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CUVANT-INAINTE

Protectia maternitatii la locul de munca reprezinta una dintre cele mai impor-
tante expresii ale functiei sociale a dreptului muncii, reflectand preocuparea sta-
tului si a comunitatii internationale pentru apararea demnitatii umane, a sanatatii
femeii si a interesului superior al copilului. Dincolo de dimensiunea strict juridica,
aceasta institutie juridica are o profunda incarcatura sociala si morala, intrucat
priveste insasi continuitatea vietii sociale si echilibrul dintre activitatea profesio-
nald si viata familial3. ntr-o societate democratica, intemeiata pe principiile egali-
tatii si solidaritatii sociale, maternitatea nu poate constitui un motiv de vulnerabi-
lizare profesionald, ci trebuie sa beneficieze de garantii reale si efective care sa
permita femeii exercitarea drepturilor sale fundamentale fara teama pierderii lo-
cului de munca sau a diminuarii statutului profesional.

Lucrarea intitulata ,Protectia maternitatii la locul de munca” isi propune sa
realizeze o analiza ampla, sistematica si interdisciplinara a cadrului juridic aplicabil
protectiei maternitatii, atat din perspectiva dreptului international si european,
cat si a reglementarilor interne si a dreptului comparat. Alegerea temei este pe
deplin justificata de actualitatea si complexitatea problematicii analizate. Evolutii-
le economice si sociale contemporane, caracterizate prin flexibilizarea raporturilor
de munca, dezvoltarea muncii la distanta, digitalizarea activitatilor profesionale si
extinderea formelor atipice de angajare, au determinat aparitia unor noi provocari
in materia protectiei maternitatii. in acest context, normele juridice traditionale
trebuie reinterpretate si adaptate pentru a raspunde noilor realitati sociale si pro-
fesionale.

Protectia maternitatii nu se reduce exclusiv la acordarea concediului de ma-
ternitate sau la plata unor indemnizatii aferente perioadei de sarcina si lauzie. Ea
presupune existenta unui ansamblu coerent si complex de drepturi, garantii si
masuri de protectie destinate sa asigure securitatea economica, sanatatea fizica si
psihica, precum si egalitatea de sanse a salariatelor gravide sau care au nascut
recent. In acest sens, protectia maternitatii include masuri privind securitatea si
sanatatea in munca, adaptarea conditiilor de munc3, interzicerea discriminarii si a
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concedierii, protectia veniturilor, acordarea concediilor parentale, dreptul la pauze
pentru alaptare, protectia vietii private si a datelor personale, precum si facilitati
destinate concilierii vietii profesionale cu responsabilitatile familiale.

Prin structura sa, lucrarea urmareste sa evidentieze caracterul multidimensi-
onal al protectiei maternitatii si interdependenta dintre diferitele mecanisme juri-
dice care compun acest sistem de garantii. in primul rand, analiza se concentreaz
asupra cadrului normativ international si european, care a avut un rol determi-
nant in consacrarea standardelor minime de protectie a maternitatii. Organizatiile
internationale au contribuit Tn mod esential la afirmarea principiului egalitatii de
tratament intre femei si barbati si la recunoasterea dreptului salariatelor gravide
la conditii de munca sigure si echitabile. Conventiile si recomandarile adoptate la
nivel international au influentat semnificativ evolutia legislatiei nationale, impu-
nand statelor obligatia de a adopta masuri eficiente pentru protejarea femeii sala-
riate Tn perioada sarcinii si a maternitatii.

O importanta deosebita o are dreptul european, care a transformat protectia
maternitatii intr-un principiu fundamental al ordinii juridice europene. in cadrul
Uniunii Europene, egalitatea dintre femei si barbati reprezinta un principiu consti-
tutional, iar protectia maternitatii este considerata o componenta esentialad a poli-
ticii sociale europene. Directivele europene consacra standarde minime privind
concediul de maternitate, interzicerea concedierii salariatelor gravide, protectia
sanatatii si securitatii Tn munca, concediul parental si dreptul la adaptarea pro-
gramului de lucru.

Jurisprudenta instantelor europene a avut un rol decisiv in dezvoltarea unei
interpretari extensive si favorabile protectiei maternitatii, sanctionand orice for-
ma de discriminare directa sau indirecta bazata pe sarcina sau maternitate.

n acest context, protectia maternitatii nu este perceputd doar ca o masura
de asistenta sociald, ci ca un veritabil drept fundamental, strans legat de dreptul la
demnitate, sanatate si egalitate de sanse. Curtile europene au statuat in mod con-
stant ca tratamentul nefavorabil aplicat unei femei din cauza sarcinii sau a conce-
diului de maternitate constituie o forma de discriminare pe criteriul sexului, in-
compatibila cu valorile unei societati democratice. Aceste orientari jurisprudentia-
le au influentat semnificativ practica instantelor nationale si au contribuit la con-
solidarea protectiei juridice a salariatelor.

in dreptul romanesc, protectia maternititii este fundamentat pe principiul
egalitatii de sanse si tratament intre femei si barbati. Reglementarile interne
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consacra atat masuri generale de combatere a discriminarii, cat si masuri speciale
destinate protejarii femeilor gravide, lauze sau care alapteaza. Analiza egalitatii de
sanse evidentiaza faptul ca egalitatea formala, desi necesara, nu este suficienta
pentru realizarea unei protectii efective. in practicd, femeile insircinate sau aflate
in concediu pentru cresterea copilului se confrunta adesea cu dificultati privind
accesul la promovare, mentinerea locului de munca sau reintegrarea profesionala
dupa revenirea din concediu.

Discriminarea pe motiv de maternitate reprezinta una dintre cele mai subtile
si persistente forme de inegalitate profesionala. Ea poate imbraca forme diverse,
de la refuzul angajarii si limitarea accesului la anumite functii pana la marginaliza-
re profesionald, reducerea atributiilor sau Tncetarea abuzivd a raporturilor de
muncad. Tn mod particular, fenomenul hartuirii morale la locul de muncd poate
afecta grav salariatele gravide, determinand deteriorarea climatului profesional si
afectarea sanatatii psihice a acestora. Din acest motiv, legislatia moderna pune
accent nu doar pe sanctionarea discriminarii, ci si pe prevenirea acesteia prin me-
canisme institutionale eficiente si politici active de promovare a egalitatii.

Un aspect important al lucrarii Tl constituie analiza istorica a protectiei femeii
salariate In Romania. Evolutia reglementarilor juridice demonstreaza transforma-
rea profunda a conceptiei societatii asupra rolului femeii in viata profesionala si
familiala. Daca in trecut protectia maternitatii avea un caracter predominant pa-
ternalist, bazat pe ideea vulnerabilitatii femeii, in prezent accentul se pune pe re-
cunoasterea unor drepturi subiective si pe garantarea egalitatii reale de sanse.
Aceasta schimbare de paradigma reflecta evolutia generala a drepturilor omului si
consolidarea principiului nediscriminarii.

Reglementarile actuale privind securitatea si sanatatea in munca au un pro-
nuntat caracter preventiv. Angajatorii au obligatia de a evalua riscurile profesiona-
le care pot afecta salariatele gravide si de a adopta masuri concrete pentru elimi-
narea sau diminuarea acestora. Adaptarea locului de munca, modificarea progra-
mului de lucru, reducerea expunerii la factori nocivi si transferul temporar pe alte
posturi compatibile cu starea de sanatate a salariatei reprezinta mecanisme juridi-
ce esentiale pentru protejarea maternitatii. Aceste masuri demonstreaza ca pro-
tectia maternitatii nu urmareste excluderea femeii din activitatea profesional3, ci
integrarea acesteia in conditii de siguranta si demnitate.

De asemenea, lucrarea analizeaza in detaliu institutiile juridice care permit
concilierea responsabilitatilor familiale cu activitatea profesionala. Concediul si
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indemnizatia de maternitate, concediul de crestere a copilului, concediul paternal,
concediul de risc maternal si concediul de acomodare constituie instrumente juri-
dice indispensabile pentru realizarea echilibrului dintre viata profesionala si cea
familiala. Suspendarea contractului individual de munca in aceste situatii reprezin-
ta o masura de protectie sociala care garanteaza pastrarea locului de munca si
continuitatea raportului juridic de munca.

Interdictia concedierii salariatelor gravide sau aflate in concediu de materni-
tate reprezinta una dintre cele mai importante garantii juridice in materia protec-
tiei maternitatii. Fara aceasta protectie, drepturile conferite de lege ar deveni ilu-
zorii, intrucat salariatele ar putea fi constranse sa renunte la exercitarea lor din
teama pierderii locului de munca. Jurisprudenta nationala si europeana a subliniat
in repetate randuri ca masurile de concediere dispuse in legdtura cu starea de
graviditate sau cu exercitarea drepturilor parentale sunt incompatibile cu princi-
piile statului de drept si cu exigentele protectiei sociale moderne.

Dimensiunea comparativa a lucrarii aduce un plus de profunzime si relevanta
analizei. Studierea solutiilor legislative adoptate in alte state europene si in alte
sisteme juridice permite identificarea unor bune practici si a unor modele eficien-
te de protectie a maternitatii. In unele state, accentul este pus pe flexibilizarea
programului de lucru si pe stimularea participarii tatilor la concediile parentale, in
timp ce n altele predomina masurile de sprijin financiar si de protectie a locului
de munca. Dreptul comparat ofera astfel posibilitatea formularii unor propuneri
de lege ferenda adaptate nevoilor actuale ale societatii romanesti.

Valoarea lucrarii rezida in caracterul sau interdisciplinar si in echilibrul dintre
abordarea teoretica si cea practica. Analiza normativa este completata prin refe-
riri la jurisprudentd, doctrina si realitati sociale concrete, ceea ce confera studiului
o perspectiva integratoare si aplicata. Sunt evidentiate dificultatile intalnite in
practica, neclaritatile legislative si contradictiile existente intre anumite reglemen-
tari, fiind formulate propuneri de interpretare si solutii de perfectionare legislativa.

n contextul actual, protectia maternitatii trebuie privitd ca o investitie sociala
si economica, nu ca o sarcinad excesiva pentru angajatori. Participarea femeilor la
piata muncii reprezinta un factor esential pentru dezvoltarea economica si pentru
asigurarea echilibrului demografic. Asigurarea unor conditii adecvate pentru sala-
riatele gravide si pentru parinti contribuie la reducerea inegalitatilor sociale, la
cresterea natalitatii si la consolidarea coeziunii sociale. Totodata, politicile eficien-
te de protectie a maternitatii favorizeaza fidelizarea angajatilor, cresterea produc-
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tivitatii si dezvoltarea unui climat organizational bazat pe respect si responsabilita-
te sociala.

Cu toate acestea, dinamica raporturilor de munca impune o reflectie perma-
nentd asupra eficientei mecanismelor juridice existente. Simplificarea proceduri-
lor administrative, clarificarea unor notiuni juridice, armonizarea legislatiei si inta-
rirea mecanismelor de control constituie directii esentiale pentru consolidarea
protectiei maternitatii. Totodata, este necesara dezvoltarea unor politici publice
integrate care sa incurajeze concilierea vietii profesionale cu cea familiala si sa
combata stereotipurile de gen inca prezente in mediul profesional.

Lucrarea se adreseaza unui public larg si diversificat: practicienilor dreptului,
judecatorilor, avocatilor, consilierilor juridici, inspectorilor de munca, specialistilor
in resurse umane, cercetatorilor, studentilor si factorilor de decizie politica. Prin
claritatea expunerii, rigoarea argumentarii si caracterul aplicativ al analizei, studiul
poate constitui atat un instrument de lucru util practicienilor, cat si un reper doc-
trinar important pentru dezvoltarea cercetarii juridice Tn domeniu.

n concluzie, protectia maternitatii la locul de munca reprezintd un indicator
fundamental al gradului de civilizatie juridica si sociala al unui stat. O societate
care respecta demnitatea umana si promoveaza egalitatea de sanse trebuie sa
ofere femeilor posibilitatea de a imbina maternitatea cu activitatea profesionala
fara discriminare si fara riscuri pentru sanatate sau stabilitate economica.

