecţie 
prin discriminare pozitivă. De asemenea, s-a 
subliniat că soluţia exclusivităţii este greu 
de înţeles şi că nu face decât să încalce prin-
cipiul general conform căruia angajarea în 
muncă se face conform aptitudinilor profe-
sionale ale candidaţilor5. 

 Interzicerea aplicării perioadei de 
probă.   Conform art. 62 C.M. al R.M., cu de-
numirea marginală Interzicerea aplicării 
perioadei de probă, „se interzice aplicarea 
perioadei de probă în cazul încheierii contrac-
tului individual de muncă cu:

a) tinerii specialişti; 
b) persoanele în vârstă de până 18 ani;
c) persoanele angajate prin concurs;
d) persoanele care au fost transferate de la 

o unitate la alta;
e) femeile gravide;
f ) invalizii;
g) persoanele alese în funcţii elective;
h) persoanele angajate în baza unui con-

tract individual de muncă cu o durată de 
până la 3 luni.”

Sintagma „tânăr specialist” este definită 
în art. 1 din Codul muncii al Republicii Mol-
dova. Tânărul specialist este absolvent  al 
instituţiei de învăţământ superior, mediu 
de specialitate sau secundar profesional 
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în primii trei ani după absolvirea acesteia.
Specialiştii în domeniu consideră că 

această categorie de persoane ar trebui 
exclusă din această listă, deoarece în acest 
mod s-ar elimina discriminarea dintre per-
soanele care au statut de tânăr specialist şi 
cele care nu se bucură de acest statut. 

Codul muncii al României nu conţine o 
astfel de dispoziţie, în schimb art. 31, alin. 
(5) din Codul muncii al României prevede 
că „pentru absolvenţii instituţiilor de învăţă-
mânt superior, primele 6 luni după debutul în 
profesie se consideră perioadă de stagiu. Fac 
excepţie acele profesii în care stagiatura este 
reglementată prin legi speciale. La sfârşitul 
perioadei de stagiu, angajatorul eliberează 
obligatoriu o adeverinţă, care este vizată de 
inspectoratul teritorial de muncă în a cărui 
rază teritorială de competenţă acesta îşi are 
sediul.”

Considerăm că atât în România, cât şi 
în Republica Moldova perioada de probă 
poate fi stabilită doar în legătură cu propriii 
angajaţi. Persoanele delegate, detaşate ori 
angajaţii temporari nu pot fi supuşi unei pe-
rioade de probă în relaţia cu beneficiarul.

Rezultatul perioadei de probă.  Art. 63 
C.M. al R.M. în cele două alineate reglemen-
tează două soluţii, şi anume :

1. Dacă, pe durata perioadei de probă, 
contractul individual de muncă nu a încetat 

în temeiurile prevăzute de Codul muncii [ în 
circumstanţe ce nu depind de voinţa părţilor 
(art. 82, 305 şi 310); prin acordul scris al păr-
ţilor (art. 821);  la iniţiativa uneia dintre părţi 
(art. 85 şi 86)] acţiunea contractului conti-
nuă şi încetarea lui ulterioară va avea loc în 
baze generale.

2. În cazul în care rezultatul perioadei 
de probă este nesatisfăcător, acest lucru 
se constată în ordinul (dispoziţia, decizia, 
hotărârea) cu privire la concedierea salari-
atului, ce se emite de către angajator până 
la expirarea perioadei de probă, fără plata 
indemnizaţiei de eliberare din serviciu. Sa-
lariatul are dreptul să atace concedierea în 
instanţa de judecată.

Spre deosebire de legiuitorul din Re-
publica Moldova, legiuitorul român a ales 
o altfel de abordare în ceea ce priveşte re-
zultatul perioadei de probă. Astfel, potrivit 
art. 31, alin. (3) Codul muncii al României, 
„pe durata sau la sfârşitul perioadei de probă, 
contractul individual de muncă poate înceta 
exclusiv printr-o notificare scrisă, fără prea-
viz, la iniţiativa oricăreia dintre părţi, fără a 
fi necesară motivarea acesteia.” Specialiştii 
din domeniu consideră că cea mai optimă 
soluţie pentru salariat este de a evita intro-
ducerea unei astfel de clauze în contractul 
individual de muncă.
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