Prin abordarea sa ampl3, critica si argumentata, prezenta lucrare contribuie la
aprofundarea unui domeniu esential al dreptului muncii si sustine necesitatea
perfectionarii continue a cadrului legislativ Tn beneficiul femeii, al copilului si al
societatii in ansamblul sau.

Prof. univ. dr. Dan Top
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INTRODUCERE

Fiinta umana este sursa dreptului si fundamentul statului; tinand seama de
importanta oamenilor pentru stat, aceasta din urma isi gaseste justificarea in ca-
pacitatea sa de a satisface nevoile individului. Drepturile fundamentale pun in
lumina nevoile esentiale ale fiintei umane pe care dreptul si statul trebuie sa le
ocroteasca.

Maternitatea, care garanteaza continuarea speciei umane, capata o importanta
evidenta pentru stat, si, de aceea, merita de a fi protejata prin drept. Statul este
tinut sa raspunda nevoilor de protectie a individului. Maternitatea, care raspunde
dorintei naturale si esentiale a doi indivizi de a fonda o familie-dorinta care se in-
scrie Tn centrul libertatii personale, drept fundamental al oricarei persoane — gene-
reaza nevoi, in special costuri legate de sarcina si de nastere (cheltuieli medicale,
cerinte familiale) si pierderea castigului care Thsoteste concediul de maternitate.

Importanta maternitatii este pretuitd la un dublu nivel. Intr-o perspectiva in-
dividuala si familiala, dorinta de a fonda o familie este recunoscuta ca un aspect
elementar al personalitatii si cu acest titlu protejeaza libertatea individuala si
dreptul la personalitate. Perspectiva sociala si statald consta in aceea ca materni-
tatea reprezinta mijlocul de perpetuare a speciei umane. Organizatia Mondiala a
Sanatatii (OMS), in acelasi sens a declarat: nasterea este un eveniment capital al
vietii de familie; ea este la fel de importantd pentru edificarea comunitdtii."

Din perspectiva individuala si familiala, maternitatea, care, semnifica creste-
rea sau fondarea unei familii, permite realizarea dorintei de a avea copii, dorinta
naturala-drept fundamental al fiintei umane (art. 8 din Conventie). Daca materni-
tatea este eveniment extraordinar care poate surveni in existenta umand, este
vorba de un fenomen care comporta consecinte sociale si economice pe care so-
cietatea are datoria sa le aiba n grija.

! Raport asupra sdndtdtii in lume — 2005, p. XV (https://www.oamr.ro/organizatia-mondiala-a-
sanatatii/, accesat in ianuarie 23, 2024).
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Dreptul la casatorie si la familie este un drept fundamental al oricarui individ.
Acest drept protejeazd oamenii contra mdsurilor statale care ar limita de o manie-
rd injustd facultatea de a se cdsdtori si de a alege sotul/sotia; Cuplurile se afla la
adapostul masurilor statale care ar restrange facultatea de a avea copii (cum ar fi
politicile de sterilizare fortatd, de limitare a nasterilor etc.), precum si a masurilor
care ar limita de o maniera injusta posibilitatea de a recurge la adoptii sau la teh-
nicile de procreare asistata medical.

Maternitatea, care permite perpetuarea specie umane, capata o importanta
de prim ordin pentru stat (fara nasteri, societatea nu poate supravietui); de aceea,
se impune sa o protejeze prin norme juridice.

Desi este vorba de o experientd eminamente privatd, ce apartine sferei intime
si personale a indivizilor, maternitatea nu trebuie perceputa ca o chestiune privata
privind doar femeile; este vorba chiar de un serviciu al colectivitdtii, de o bineface-
re pentru tard, de o importanta functie nationala si sociald, pe scurt de un eveni-
ment de care ansamblul societatii se preocupd. Maternitatea constituie o sansa
pentru societate, nu doar o ,,calamitate” economica care trebuie asumata de sala-
riata Tnsasi, conform adagiului casum sentit dominus (in caz de accident stapanul
suporta paguba).

Un sistem eficace de protectie a maternitatii prezinta avantaje evidente pen-
tru stat, pentru ca el trebuie sa actioneze ca un remediu al ,, dentalitdtii”’, ce per-
mite, Tn acelasi timp, femeilor sa exercite o activitate profesionala.

Drepturile femeilor, ca segment specific? derivat din teoria drepturilor omu-
lui, au facut obiectul reglementarilor juridice, abordarilor interdisciplinare sau
dezbaterilor doctrinare, cu scopul explicit de protectie a acestor drepturi.

O preocupare pentru Tmbunatatirea protectiei internationale a drepturilor
femeilor a dus la dezvoltarea conventiei cu privire la eliminarea formelor de dis-
criminare asupra femeilor (CEDAW)? adoptat3 in 1979 de AGNU, intrat4 in vigoare
in anul 1981°*,

n 1996, Carta sociala europeand (ESC) a fost revizuita. Noua versiune contine
o serie de modificari de la original, multe dintre ele se preocupa de promovarea

2 M.-B. Berna, Drepturile femeii in dreptul international: continut juridic si influente culturale, Ed.
Universul Juridic, Bucuresti, 2020.

3 Conventia asupra eliminarii tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor.

*R. J. Cook, State accountability under the Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination
Against Women, in Human Rights of Women, R.J. Cook edition, 1994.
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drepturilor femeilor®, deoarece CE, asa cum a fost conceputi initial, a fost o uniu-
ne economica, Tratatul din Roma 1957 nu continea aproape deloc referiri la drep-
turile omului, cu exceptia dreptului barbatilor si femeilor la egalitatea de remune-
ratie prevazuta la articolul 119.

Cel mai important6 document in materie sociala elaborat, in secolul XX, Carta
sociala europeana revizuitd, reglementeaza dreptul la protectia maternitatii al
lucratoarelor (art. 8).

UE, de-a lungul timpului, a dobandit un rol pregnant in domeniul social-politic
si a constituit o sursa importanta de protectie pentru drepturile lucratorilor, astfel
cad n anul 2000, statele membre au proclamat Carta drepturilor fundamentale a
Uniunii Europene, act care combina drepturile civile si politice cu o declaratie
economicd cuprinzitoare si drepturile sociale’.

Directiva 89/391/CE® privind masuri de protectie a salariatelor prevede in dis-
pozitiile articolului 15 ca femeile aflate in situatii speciale trebuie apreciate ca o
categorie ce este expusa unor riscuri particulare, asupra amenintarilor prin care le
este afectatd munca si persoanele supuse analizei noastre sunt considerate ca
apartinand unui grup expus la riscuri’.

n cadrul creat de Directiva 89/391/CEE, au fost adoptate ulterior numeroase
alte directive care vizeaza protectia speciala acordata anumitor categorii de lucra-
tori'®, cum este si Directiva 92/85/CEE™.

Masurile stabilite Tn Directiva 92/85/CEE referitoare la protectia sociala a lucra-
toarelor si la ameliorarea starii de sanatate si a securitatii acestora in timpul muncii,
se aplica cu singura conditie ca acestea sa fie gravide, sa fi nascut recent sau sa fie

in perioada alaptarii, asa cum s-a spus in doctring, are ,,0 relevantd deosebitd”*.

>AC.L Davies, Perspectives on Labour Law, Cambridge University Press, New York, 2004, p. 38.

*R.R Popescu, Dreptul european al muncii. Legislatie, doctrind si jurisprudentd, Ed. Hamangiu, Bucu-
resti, 2019, p. 331.

"AC.L Davies, op. cit., p. 38.

& Consiliului din 12 iunie 1989 privind punerea n aplicare de masuri pentru promovarea imbunatatirii
securitatii si sanatatii lucratorilor la locul de munca (publicata in JOCE nr. 183 din 29 iunie 1989).

L. Dima, Dreptul muncii. Curs universitar, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2017, p. 160.

g, Anghel (coord.), Sdndtatea si securitatea in muncd — Abordare multidisciplinard, Ed. C.H. Beck,
Bucuresti, 2019, p. 3.

" privind introducerea misurilor de incurajare a imbunitatirii securittii si s3natitii in muncs a lu-
cratoarelor gravide, lduze sau care aldpteaza (publicatd in JOCE nr. L 348 din 29 noiembrie 1992),
modificatd ulterior.

25 Panainte, Interdictia de concediere a salariatelor intre (cvasi) absolut si relativ, in vol. Hic et
Nunc: Alexandru Athanasiu, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2020, p. 577.
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Aceasta reglementare contine dispozitii privind protejarea femeilor, care ur-
meaza cursuri de perfectionare sau se afla in derularea unei conventii de ucenicie
si se gasesc, in acelasi timp in stare de graviditate, au nascut de curand ori alap-
teaza, si au facut aceasta imprejurare cunoscutd angajatorului.

Scopul Directivei 92/85/CEE este acela de a utiliza dispozitiile pentru promo-
varea Tmbunatatirii cadrului de sanatate si securitate Tn munca in privinta angaja-
telor ce se afld sub protectie speciala potrivit prevederilor din art. 1 al acestui do-
cument.

Atat dreptul european, cat si cel national contin prevederi care protejeaza
femeia insarcinata, Iahuza ori care alapteaza, ce are un raport de munca cu un
angajator.

Starea de graviditate si maternitatea pot justifica* anumite méasuri de protec-
tie Tn beneficiul femeilor, crednd o anumita stare de inegalitate de tratament; ast-
fel, potrivit directivei, femeia trebuie sa se reintoarca din concediul de maternita-
te, pe vechiul post sau pe un post similar, si sa beneficieze de un tratament ante-
rior asemanator in cazul in care nu ar fi parasit postul; de asemenea, lucratoarea
va beneficia de concediul anual de odihna aferent, dupa intoarcerea din concediul
de maternitate™ si lucrdtoarea poate solicita ca, la calculul indemnizatiei de ma-
ternitate, sa se ia in calcul marirea de salariu pe care ar fi avut-o daca nu ar fi ab-
sentat din cauza maternitatii'°.

Femeia, in special femeia gravida, a fost dintotdeauna, in mod firesc si lesne
de inteles, beneficiara unor reguli scrise dar si nescrise de protectie, la nivelul in-
tregii societati. Ramura dreptului muncii s-a alaturat'’ si ea acestui sistem com-
plex de reglementari juridice care protejeaza femeia gravida.

Femeia gravida a avut si are si in prezent un aliat important ih normele de
drept, care 1i recunosc situatia vulnerabila in care se afla pe toata durata sarcinii si
chiar si ulterior acesteia si, Tn consecinta, ii acorda o protectie speciala.

Bp. Top, Drept social european, Ed. Bibliotheca, Targoviste, 2009, p. 248.

“RR. Popescu, op. cit., p. 98.

13 C.J.U.E., cauza C-342/01, Maria Paz Merino Gomez c. Continental Industrios del Caucho SA, Hota-
rarea din 18 martie 2004.

16 C.J.U.E.,, cauza C-147/02, Michelle K. Alabaster c. Wooiwich pic si Secretary of State for Social
Security, Hotararea din 30 martie 2004.

7. Dumitru, Consideratii asupra legalitdtii concedierii lucrdtoarelor gravide, Iduze sau care aldpteazd,
in RRDM nr. 10/2016, p. 24.
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PROTECTIA MATERNITATII POTRIVIT DREPTULUI
INTERNATIONAL S| EUROPEAN

1.1. Preliminarii

Maternitatea consideram ca ar trebui cercetata din perspectiva politica, eco-
nomica, sociala si legislativa. Protectia acesteia este un drept fundamental in tot
procesul muncii si a fost consacrat in tratatele internationale referitoare la drep-
turile omului.

Recunoasterea internationala a drepturilor omului a avut ca rezultat asuma-
rea de obligatii internationale pentru statele membre ale organizatiilor ce contro-
leaza realizarea efectiva a protectiei si promovarii drepturilor omului.

Normele internationale si europene au misiunea de a ghida sau impune state-
lor in ceea ce priveste stabilirea, dezvoltarea si adaptarea sistemelor de securitate
sociala.

n cele ce urmeazi avem in vedere normele Organizatiei Natiunilor Unite (ONU),
Organizatiei Internationale a Muncii (OIM), Organizatiei Mondiale a Sandtatii
(OMS) Consiliul Europei (CE) si desigur ale Uniunii Europene (UE).

1.2. Protectia maternitatii potrivit dreptului international
1.2.1. Organizatia Natiunilor Unite

Constituita Tn anul 1945 (prin reorganizarea Ligii Natiunilor) are ca scop reali-
zarea cooperdrii internationale in rezolvarea problemelor internationale de ordin
economic, social, intelectual sau umanitar, dezvolténd si incurajénd respectarea
drepturilor omului si libertdtilor fundamentale ale tuturor, fdrd deosebire de sex,
limbd, rasd ori religie (art. 1 § din Carta).
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Organizatia este abilitata sa favorizeze cresterea nivelului de viatd, ocuparea
deplind a locurilor de muncd, progresul economic si social, solutionarea problemelor
internationale in domeniul economic, social si al sanatatii publice (art. 55 din Carta).

ONU a adoptat instrumente fundamentale cum sunt: Declaratia Universald a
drepturilor omului (in 1948); Pactul international referitor la drepturile economice,
culturale si sociale (in 1966), Conventia internationald asupra elimindrii oricdrei
forme de discriminare a femeilor (in 1979).

1.2.2. Organizatia Internationald a Muncii

Este o organizatie tripartita, infiintata in anul 1919, compusa din Conferinta
Internationala a Muncii (adunarea generala a statelor membre); Consiliul de ad-
ministratie (organul executiv) si Biroul International al muncii BIM (secretariatul
general).

Conform Preambulului si art. 1 din Constitutia sa, organizatia urmareste trei
obiective principale: asigurarea pacii si armoniei universale si durabile; promova-
rea justitiei sociale prin ameliorarea conditiilor de munca, in special a protectiei
sociale a lucratorilor (lupta contra somajului, protectia contra bolilor generale sau
profesionale si a accidentelor de munca, protectia femeilor etc.); neadaptarea
unui regim de munca realmente uman este de natura a obstacola eforturile altor
natiuni care doresc ameliorarea situatiei lucratorilor in propriile tari. Pentru a rea-
liza aceste obiective, OIM dispune de trei mijloace de actiune: elaborarea de nor-
me international publice, cooperarea tehnica si difuzarea de informatii.

O.I.M. a adoptat o serie de conventii si recomandari in domeniile securitatii
sociale si dreptului muncii, printre care se numara Conventia nr. 102 din anul 1952
privind normele minime de securitate sociale si Conventia nr. 183 din anul 2000
privind protectia maternitatii.

1.2.3. Organizatia Mondiald a Sanatdtii

0.M.S. creatd Tn 1948, este o institutie specializata a ONU pentru sdanatatea
publica (art. 57 din Carta ONU si art. 69 din Constitutia OMS). Notiunea de sanata-
te este definitd ca o stare completd de buna-stare fizica, mentala si sociala, care
nu consista numai in absenta unei maladii sau infirmitate (preambulul si art. 1 din
Constitutia OMS). Are in structura sa: Adunarea mondiala a sanatatii (A.M.S), Con-
siliul executiv si Secretariatul (art. 9-37 din Constitutie). Organizatia, prin structuri-

25



Ana-Maria-Alexandra lancu

le sale, este abilitata sa propuna conventii, acorduri si reglementari, sa adopte
recomandari privind chestiunile internationale de sanatate (art. 2 lit. k din Consti-
tutie). Coopereaza cu alte institutii specializate in scopul ameliorarii nutritiei si a
conditiilor de munca (art. 2 lit. i din Constitutie) si actioneaza in favoarea sanatatii
si bunastarii mamei si copilului (art. 2 lit. | din Constitutie).

Diferitele instrumente adaptate de OMS in materie de protectie a maternitatii
urmaresc, in principal, de a sustine si incuraja aldptarea maternald. in acest sens,
sunt Codul international de comercializare a substitutilor laptelui maternal din
anul 1981 si Declaratiile privind protectia, promovarea si incurajarea aldptdrii ma-
ternale. Acestor instrumente li se adauga diferite rezolutii care incurajeaza alapta-
rea maternala la locul de munca.

Pentru O.I.M., protectia maternitdtii inglobeazd prevenirea riscurilor sdnatatii
si securitdtii in timpul si dupd sarcind; dreptul la pauze de aldptare; protectie con-
tra discrimindrii si concedierii; dreptul de a relua munca dupd concediul de mater-
nitate. Protectia maternitatii trebuie sa permita femeilor de a conjuga cu succes
rolul lor in materie de productie si reproductie. In egald masurd, se asigurd protec-
tia sanatatii femeilor si copiilor in timpul maternitatii, se evita ca functia reprodu-
catoare a femeilor sa aiba o incidenta negativa asupra securitatii lor economice
(garantarea locului de munca, de exemplu) ocroteste egalitatea si se opune inega-
litatilor de tratament si discriminare la locul de munca datorita functiei de repro-
ducere a femeilor.™®

n randul masurilor de protectie se afla:

- protectia sanatatii la locul de munca (interdictia de prestare a lucrarilor pe-
riculoase si insalubre);

- organizarea timpului de munca si de repaus;

- primirea de prestatii medicale si alte masuri de asigurari sociale;

- protectia locului de munca si interdictia discriminarii datorita maternitatii
(protectia contra concedierii, mentinerea drepturilor aferente locului de
munca etc.);

- dreptul la salariu in caz de incapacitate de munca cauzata de complicatiile
sarcinii;

- dreptul la concediu de maternitate platit;

- dreptul la concediu paternal;

8 Biroul International al Muncii, Maternitatea in muncd, 2010, p. 1.
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- dreptul de a relua lucrul dupa concediul de maternitate;
- dreptul de a continua alaptarea dupa concediul de maternitate (pauze de
alaptare, spatii pentru alaptare in conditii adecvate de igiena etc.).

1.2.4. Consiliul Europei

Constituit in anul 1949, este compus din doua organisme (Comitetul Ministri-
lor) si Adunarea consultativa, asistatd de un secretariat (preambulul si art. 1 din
Statut). Menirea sa consta in infdptuirea unei str@nse uniuni ale membrilor in sco-
pul salvgarddrii si avansdrii principiilor si idealurilor care constituie patrimoniul
comun al acestora si sd favorizeze progresul lor (art. 10 si art. 13-37 din Statut).

Printre instrumentele adoptate de CE se numara: Conventia din anul 1950,
Carta sociald europeand, din 1961, revizuita in 1966, Codul european de securitate
sociald din 1964, revizuita Tn 1990.

1.2.5. Protectia femeilor potrivit normelor Organizatiei Internationale a Muncii

Interesele O.1.M. in aceasta materie s-au orientat in timp, in doua mari direc-
tii: garantarea egalitatii in drepturi intre cele doua sexe si garantarea protectiei
muncii femeilor.

n privinta primei directii, reamintim, Conventia nr. 100 din anul 1951 referi-
toare la egalitatea de remunerare si Recomandarea nr. 123 din anul 1965 asupra
muncii femeilor avand responsabilitati familiale care se regaseste in spiritul sau si
in legislatia noastra.

Cealalta directie s-a canalizat in protectia maternitatii, a limitarii si, treptat, a
prohibirii muncii nocturne si in subteran a femeilor.

Protectia maternitatii face obiectul Conventiei nr. 3 din anul 1919, respectiv a
Conventiei nr. 103 din anul 1952, conventie la care ne-am referit anterior. Sunt de
retinut, si Recomandarile nr. 12 din anul 1921 privind protectia maternitatii (agri-
culturd), respectiv nr. 95 din anul 1952 asupra protectiei maternitatii (revizuita
prin Conventia nr. 183 din anul 2000).

Munca de noapte este prevazuta de Conventia nr. 89 din anul 1948 (revizui-
td), conventie ratificata si de tara noastrd. In acest domeniu pentru statele care le-
au ratificat, raman in vigoare si Conventiile nr. 4 din anul 1919 si nr. 41 din anul
1934. Romania ratificand norma superioara a Conventiei nr. 89, a denuntat ratifi-
carea facuta anterior Conventiei nr. 4 din anul 1919.
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0.1.M. a luat masuri suplimentare prin Conventia nr. 183 din anul 2000.

Conventia privind protectia maternitatii nr. 183/2000 contine reglementdri
referitoare la ocrotirea femeilor gravide sau a femeilor care au nascut recent si a
fost adoptata in data de 15.06.2000, la Geneva.

Conventia a fost ratificatd de 66 state, cu peste 1/3 din totalul membrilor
0.1.M. Aceasta conventie a fost ratificatd de tara noastra prin Legea 452/2002 din
data de 8 iulie 2002.

Femeia si copilul sunt desemnati de Conventia nr. 183/2000, astfel:

- persoana sex feminin, fara nicio discriminare;

- copilul fara nicio discriminare (art. 1).

Conventia cuprinde dispozitii referitoare la Domeniul de aplicare (art. 1, art. 2
pct. 1.2. si 3), Protectia sdndtatii (art. 3), Concediul de maternitate (art. 4 pct. 1-5),
Concediul pentru boald ori complicatii (art. 5), Prestatii (art. 6 pct. 1-7, lit. a) si b) si
art. 7 pct. 1 si 2), Protectia locului de muncd si nediscriminarea (art. 8 pct. 1 si 2,
art. 9 pct. 1si 2 —lit. a si b ), Mame care aldpteazd (art. 10 pct. 1 si 2), Examinare
periodica (art. 11), Punerea in aplicare (art. 12), Dispozitii finale (art. 13-21).

Potrivit art. 8 pct. 1 din Conventia O.l.M. nr. 183/2000, s-a statuat interzice-
rea angajatorului sa dispuna concedierea unei femei pe intreaga perioada a starii
de graviditate, ,cu exceptia cazurilor care au legatura cu sarcina, nasterea copilu-
lui si alaptarea”. De asemenea, se instituie n sarcina angajatorului ,,responsabili-
tatea de a dovedi cd motivele concedierii nu sunt relationate cu sarcina, nasterea
copilului si aldptarea”™.

Ratificarea Conventiei O.I.M nr. 183/2000 contribuie la consolidarea unei po-
litici sociale familiale si realizarea unei legislatii de protectie pentru femei, creand
o balanta echilibrata a obligatiilor de munca si a obligatiilor familiale.

Cu ocazia Conferintei 0.1.M din iunie 2009, s-a recunoscut®® inci odat3 c3 ega-
litatea de sanse intre femei si barbati, in relatiile de lucru reprezinta o valoare
fundamentala. S-a afirmat totodata ca persista inca o discriminare din cauza sara-
ciei si a maternitatii, o segregare pe orizontala si verticala pe piata fortei de mun-
ca. Femeile predomina in locuri de munca cu timp partial, iar in pofida unei imbu-
natatiri a nivelului de Tnvatamant/instruire, ele sunt reprezentative in locuri de
munca slab platite, sunt slab reprezentate in munci de conducere si tehnice;

95, panainte, Interdictia de concediere a salariatelor intre (cvasi) absolut si relativ, op.cit., p. 577.
20 Raportul intitulat Egalitatea intre femei si bdrbati. Esenta muncii decente este reprodus, in extras,
in RRDM nr. 5/2009, pp. 239-252.
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lucreaza in conditii proaste, sunt supuse hartuirii si violentei sexuale etc. La Confe-
rinta Internationala a Muncii din 2011 s-a relevat ca diferentele dintre castigurile
femeilor comparativ cu barbatii era de 22,9%. in Uniunea Europeand, femeile cas-
tigd pe ord, in medie cu 17,1% mai putin decat barbatii. De aceea, se impune inla-
turarea discriminarii dintre femei si barbati, egalitatea intre sexe fiind o chestiune
de justitie sociala.

1.2.6. Egalitatea de sanse si tratament

Este reglementata, in principal, prin Conventia nr. 111 din anul 1958**.

Potrivit conventiei, prin discriminare se desemneaza:

- orice excludere, diferentiere ori preferinta bazata pe culoare, rasa, religie,
convingeri politice, sex, origine sociald ori apartenenta nationala ce au un
efect direct asupra suprimarii ori stirbirii egalitatii ,,de posibilitati ori trata-
ment in domeniul ocuparii fortei de munca/ exercitarii meseriei”;

- orice alta excludere, diferentiere ori preferinta ce are ca efect suprimarea
ori stirbirea egalitatii ,,de posibilitati sau de tratament in materie de ocupa-
rea fortei de munca si exercitare a profesiei” (art. 1).

1.2.7. Concediul de maternitate potrivit Organizatiei Internationale a Muncii

Conventia nr. 183 din anul 2000 privind protectia maternitatii impune statelor
membre de a garanta primirea unui concediu de maternitate remunerat cu o du-
rata de cel putin 14 saptamani (art. 4 si 6). Recomandarea O.I.M. nr. 191 din anul
2000 asupra protectiei maternitatii propune statelor membre de a extinde acea
durata la cel putin 18 saptamani (art. 1 par. 1)

1.2.8. Concediul de adoptie potrivit Organizatiei Internationale a Muncii

Art. 10 par. 5 din Recomandarea nr. 191 privind protectia maternitatii propu-
ne statelor membre ale caror legislatii si practici nationale prevad adoptia, sa ga-
ranteze parintilor adoptivi acordarea unui concediu de adoptie remunerat, ase-
manator concediului de maternitate pe care trebuie sa-l acorde conform Conven-

2L privind discriminarea in domeniul ocupdrii fortei de muncd si exercitdrii profesiei. Ratificata de
Romania prin Decretul 284/1973 (publicat in B. Of. nr. 81 din 6 iulie 1973).
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tiei nr. 183 din anul 2000 (revizuita) asupra protectiei maternitatii din 1952, adop-
tata in sesiunea 88 la Conferinta Generala a O.1.M. la 15 iunie 2000 la Geneva.

1.2.9. Concediu parental potrivit Organizatiei Internationale a Muncii

Reprezinta o perioada de absenta autorizata de la locul de munca, ce urmea-
za imediat concediului de maternitate, in cursul caruia contractul sau relatia de
munca si drepturile corespunzatoare sunt prevazute. Scopul sau este sa le permita
parintilor sa dispuna de timp liber de la serviciu pentru a se ocupa de copil.

O.I.M. prin Recomandarea nr. 191 privind protectia maternitatii, adoptata in
anul 2000 incurajeaza statele membre sa acorde parintilor un concediu parental la
exprimarea concediului de maternitate.

1.2.10. incurajarea aldptdrii

OMS si UNICEF sustin si incurajeaza aldaptarea maternala pe care o considera
fundamentald in materie de alimentatie hranind copii®?, cea mai bund intrare po-
sibila in viat3,? si cel mai important mijloc de a furniza o alimentare ideald pentru
cresterea si dezvoltarea copiilor intr-o bun sanatate.”

Alaptarea maternala, care face parte integranta din maternitate, ofera avantaje
incomensurabile atat pentru sindtatea noului ndscut cat si pentru cea a mamei.”

OMS si UNICEFF recomanda alaptarea maternala exclusiva in primele 6 luni
de viata, apoi pana la 2 ani si mai mult, asociind-o cu alimente complementare
singure si adecvate din punct de vedere nutritional.

Alaptarea maternala prezinta o serie de avantaje:

- are un impact pozitiv asupra sanatatii noului nascut; laptele maternal este
alimentul perfect caci el contine toti nutrientii necesari bunei sanatati si
cresterii copilului®®; il protejeaza, in aceeasi masura, contra diareii si infecti-
ilor respiratorii, care reprezinta principalele cauze ale mortalitatii infantile;
favorizeaza dezvoltarea sistemului sau imunitar; scade riscul de cancer (le-

2 Declaratia asupra promovdrii si Incurajdrii aldptdrii maternale din 22 noiembrie 2005

(http://www.unicef-ire.org, accesata in mai, 15 2023).
23 UNICEF, Alaptarea maternala, p. 1.
24 OMS/UNICEF, Strategia mondiald asupra alimentdrii hrdnirii tinerilor copii, §10, p. 7.
% UNICEF, Aldptarea maternald, p. 1.
26 .
Ibidem.
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ucemie, limfosarcome) si de alte boli (pneumonie, astm, alergii, infectii
gastro-intestinale etc.);

- are un impact benefic asupra sanatatii mamei: alaptarea favorizeaza pier-
derea din greutate dupa nastere, constituie un factor de prevenire a obezi-
tatii si reduce riscul de cancer de san si ovare. Totodatd, conduce la sus-
pendarea ciclului menstrual; scade riscul de anemie si infectie urinara; di-
minueaza riscurile hemoragice etc.;

- intareste relatia afectiva intre mama si noul nascut; contactul intim intre
mama si copil stabilit gratie alaptarii maternale timp de mai multe ore pe
zi, permite mamei sa transmita in mod natural dragostea sa copilului din
primele ore ale vietii acestuia; se pun bazele unei noi relatii de dragoste si
incredere;?’

- reduce costurile cu asigurarea sanatatii, tindnd seama de efectele benefice
asupra mamei si copilului;

- permite sa se faca economii; femeile care aldapteaza nu au nevoie sa cum-
pere substitute ale laptelui maternal din comert;

- are un impact favorabil asupra resurselor naturale; UNICEF releva ca alap-
tarea maternald permite economisirea de resurse, asa cum sunt apa salu-
bra si combustibila;

- alimentarea unui non-nascut cu lapte-pudra presupune trei litri de apa pe
zi (un litru pentru a amesteca laptele pudra si doi litri pentru sterilizarea
biberoanelor si tetinelor; in plus, pentru a fierbe apa la un foc de lemne,
sunt necesare 73 de kg de lemn pe an.”®

1.3. Protectia maternitatii in dreptul european
1.3.1. Generadlitdti

Prin comasarea Comunitatii economice europene (infiintate in 1957) si a Co-
munitatii europene (instituita Tn anul 1993), Uniunea Europei a cdpatat actuala
organizare prin Tratatul de la Lisabona din decembrie 2009 si are ca fundament
Tratatul de functionare UE, din anul 2012 (TFUE). Acest tratat, precum Tratatul de
la Maastricht din 1993 (TUE) i confera unele competente in materie de coordona-

7 |bidem.
28 |bidem.
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re a sistemelor de securitate sociald in cadrul liberei circulatii ale persoanelor (art.
48 din TFUE) si in domeniul egalitatii de tratament dintre femei si barbati in viata
profesionala (art. 157 din TFUE). Carta consacra drepturi in domeniul social, inclu-
siv dreptul la concediu de maternitate.

Cel mai important29 document Tn materie sociala elaborat, in secolul XX, este
Carta sociald europeand revizuitd care reglementeaza dreptul la protectia mater-
nitatii al lucratoarelor (art. 8).

Pentru a se putea asigura, efectiv, acest drept, fiecare stat membru care a ra-
tificat Carta se obliga:

- sa asigure tuturor lucratoarelor, atat thainte cat si dupa nastere, un ragaz
cu un interval de minim ,14 saptamani”, in varianta platii concediului sau
masuri efective de protectie sociala referitoare la securitatea acestora;

- totodata, se interzice angajatorului a lua masura concedierii, daca salariata
I-a notificat privitor la starea sa, data la care se considera inceputul perioa-
dei de interzicere categorica a stabilirii masurii si pana la finalizarea conce-
diului pentru maternitate sau daca termenul de preaviz s-a incheiat;

- se va legifera de statele membre etapa in care mamele se afla in perioada
alaptarii si stabilirea unor pauze in acest sens, pauze necesare si suficiente;

- recomandarile privesc si reglementarea desfasurarii muncii in timpul noptii
si la locurile de munca ce presupun conditii grele si vatamatoare.

n ceea ce priveste Carta sociald Europeand revizuitd™, dreptul la ocrotirea
maternitatii lucratoarelor este prevazut in dispozitiile art. 8. Pct. 2 al art. mentio-
nat invedereaza in sarcina statelor membre ca este nelegala situatia in care anga-
jatorul ar concedia o femeie pe durata cuprinsa de la data informarii sale de sta-
rea de graviditate si pana la finalizarea concediului acestei lucratoare acordat pen-
tru sarcina sa in scopul ocrotirii femeii in aceasta perioada speciala.

Familia are prevazut in Carta sociald revizuitd, dreptul la o protectie tripla si
anume, economica, sociala si juridica, precum si dreptul la apararea maternitatii
lucritoarelor™.

La nivel european, ,Carta comunitara a drepturilor sociale fundamentale ale
lucratorilor” statueaza la pct. 19, ca toti lucratorii trebuie sa se bucure de masuri

®RR. Popescu, Dreptul european ..., op. cit., p. 331

%% publicat in JOCE nr. L 348/1 din 28 noiembrie 1992.

31 0.M. Salomia, Instrumente juridice de protectie a drepturilor fundamentale la nivelul Uniunii Euro-
pene, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2019, p. 147-148.
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corespunzatoare la locul de munca, masuri care sa imbine Th mod armonios condi-
tiile din domeniul muncii cu cele ale vietii particulare si ancorate la conditiile con-
temporane.

Totodata, art. 15 al Directivei 89/391/CE, arata ca acele grupuri ce sunt expu-
se unor deosebite riscuri trebuie sa fie ocrotite contra acelor pericole care le pre-
judiciaza munca, iar lucratoarele supuse analizei ,trebuie considerate ca fiind un
grup expus riscurilor specifice”*.

Comitetul European pentru Drepturi Sociale (ECSR)® a statuat urméatoarele:
concedierea unei lucratoare gravide nu poate interveni din cauza pierderii incre-
derii de catre angajator (chiar daca potrivit legislatiei nationale, acesta constituie
un motiv valabil de concediere), intrucat un astfel de motiv ar fi posibil ca creeze
abuzuri din partea patronilor.

Din rapoartele nationale comunicate Comitetului se desprinde preferinta sta-
telor membre pentru instituirea in legislatiile proprii a unor conditii prealabile**
concedierii unei asemenea persoane:

- necesitatea consultarii sau acordului prealabil al sindicatului (din care face

parte persoana vizata de concediere) sau al majoritatii salariatilor;

- necesitatea ca pentru o asemenea concediere angajatorul sa obtina autori-
zarea prealabila motivata de la o autoritate administrativa sau chiar de la o
instanta judecatoreasca;

- amanarea efectelor actului de concediere pana la momentul la care o in-
stantd de judecata se pronunta cu privire la legalitatea si temeinicia aceste-
ia, daca o asemenea investire are loc;

- reglementarea unor contraventii sau chiar infractiuni pentru nerespectarea
regulilor de protectie special edictate etc.

in UE, cadrul existent referitor la protectia maternitatii este stabilit de Direc-
tiva nr. 92/85/CEE.*

Starea de graviditate si maternitatea pot justifica®® anumite méasuri de protec-
tie In beneficiul femeilor, crednd o anumita stare de inegalitate de tratament; ast-
fel, potrivit directivei, femeia trebuie sa se reintoarca din concediul de maternita-

2 Dima, op. cit., p. 160.

33 ECSR, Concluzii 2011, Armenia [art. 8 alineatul (2) din Carta], ECSR, Concluzii 2011, Cipru [art. 8
alineatul (2) din Cartd], apud Al. Athanasiu et al., op. cit., p. 73-74.

Mg, Panainte, Interdictia..., op. cit., p. 593.

%5 publicata in JOCE nr. L 348 din 29 noiembrie 1992, modificata ulterior.

*RR. Popescu, Dreptul ..., op.cit., p. 98
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te, pe vechiul post sau pe un post similar, si sa beneficieze de un tratament ase-
manator celui de care ar fi beneficiat daca nu ar fi parasit postul; de asemenea,
lucratoarea va beneficia de concediul anual de odihna aferent, dupa intoarcerea
din concediul de maternitate®’ si lucratoarea poate solicita ca, la calculul indemni-
zatiei de maternitate, sa se ia in calcul si marirea de salariu pe care ar fi avut-o
daca nu ar fi absentat din cauza maternitatii.*®

Dispozitiile art. 2 din Directiva stabilesc situatiile Tn care se gaseste o lucratoa-
re, astfel:

- ,lucrdtoare gravida” - orice lucratoare care este insarcinata, inseamna lu-
cratoarea aflata in aceasta stare care aduce la cunostinta angajatorului sau,
situatia sa, potrivit reglementarilor si/sau experientei nationale;

- ,lucrdtoarea ce a nascut recent” — angajata care a dat viata devreme, este
orice lucratoare care de curand a nascut, Tn conformitate cu actele norma-
tive si/sau practica tarii respective si care anuntd angajatorul sdu despre
starea n care se afl3, raportat la legislatia tarii sale si/sau practica interna;

- ,lucrdtoarea care alapteaza” — este orice lucratoare care hraneste la san
sau artificial copilul nascut si care comunica angajatorului sau starea speci-
ala in care se afla, in concordanta cu practica si legislatia din tara sa.

Aceste categorii de lucratoare sunt protejate prin normele mentionate, cu
singura conditie, de a informa angajatorul referitor la starea lor, in conditiile pre-
vazute de legislatia in vigoare din tara lucratoarei respective.

Dreptul Uniunii a stabilit o explicare independenta pentru ,lucratoarea gravi-
da”, cu scopul de a determina statele membre sa nu diminueze protectia stabilita.

Telul ,Directivei 92/85/CEE” este de a lua masuri care sa promoveze si sa Tm-
bunatateasca sanatatea si siguranta tuturor lucratoarelor mentionate.

Drepturile acestei categorii de lucratoare sunt urmatoarele: concediu de ma-
ternitate, dispense pentru necesitatea unor consultatii medicale in perioada pre-
natala, cele in legatura cu contractul si pastrarea platii unei remuneratii, acorda-
rea unei prestatii potrivite in cazul in care este in concediu de maternitate.

Avand in vedere dispozitiile directivei, concediul de maternitate al lucratoare-
lor aflate in cele 3 situatii speciale, trebuie sa fie de minim 14 saptamani succesive

37 C.J.U.E., cauza C-342/01, Maria Paz Merino Gomez c. Continental Industrios del Caucho SA, Hota-
rarea din 18 martie 2004.

38 C.J.U.E., cauza C-147/02, Michelle K. Alabaster c. Wooiwich pic si Secretary of State for Social
Security, Hotdrarea din 30 martie 2004.
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si se poate Tmparti Tnainte si/sau dupa ce a nascut, in conformitate cu dispozitiile
legilor Tn vigoare, dar si cu practica tarii respective. Din acest concediu, minim do-
ua saptamani este impus si se repartizeaza in fata si/sau in urma nasterii.

Retinand dispozitiile mentionate din directiva, acest concediu de maternitate
este imperios de cel putin doua saptamani si se stabileste atat in sarcina lucratoa-
rei, cat si a angajatorului sau.

Toate cele sustinute converg spre concluzia cd se ocroteste femeia, atat in
timpul graviditatii sale, dar si dupa, tinand cont de starea sa biologica din aceasta
etapad, dar si sustinerea si protejarea relatiilor speciale ce se nasc intre mama si
copil, iar aceste relatii sub nicio modalitate nu pot fi deranjate sau ingradite prin
desfasurarea concomitenta a unei activitati la serviciul mamei in cauza.

Este important de mentionat, in sensul celor precizate, sugestia Comisiei de a
spori durata unui astfel de concediu, la 18 saptamani.

Tarile au sarcina de a hotari asupra unor masuri pentru ocrotirea angajatelor
aflate Tn stare de graviditate pentru a beneficia de o dispensa de munca, fara mic-
sorarea remuneratiei stabilite, Tn scopul verificarii starii de sanatate prin consulta-
tii medicale in etapa prenatal3, iar acestea sa fie stabilite pe durata activitatii des-
fasurate.

,Dispensa pentru consultatii prenatale constituie numarul orelor libere platite
de angajator lucratoarei, in timpul programului de lucru, in vederea efectuarii de
consultatii si examene prenatale h baza recomandarii medicului specialist/de fa-
milie. Se prevede prin art. 11 alin. 1 ca pentru garantarea lucratoarelor supuse
analizei a exercitarii drepturilor legate de protectia securitatii si sanatatii, in toate
situatiile previzute la art. 5%, 6% si 7°, se impune sa se asigure, potrivit legislatiei
si/sau practicii nationale, drepturile prevazute in contract, pana si mentinerea re-
muneratiei ori dreptul de a se bucura de o prestatie adecvata”>’.

Tn situatia darii acestui concediu pentru maternitate, angajata trebuie s3 be-
neficieze de toate drepturile ce deriva din contractul sdau de munca, pastrarea re-
tributiei sau dupa caz, de a se bucura de o prestatie corespunzatoare. Pentru a fi
adecvata aceasta prestatie trebuie sa respecte venitul pe care angajata il primea
daca se afla in perioada in care nu putea lucra din cauza starii precare de sanatate,
dar cu respectarea plafonului fixat Tn legislatia tarii sale. Pentru a beneficia de

% LS. Doseanu, Reglementarea muncii tinerilor si a femeilor in dreptul national si european, Ed. Uni-
versul Juridic, Bucuresti, 2015, p. 31.
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aceasta plata femeia angajata trebuie sa indeplineasca toate conditiile prevazute
de legea in vigoare pentru darea acestor plati.

Reglementarile din ,Directiva 92/85/CEE” stabilesc obligatii in sarcina angaja-
torului, dar si interdictii referitoare la punerea in pericol a lucrdtoarelor, stoparea
muncii in timpul noptii, nepermiterea concedierii, obligatii si interdictii ce urmea-
za a fi examinate prin prisma dispozitiilor legale.

Cazul desfasurarii unor activitati ce pun in pericol lucrdtoarea prin riscul de a
fi supusa la diferiti agenti sau procese, dar si la conditii de munca periculoase, im-
pun angajatorului sa cantareasca in fiecare an asupra gradului, naturii si expunerii la
aceste riscuri, prin doua modalitati: direct sau prin mijlocirea serviciilor de protectie
si ocrotire, dar si de prevenire, in conformitate cu dispozitiile art. 7 din directiva.

Telul acestei analize si evaluari este acela de a decide asupra masurilor ce se
impun pentru a fi protejate sanatatea si securitatea lucratoarelor in cauza.

Daca in urma evaluarii reies riscuri sau pericole asupra graviditatii sau lauziei,
patronul trebuie sa ia masurile ce se impun, mai ales legate de schimbarea tempo-
rard a locului de munca, a conditiilor si a programului angajatei, pentru a fi inlatu-
rate riscurile constatate.

Cele precizate mai sus sunt reglementate si in prevederile art. 5 alin. 1 al ,Di-
rectivei 92/85/CEE”.

n situatia in care nu pot fi indeplinite cerintele mentionate, motivat tehnic
sau obiectiv sau exista motive Intemeiate, urmeaza ca patronul sa dispuna schim-
barea locului de munca al angajatei sale, luand masuri in acest sens.

Etapa urmatoare a procedurii se refera la neindeplinirea conditiilor mentiona-
te mai sus, cand angajatorul este obligat sa dea o dispensa, ce se acorda conform
legislatiei si/sau practicii fiecarui stat si aceasta dispensa se da pe intreaga perioa-
da de timp, in scopul ocrotirii securitatii si sanatatii angajatelor sale aflate in
aceasta situatie.

n doctrind s-a mentionat: ,Concediul de risc maternal este expresia comuna
a unei masuri de protectie a muncii”®°, in special la ocrotirea maternitatii, iar con-
cediul este un drept principal al lucratoarelor, aflate in situatii deosebite.

Toti angajatorii trebuie sa ia masuri pentru a inlatura riscurile constatate cu
ocazia evaluarii, ludnd masuri de remediere temporara a conditiilor si a timpului

0. Filip, L. Pavel, Concediul de risc maternal, in RRDM nr. 4/2004, p. 60-63.
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de activitate sau sa ofere concediul prevazut de dispozitiile legislatiei nationale si
oferind o retributie corespunzatoare si necesara.

Atat lucratoarelor gravide cat si celor care alapteaza nu le pot fi cerute sa-si
desfasoare activitatea in conditii de risc stabilite deja, In urma evaluarii dispuse.

n situatia in care o angajatd are de indeplinit o activitate interzisa si este gra-
vida sau alapteaza copilul, aceasta este obligata sa anunte angajatorul pentru a se
lua masuri de protectie necesare.

Raportat la dispozitiile art. 7 din Directiva, ,lucratoarele nu pot fi constranse

s3 presteze muncé de noapte”*' 1

n perioadele de protectie stabilite, iar autoritati-
le competente ale tarilor membre vor fixa perioada cu singura conditie a existen-
tei unui certificat medical eliberat conform dispozitiilor legale nationale care sa
cuprinda obligatoriu durata necesara si ca aceasta masura se impune pentru pro-
tectia angajatei.

Statele au obligatia sa determine masuri ce duc la interzicerea desfasurarii
muncii pe timpul noptii, tinand seama si de posibilitatea transferarii angajatei la
desfasurarea activitatii in timpul zilei sau acordarea unei dispense sau marirea
concediului, numai in situatia Tn care este imposibil transferul.

Dispozitiile art. 10 din directiva stabilesc obligativitatea statelor membre de a
dispune masurile ce se impun pentru imposibilitatea concedierii lucratoarelor in-
sarcinate, a celor care au nascut devreme sau care alapteaza copilul sau copiii, Tn
cazul gemenilor, fiind stabilitad perioada de timp incepand cu debutul sarcinii pana
la finalul concediului. Printre exceptii regdsim situatiile ce nu au nicio legatura cu
starea angajatelor potrivit legii in vigoare si a practicii statului respectiv, dar si
pentru situatia cand exista acordul autoritatii competente.

Curtea Uniunii a hotarat in cauza Dita Danosa impotriva LKB Lizings SIA** c&
art. 10 al ,Directivei 92/85/CEE” are un direct efect direct atunci cidnd statul
membru nu a hotarat nicio masura de a transpune in timpul fixat si drept urmare,
persoanele pot solicita drepturi in fata instantelor din tara respectiva in contradic-
toriu cu autoritatile din tara lor.

Curtea a motivat Tn sensul ca o concediere ar dauna sanatatii fizice si celei
psihice a angajatelor aflate sub protectie speciala, dar ar putea determina si o su-
primare voluntara a sarcinii, motiv pentru care legiuitorul a stipulat in art. 10 al

41 .
D. Top, op. cit., p. 250.

% Hotirarea din 11 noiembrie 2010, cauza C-232/09, Dita Danosa impotriva LKB Lizings SIA,
EU:C:2010:674.
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directivei, o protectie specifica pentru aceste lucratoare, hotarand interdictia de a
concedia de la debutul starii de graviditate pana la terminarea concediului.

,Interdictia se refera la contractele cu durata nedeterminata si la cele pe du-
rata determinata”®.

in situatia contractului de munca incheiat pe duratd determinata care s-a im-
plinit, prin ajungerea la termen, nu se mai doreste reinnoirea lui, nu poate fi con-
siderata o concediere interzisa.

Daca un raport de munca se sfarseste datorita concedierii colective, in cauza
»Jessica Porras Guisado /Bankia S.A., Fondo de Garantia Salarial si altii” “ CIUE a
dat raspuns in sensul ca dispozitiile art. 10 ce privesc angajatele aflate sub protec-
tie speciala, dispozitiile art. 16 din ,Directiva 89/391/CEE”, vor trebui interpretate
astfel incat ele nu sunt impotriva unor reglementari ale statelor care sunt de
acord cu o concediere ce are la baza o concediere colectiva cu cerinta ca sa existe
o concordanta a legilor statelor cu privire la aceste concedieri colective. De ase-
menea, se mentioneaza ca, in situatia unei concedieri ilegale, se acorda despagu-
biri pentru repararea prejudiciului material sau moral.

n conformitate cu decizia CJUE dispozitiile din cuprinsul art. 10 nu se referé la
0 angajata ce urmeaza procedura fecundarii in vitro, Tn conditiile Tn care s-a dispus
concedierea acesteia la data la care ovulele sale au fost fecundate de spermatozo-
izii barbatului siu ,dar ele nu au fost transferate in uterul acesteia”.*

Autoritatile statelor membre pot sa stabileasca indeplinind normele dreptului
Uniunii, modurile si procedura de a ingloba in componenta retributiei o majorare
ce s-a produs Tnaintea concediului sau in timpul derularii acestuia, in scopul stabi-
lirii cuantumului retributiei ce i se cuvine angajatei in perioada mentionata.

1.3.2. Egalitatea intre sexe si maternitatea

1.3.2.1. Reglementare
Art. 2 alin (1) lit. e) din Directiva 2006/54/CE*®, precizeazé c& discriminarea in-

globeaza tratamentul mai putin favorabil legat de sarcina sau concediu de mater-

BN, Voiculescu, Drept social european, Ed. Universul juridic, Bucuresti, 2014, p. 147.

* Hotararea din 22 februarie 2018, cauza C-103/16, ECLI:EU:C:2018:99.

SN, Voiculescu, op. cit., p. 147.

* Privind punerea in aplicare a principiului egalitdtii de sanse si al egalitatii de tratament intre bar-
bati si femei in materie de Tncadrare in munca si de munca (publicata in JO nr. L 204 din 26 iunie
2006).
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nitate in sensul directivei mentionate. Alin. (2) lit. c) recunoaste legitimitatea prin-
cipiului egalitatii de tratament, protectiei femeii in cursul sarcinii si a situatiei sale
in acest timp, a protectiei raporturilor speciale intre mama si copilul ei in cursul
perioadei sarcinii si nasterii.

Art. 157 TFUE confera Uniunii competente legislative in domeniul egal de tra-
tament intre femei si barbati in viata profesionald. Tn acest temei, Parlamentul
European si Consiliul au adoptat Directiva 2006/54/CE.

Nu se compromite obiectivul protectiei lucratoarelor insarcinate. La fel, o re-
guld a concediului de boalad national in cuprinsul caruia absentele determinata de
o maladie sunt imputate unui numar total maximal de zile de concediu de boala
remunerat la care un lucrator are dreptul in cursul unei perioade determinate,
indiferent daca boala este sau nu legata de starea de graviditate, nu pune in cauza
principiul egalitatii intre sexe.

1.3.2.2. Protectia locului de muncd pe timpul maternitdtii

CJUE conform unei jurisprudente constante considera ca licentierea (concedi-
erea) unei lucrdtoare insdrcinate pentru cauzd de sarcind ori pentru o cauzd fon-
datd in mod esential pe aceastd stare constituie o discriminare directa fondata pe
sex (art. 14 §1 lit. d din Directiva 2006/54/CE. La fel se pune problema in cazul re-
fuzului angajarii a unei femei insarcinata.

1.3.2.3. Protectia impotriva pierderii locului de muncd

Lucratoarea informata ca va fi concediata in virtutea faptului ca este insarci-
natd (sau ca a devenit recent mama) este victima unei discriminari directe bazata
pe sex (art. 14 §1 lit. d din Directiva 2006/54/CE).

n cazul Paquay, Curtea Europei de justitie (CJUE) a precizat cd o concediere
dispusad pe motivul sarcinii si/sau nasterii unui copil trebuie consideratd discrimi-
natorie Tn sensul art. 14 §1 al Directivei 2006/54/CE, indiferent de momentul in
care decizia intervine; caracterul discriminatoriu nu dispare din faptul ca licentie-
rea/concedierea a fost notificata in afara perioadei de sarcina sau a concediului de
maternitate.”’

n cauza Mary Brown, Curtea a considerat ca licentierea unei lucrdtoare la ori-
ce moment in cuprinsul sarcinii, determinatd de absente pentru incapacitate de
muncd cauzatd de o boald avdnd ca origine starea de graviditate, constituie o dis-

47 CJUE, Cauza C-46006 Paquay, Rec. 2007, p. 1-8511, §39-42 si 54.
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criminare directa fondata pe sex (art. 14 § 1 din Directiva 2006/54/CEE); o aseme-
nea concediere, motivata prin aparitia unor riscuri inerente sarcinii, trebuie privitd,
n consecintd, ca fiind fondata in mod esential pe faptul sarcinii, sau pe un fapt care
priveste exclusiv femeia. Curtea a precizat cd imprejurarea constdnd in concedierea
unei lucrdtoare in cuprinsul sarcinii in temeiul unei clauze contractuale permiténd
angajatorului sd-si concedieze lucrdtorii indiferent de sex, dupd un numdr determi-
nat de sdptdmdani de absentd continud este fdrd incidentd, deci neaplicabild; o ase-
menea clauzd se constituie intr-o discriminare direct fondatd pe sex, pentru cd astfel
sunt tratati toti lucrdtorii de aceeasi manierd fdrd sd se tind seama cd o lucrdtoare
insdrcinatd este in incapacitate de muncd din cauza tulburdrilor legate de starea de
graviditate; ea nu poate fi asimilatd unui lucrdtor masculin incapabil sG munceascd
din cauza unei boli.*® In schimb, concedierea unei lucritoare motivati de o patolo-
gie neavand ca origine sarcina sau nasterea nu se constituie intr-o discriminare fon-
data pe sex, in masura in care starea patologica se manifesta dupa fncetarea con-
cediului de maternitate iar lucratorii de sex masculin aflati in incapacitate de
munca sunt tratati in aceeasi maniera. Din aceleasi considerente, concedierea
unei lucratoare aflata in concedii de boala repetate, care nu au originea sarcina ori
in nastere nu constituie o discriminare fondata pe sex, in masura in care un atare
concediu antreneaza aceleasi conditii pentru lucratorii de sex masculin.

Mai trebuie amintit ca in temeiul art. 15 al directivei, lucratoarele, dupa ince-
tarea concediului de maternitate, trebuie reincadrate in acelasi loc de munca ori
in unul concordant si trebuie sa beneficieze de orice ameliorare a conditiilor de
lucru la care ar fi fost indrituita pe timpul absent.

De notat este si ca art. 16 al directivei solicita statelor membre sa acorde conce-
diu de paternitate ori de adoptie si sa ia masurile indispensabile in vederea protejarii
lucratorilor impotriva concedierii rezultand din exercitiul drepturilor mentionate.

1.3.2.4. Protectia contra refuzului de angajare

n cauza Elissabeth Pacifica Dekker, CJUE a stabilit ci angajatorul care respin-
ge incheierea unui contract cu o candidata, apta sa exercite o activitate, motivat
de sarcina ei, actioneaza direct in violarea principiului egalitatii intre sexe (art.
1481 din Directiva 2006/54/CE), mai ales ca niciun candidat de sex masculin nu se
prezentase cu intentia de a ocupa acel post.

8 CJUE, Cauza Mary-Brawn, Rec. 1998, p. 1-4185, §2933.
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n cauza Silke-Karin Mahlburg, la fel, Curtea a indicat c3 art. 282 si art. 14§1
din Directiva 2006/54/CE se opun refuzului angajarii unei femei insarcinate pentru
un post cu durata nedeterminata pe motiv ca o interdictie legata de munca atasa-
ta acestei stari obstaculeaza, pe durata sarcinii, ocuparea respectivului post. CJUE a
adaugat ca aplicarea dispozitiilor privind protectia femeii Tnsarcinate nu poate avea
drept consecinta un tratament defavorabil in privinta accesului sau la un loc de
munci. In acelasi sens, in Cauza Gabriele Habermann-Baltermann, Curtea a conside-
rat ca acest principiu se opune ca un contract de muncd, fard determinarea duratei,
privind o muncd ce trebuie efectuatd noaptea si incheiat intre un angajator si anga-
jatd insdrcinatd ignordnd si unul si celalalt sarcina, va fi declarat nul (acel contract),
in temeiul interdictiei legale de munca noaptea, in timpul sarcinii si alaptarii mater-
nale.* Solutia este justificata prin aceea c3, fiind vorba de un contract firs determi-
narea duratei, interdictia de munca noaptea pentru femeile fnsarcinate nu are efect
decat pe o perioada limitata in raport cu durata totald a contractului; a admite ca
acel contract poate fi declarat nul sau denuntat din cauza impiedicarii temporare
a lucratoarei insarcinate de a efectua munca noaptea, ca este contrara obiectivu-
lui de protectie urmarit prin art. 2§2 din Directiva (D) 2006/54/CE.

Mai trebuie mentionata si Cauza Carole Louise Webb in care Curtea a stabilit:
concedierea unei angajate care a fost incadratd fdrd limitd de duratd in vederea
Inlocuirii Tn primul moment, o altd salariata aflatd in concediul de maternitate si
care nu a putut asigura aceastd inlocuire, pentru cd si ea insdsi a rdmas insdrcina-
td la scurt timp dupd angajare, contravine principiului egalitatii intre sexe (con-
form art. 14§1 din Directiva 2006/54/CE). In cauza Tele Danmark, a considerat la
fel si anume ca art. 14 § 1 al Directivei 2006/54/CE si art. 10 al Directivei
92/85/CEE se opun concedierii lucrdtoarei pentru motiv de sarcind cdnd ea a fost
angajatd pe duratd determinatd dar a omis sa-l anunte pe angajator ca este gravi-
da, de care ea nu avea cunostinta la momentul incheierii contractului, din cauza
cdreia, ea nu era in masura sa lucreze o mare parte din durata acelui contract.

1.3.2.5. Protectia venitului lucrdtoarei

n timpul concediului de maternitate, lucritoarele nu sunt abilitate s3 reven-
dice mentinerea integrald a remuneratiei ca si atunci cand ea ocupa efectiv, ca si
ceilalti salariati, postul de lucru. CJUE s-a pronuntat in mai multe randuri in sensul
ca lucratoarei pe perioada concediului de maternitate i se cuvine un venit echiva-

49 CJUE, Cauza C-421-92 Gabriele Habermann-Baltermann.
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lent cu cel al prestatiei prevazuta de legislatia nationald in materia securitatii soci-
ale in cazul intreruperii activitatilor sale pentru motive de sanatate; altfel, conse-
cinta consta in violarea art. 4 al Directivei 2006/54/CE.>

in cauza Margaret McKenna, Curtea de justitie europeana (CJUE) a admis c&
regula unui regim de concediu national care prevede, in privinta lucratoarelor
absente in timpul graviditatii datorita unei maladii legate de sarcina, o reducere
a remuneratiei atunci cand absenta excede unei anumite durate, nu constituie o
discriminare fondata pe sex (conform art. 4 din Directiva 2006/54/CE), in masura
in care, pe de o parte, lucratorul feminin este tratat de aceeasi maniera ca unul
masculin absent pentru cauza de boal3, iar, pe de alta parte, cuantumul prestati-
ilor acordate nu este in masura sa compromita obiectivul protectiei lucratoare-
lor insarcinate.™

Trebuie amintita si Cauza Boyle, care a permis CJUE de a preciza ca art. 4 al
Directivei 2006/54/CE si art. 118 2-3 a Directivei 92/85/CE nu interzic o clauza intr-
un contract de munca care prevede acordarea, in timpul concediului de materni-
tate (conf. art. 8 din Dir. 92/85/CEE) a unei remuneratii mai ridicate decéat presta-
tiile de securitate sociale prevazute de legislatia nationald in materie de concediu
de maternitate, cu conditia ca lucratoarea sa se angajeze sa reia lucrul dupa nas-
tere in timp de cel putin o luna (sub sanctiunea de a rambursa diferenta respecti-
va angajatorului).

1.3.2.6. Sfera persoanelor protejate

in conformitate cu prevederile art. 2 din Directiva 92/85/CEE, notiunea de lu-
cratoare Tnsarcinata, care a nascut sau care alapteaza se refera la orice lucratoare,
in sensul legislatiilor si practicilor nationale, care informeaza angajatorul de starea
sa potrivit legislatiilor si/sau practicilor nationale®?.

*% CJUE, Cauza C_C-194-08, Rec.2010, P. I-6281,582.

> CJUE, Cauza C_191/03. Margaret McKenna, Rec. 2005, p.|-7631, 857 si 69.

2 1n cauza Danosa, a precizat: chiar daca art. 2 al Directivei 92/85/CEE face trimite la legislatii-
le/practicile nationale relationate de modurile prin care este informat angajatorul de starea lucra-
toarei, acesta nu lipseste de substanta protectia speciala conferita de norma europeana. Astfel,
chiar daca nu a fost formal informat de sarcina de catre lucratoare, trebuie el insusi sa se intere-
seze si sa ia cunostinta de aceasta stare a lucratoarei; el nu se poate prevala de acest fapt in sco-
pul eludarii/sustragerii/protectiei garantata de art. 10 din Directiva 92/85/CEE care interzice con-
cedierea lucrdtoarelor insarcinate, lduze sau care alapteaza (CJUE, Cauza-e 232-09, Danosa, Rec.
2010, p. 1-11405, 855).
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CJUE a precizat ca notiunea de lucratoare desemneaza orice persoand care
Indeplineste intr-o perioadd de timp, in beneficiul alteia si sub autoritatea aceste-
ia, prestatia Tn contrapartida; ea incaseaza o remuneratie. Curtea a retinut ca na-
tura juridica sui generis a relatiei de muncd, prevazutd de dreptul national nu poa-
te avea alte consecinte pentru calitatea de lucrdtor potrivit dreptului Uniunii, iar
calificarea formala de lucrdtor independent din dreptul national nu exclude ca per-
soana sd fie numitd ca lucrdtor potrivit Directivei 92/85 in situatia in care inde-
pendenta ei este una fictivd ce deghizeazd o relatie de muncd potrivit directivei®.
De exemplu, in cauza Danosa, curtea a decis ca o femeie, membra a unui comitet
de directie si al unei societati de capitaluri, furnizand prestatii acesteia si facand
parte din aceasta (din ea), trebuie consideratd ca avand calitatea de lucratoare
conform Directivei 92/85/CEE, daca activitatea sa este prestatd intr-un anumit
timp, sub directia si controlul altui organ al acelei societati iar, in contrapartida
prestarii activitatii, ea este indrituitd la o remuneratie®. Calitatea de membru al
unui comitet de directive al unei societati pe capitaluri (pe actiuni) nu poate prin
ea insdsi exclude faptul cd acea persoana se gaseste intr-o legatura de subordona-
re in raport cu acea societate.”

De observat este c3, desi excluse din cdmpul de aplicare a Directivei 92/85/CEE,
lucratoarele independente nu sunt lipsite de orice protectie in timpul maternitatii
lor. Directiva 2010/41/UE>® prevede o activitate independentd si impune statelor
membre sd adopte mdsurile necesare ca femeile ce exercitd o activitate indepen-
dentd sd aibd dreptul la o alocatie de maternitate suficientd ca sd le permitd intre-
ruperea activitdatii profesionale din cauza sarcinii sau maternitdtii pe timp de cel
putin paisprezece sdptdmani (art. 8§1). in acest context, trebuie amintit cd protec-
tia garantata de Directiva 2006/54/CE priveste atat lucratoarele salariate, precum
si pe cele independente.®’

53 CJUE, Cauza Danosa, Rec, 2010, P. 1-1145, §39-41; in acelasi sens este solutia si in Cauza C. 116/06
KIISKI, Rec, 2007, P. I-7643§25-26.
>* CJUE, Cauza C-232/09, Rec. 2010, P. | 1405, §.39-56.

*® Privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre barbatii si femeile care desfdsoara o
activitate independenta si de abrogare a Directivei 86/613/CEE a Consiliului (publicata in JO nr. L
180 din 15 iulie 2010).

*" CJUE, Cauza C-232/09, §74.
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1.3.2.7. Protectia sdndtdtii lucratoarelor

Cu caracter general, Directiva 92/85/CEE instituie obligatia angajatorului de a
proceda la evaluarea activitdtilor susceptibile sG prezinte riscuri pentru sdndtatea
lucrdatoarelor insdrcinate, Iduze sau care aldpteazd si a le informa ori pe reprezen-
tantii lor de rezultatele evaludrii si cu privire la mdsurile luate in domeniul securi-
tatii si sanatdatii lor (art. 481-2).

Atunci cand rezultatele evaluarii releva un pericol pentru securitatea ori sana-
tatea lor, cu repercusiuni pentru sarcina ori alaptare, angajatorul trebuie sa reor-
ganizeze conditiile de lucru/timpul de munca pentru acele lucratoare cu scopul ca
riscurile sa fie evitate (art. 5§1). Cand o asemenea organizare nu este tehnic sau
obiectiv posibila, angajatorul trebuie sa le asigure schimbarea locului de munca
(art. 582). Daca nici o atare schimbare nu este posibild, lucratoarele trebuie sa fie
dispensate de munca in tot acest timp necesar protectiei (art. 583).

Art. 11 pct. 1 al Directivei 92/85/CEE impune ca masurile de protectie a sana-
tatii sa nu fie acompaniate de pierderea drepturilor decurgand din contractul de
munca, ori din mentinerea remuneratiei si/sau de beneficiul prestatiilor adecvate.

n acest sens Cauza Cassmayr, CJUE a stabilit c& art. 11 al directivei nu se im-
potriveste unei reglementari nationale prevazand ca o lucratoare insarcinata, dis-
pensata provizoriu de a lucra, fiind gravida (dispensare intervenita pentru a o pro-
teja de lucrarile periculoase, conform art. 5§83 din directiva) are dreptul la o plata
echivalenta salariului mediu de care ea ar fi beneficiat in cursul perioadei anteri-
oare debutului sarcini.’® Tn acelasi sens, in Cauza Parviainen, Curtea a considerat
ca atunci cand o stewardesa (sefa de cabind) este provizoriu trecutd in virtutea
starii de graviditate, la un post la sol, intr-o munca de la birou (conform art. 5 § 1-
2 din Directiva 92/85/CEE), ea nu poate pretinde acordarea unei prime speciale pe
care o obtineau sefii de cabina in baza functiilor specifice exersate in conditiile
specifice (prime pentru munca de noapte, pentru lucrul duminica, pentru zilele de
concediu, pentru ore suplimentare daca zilele de lucru exced celor 8 ore, pentru
zborurile long-curier, precum si pentru zborurile implicind un decalaj orar.>® Speta
a dat ocazia Curtii sa precizeze ca remuneratia vizata de art. 1181 din Directiva
92/85/CEE cuprinde mentinerea salariului de baza, ca si elementele remuneratiei
si primele legate de statutul profesional (prime pentru functia de conducere, de

>8 CJUE, Cauza C194/08, Cassmayr, Rec, 2010, P.I-6281, § 67-76.
*® CJUE, Cauza C-471/08, Parviainen, Rec, 2010, P. I-6533, § 82-74.
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vechime sau calificare profesionala etc.), cu exceptia elementelor remuneratiei si
primelor care depind de exercitarea functiilor specifice in conditiile speciale si care
vizeazd in mod esential sG compenseze inconvenientele legate de aceastd exercita-
re (prime pentru munca de noapte, pentru zborurile lungi, pentru zboruri impli-
cand decalaje orare, etc.)®

n plus, in Cauza Pedersen a retinut c3 atat Directiva 92/85/CEE, c4t si Directi-
va 76/207/CEE, inlocuita cu Directiva 2006/54/CE se opun unei practici nationale
care statueazd cd angajatorul poate, atunci cdnd estimeazd cd o femeie insdrcina-
td nu poate lucra, desi nu este inaptd muncii, sa fie trimisa acasa fara plata inte-
gral3 a salariului.®*

1.3.2.8. Dispozitii referitoare la munca de noapte

Art. 7 din Directiva 92/85/CEE obliga statele membre sa-si adopte masurile
necesare ca lucratoarele sa nu fie obligate sa munceasca noaptea in timpul gravi-
ditatii si in cursul unei perioade consecutiva nasterii. (Intr-o atare situatie, dupa
caz, se impune transferul lor intr-o munca de zi sau in lipsa unei asemenea posibi-
litati, dispensarea de a munci ori sa fie prelungit concediul de maternitate).

Dispozitiile referitoare la munca de noapte nu pot avea drept consecinta
pierderea drepturilor decurgand din contract; se impune pastrarea unei remune-
ratii ori beneficiul unei prestatii adecvate (art. 11 din directivd). De notat este ca
daca interdictia de a muncii noaptea in timpul maternitatii este compatibila cu
principiul egalitatii intre sexe, acesta nu este cazul unei interdictii generale de lu-
cru noaptea al femeilor.®

1.3.2.9. Dreptul lucrdtoarelor la concediul de maternitate remunerat

Directiva 92/85 CEE vizadnd promovarea ameliorarii sanatatii si securitatii gra-
videlor, lauzelor sau care alapteaza dispune statelor membre de a lua masurile
necesare in scopul ca acestea sa primeasca un concediu de maternitate de mini-
mum 14 saptamani continue, anterior ori dupa nastere, potrivit legislatiei nationa-
le. El trebuie sa cuprinda obligatoriu minimum 2 saptamani, alocate tnainte ori
dupa nastere, conform legislatiei si/sau practicilor nationale (art. 8). Este vorba de
un concediu remunerat pentru ca lucratoarele trebuie asigurate in scopul menti-

% ipidem, § 60-61.

®1 CJUE, Cauza- 66/96, Pedersen, Rec. 1998, P. |-7327, §55-59.

62 CJUE, Cauza C-34589, Stoeckel, Rec, 1991, P 1-4047; Cauza C-421/92 Gabriele Habermann-
Beltermann, Rec, 1994, §18, PI-1657.
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nerii unui venit, inclusiv sa beneficieze de o prestatie adecvata legislativa din 20
octombrie 2010. Parlamentul european a propus extinderea duratei minimale a
acestui concediu de la 14 la 20 saptamani, din care 6 saptamani de concediu post-
natal obligatoriu.

in conceptia CJUE, concediul de maternitate vizeaza s3 garanteze protejarea
conditiei biologice a mamei in decursul sarcinii sale ori ca urmare a acesteia si pro-
tectia raporturilor speciale intre mama si copilul sau in cursul unei perioade poste-
rioare graviditatii si nasterii, evitand ca aceste raporturi sa nu conduca la tulburari
prin cumulul de sarcini rezultdnd din exercitarea unei activititi profesionale.®

Potrivit art. 8 alin. (1) al Directivei 92/85/CEE, statele membre trebuie sa ofere
lucratoarelor posibilitatea de a beneficia de acest concediu cu o durata de mini-
mum 14 saptamani continue, date Thainte ori dupa nastere conform legislatiilor
si/sau practicilor nationale.

Art. 8 alin. 2 din directiva precizeaza ca acest concediu include obligatoriu
concediul de maternitate de minimum 2 saptamani date anterior ori dupa nastere
conform legislatiilor si/sau practicilor nationale.

Concediul de maternitate trebuie remunerat. In acest sens, art. 11 din directi-
va dispune ca pe toatd durata concediului se mentin drepturile derivate din con-
tractul de munca si acordarea unei compensari ori prestatie adecvata. Se mai pre-
cizeaza ca acest concediu este adecvat in cazul in care se asigurd un venit echiva-
lent celui care I-ar fi primit lucrdtoarea in cazul unei intreruperi a activitdtii pentru
motive legate de sdndtatea sa, limitat la un plafon stabilit de legislatia nationald.
Trebuie deci vegheat ca lucratoarea aflata in concediu de maternitate sa primeas-
cad o prestatie cel putin de aceeasi valoare cu cea acordata unei lucratoare (sau
unui lucrator) aflatd (aflat) in incapacitate de muncd din cauza unei maladii. in ca-
uza Gassmayr, CJUE a decis cd art. 11 § 2-3 din aceasta directiva nu implica menti-
nerea integrald a remuneratiei si nu se Tmpotriveste unei reglementari nationale
prevazand ca o lucratoare aflata in acest concediu este indreptatita la o remunera-
tie egala salariului mediu primit in decursul unei perioade de referinta anterioare
intrarii in concediu®. Tn jurisprudenta sa constantd, Curtea a considerat ca femeile
care beneficiaza de acest concediu se afla intr-o conditie specifica care impune o

53 CJUE, Cauza C-167/12, Rec. 2014, §18, p. I-1657; Cauza C-194/08, Rec. 2010, P | 81, p. 1-6281.
% Cauza C-194/08, Gassmayr, Rec. 2010, P. 1-6281, 877-91.
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protectie speciald, insa nu poate fi asimilata unui barbat sau unei femei care ocu-
pa efectiv postul sdu de muncs. ©

Mai trebuie adaugat ca in Cauza Maria Paz Merine Gomez, Curtea a precizat
cd mentinerea drepturilor decurgand din contractul de munca (conform art. 11§2
din Directiva 92/85/CEE) permite consacrarea dreptului lucrdtoarei de a beneficia
de concediul anual intr-o perioad3 distinctd de cea a concediului de maternitate.®®

1.3.2.10. Concediul de adoptie in Uniunea Europeand

Directiva 2010/18/UE impune statelor membre s3 instituie un drept individual
de concediu parental lucratorilor, barbati si femei, datorita nasterii sau adoptarii
unui copil pentru a le permite ingrijirea copilului pana ce acesta va ajunge chiar la
8 ani (clauza 2 par. 1 din acordul-cadru); durata minima a concediului este de 4
luni (clauza 2. 8 par. 2 din acordul-cadru).

n scopul favorizirii egalitatii intre cei doi parinti, cel putin una dintre cele 4
luni de concediu nu poate fi transferata (clauza 282 din acordul-cadru).

n Rezolutia legislativd din 20 octombrie 2010, Parlamentul european a propus
modificarea Directivei 92/85/CEE prin introducerea unui nou articol (8), cu urma-
toarea redactare: ,Statele membre iau masurile necesare pentru ca dispozitiile
prezentei directive privind concediul de maternitate si de paternitate sa se aplice
si In caz de adoptie a unui copil in varsta de cel putin 12 luni”.

1.3.2.11. Concediu parental si de paternitate in Uniunea Europeand

n UE, prin Directiva 2010/18/CE se solicitd statelor membre s& stabileascd un
drept individual la concediu parental lucratorilor, barbati sau femei, in considera-
rea nasterii sau adoptarii unui copil, pentru a le permite de a se ingriji de acesta
pana atinge o varsta determinata ce va putea ajunge la 8 ani (clauza 281 din Acor-
dul-cadru); durata minimala a concediului este de 4 luni (clauza 282 din acordul-
cadru). n scopul favorizirii egalititii intre cei doi parinti, cel putin o luni de con-
cediu nu poate fi transferat (clauza 282). Acordul-cadru nu impune ca acel conce-
diu sa fie remunerat.

Unele norme ale Consiliului Europei sunt orientate in favoarea instituirii con-
cediului parental. Astfel, art. 2782 din Carta sociald europeana revizuita in 1966,
(intrata in vigoare la 1 iulie 1999) impune statelor-parti de a institui posibilitatea
pentru fiecare parinte, in cursul unei perioade dupa concediul de maternitate de a

% Cauza C342/93, Gillespie, Rec. 1996, P 1-470, § 17; Cauza C-147-02, Albaster, Rec. 2004, P. I-3101, §4.
66 CJUE, Cauza C-342-01, Maria Paz Merin Gomez, Rec. 2004, P. I-2605, 841.
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obtine un concediu parental pentru a se ocupa de copil, a carei durata si conditii
vor fi fixate de legislatia nationald, conventiile colective sau practici curente din
fiecare tara.

Marea majoritate a statelor membre ale Consiliului Europei dispun de legisla-
tii care prevad acordarea concediului parental femeilor si barbatilor pe picior de
egalitate.

Poate fi vorba de un drept acordat familiei pe care parintii sa-l repartizeze in
mod liber intre ei (Azerbaidjan, Georgia si tara noastra, de exemplu), de un drept
individual acordat fiecaruia dintre parinti (Belgia, Croatia, Italia, Luxemburg si Re-
publica Ceha etc.) sau un drept in parte familial si in parte individual (Suedia, de
exemplu). Tn unele state, concediul parental este remunerat, fie total, fie partial
(Azerbaidjan, Luxemburg, Portugalia, Republica ceha, Serbia etc.); in alte tari el
este asimilat unui venit compensatoriu (Austria, Belgia, Cipru, Malta, Olanda, Re-
gatul Unit, Spania). In ceea ce priveste durata lui, acesta diferd de la stat la stat, de
exemplu, 3 aniin Spania si 4 luni in Belgia.

n privinta concediului parental, practica in Uniunea Europeand difera puternic
de la un stat la altul: daca Finlanda acorda un concediu de paternitate remunerat
(70-75% din salariu in timpul 9 saptamani, sau 54 de zile fara includerea zilelor de
duminica), in Olanda, durata concediului de paternitate nu depaseste 2 zile
(remunerate 100%).

De reamintit ca prin Rezolutia legislativa din 20 octombrie 2010, Parlamentul
European a propus modificarea Directivei 92/85/CEE prin introducerea unui nou
articol (8), cu urmatoarea redactare: ,,Statele membre iau masurile necesare pen-
tru ca lucratorii sau lucratoarele ai caror soti ori parteneri au dreptul la un conce-
diu de paternitate remunerat de minimum 2 saptamani continue, primit in moda-
litatile echivalente concediului de maternitate, cu exceptia duratei, luat dupa nas-
tere de catre sot sau partener in timpul concediului de maternitate”.

1.3.2.12. Dreptul la dispensarea muncii pentru efectuarea examenelor prenatale

Tn temeiul art. 9 din Directivei 92/85/CEE, statele membre sunt obligate la
luarea masurilor necesare pentru ca lucratoarele insdrcinate sa beneficieze, con-
form legislatiei si/sau politicii nationale de dispensarea prestarii muncii, fara pier-
derea remuneratiei, pentru efectuarea examenelor prenatale, in situatia in care
aceste examene se desfasoara pe durata programului de munca.
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1.3.2.13. Garantarea locului de muncd

n virtutea art. 10 al Directivei 92/85/CEE, statele membre sunt tinute sa ga-
ranteze lucrdtoarelor protectie Tmpotriva concedierii in timpul unei perioade,
mergand de la debutul sarcinilor pana la intrarea in concediu de maternitate (in
sensul art. 8§1 din Directiva).

1.3.2.14. Garantarea efectivitdtii drepturilor lucrdtoarelor protejate de nor-
mele europene

Statele membre trebuie sa garanteze efectivitatea drepturilor conferite de Di-
rectiva 92/85/CEE. Ele sunt tinute sa incorporeze in ordinea juridica interna mdsu-
rile adecvate care sd permitd tuturor lucrdtoarelor lezate de nerespectarea obliga-
tiilor decurgdnd din directivd de a-si valorifica drepturile pe cale jurisprudentiala
si/sau conform legislatiei si/sau practicilor nationale, prin recurgere la alte instan-
te competente (art. 12).

1.3.2.15. Alte solutii jurisprudentiale

CJUE a avut ocazia sa se pronunte pe subiectul protectiei impotriva concedie-
rii In timpul maternitatii statornicita de art. 10 din Directiva 92/85/CEE in mai mul-
te spete.

Astfel, in Cauza Paquay, Curtea a decis ca interdictia concedierii unei femei in
timpul graviditatii sau al concediului de maternitate, in sensul art. 8 din Directiva,
este prohibita nu numai in ceea ce priveste notificarea unei atari decizii, dar si In
ceea ce priveste luarea masurilor pregititoare ludrii unei asemenea decizii® si
previziunea inlocuirii definitive a angajatei respective inainte de termenul perioa-
dei de protectie.

in Cauza Luisa Jimenez Melgar, Curtea a indicat ci art. 10 al Directivei
92/85/CEE se aplica nu numai contractelor pe duratd nedeterminata, dar si con-
tractelor pe duratd determinati. in ipoteza neprelungirii unui atare din urma con-
tract din cauza starii de graviditate a lucratoarei, masura angajatorului va constitui
o discriminare bazata pe sex, contrara Directivei 2006/54/CE®®.

67 CJUE, Cauza C-460/06, Paquay, Rec. 2007, P. I-8511, § 33 si 38.
%8 CJUE, Cauza 438/99/Luisa Jiménez Melgar, Rec. 2001, P. 1-6915, §39-47
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Cauza Tele Danmark a dat ocazia Curtii sa constate ca atat art. 10 al Directivei
92/85/CEE, cat si art. 1481 al Directivei 2006/54/CE (fost art. 5§81 din Directiva
76/700207/CEE) se opun concedierii unei lucratoare din cauza graviditatii, atunci
cand ea a fost angajatd pe durat3 determinat3.®

CJUE a precizatca "°

instantele statelor membre au obligatia, pe cat posibil, sa
interpreteze toate reglementarile prin prisma normelor edictate si sa urmareasca
scopul directivei pentru a fi atins telul urmarit de directiva.

Tot CJUE a lamurit situatia referitoare la rolul obligatoriu al instantelor natio-
nale de a analiza si aplica toate dispozitiile potrivit directivei, formandu-se o con-
stanta jurisprudenta.

,Curtea a statuat deja cd aplicarea jurisprudentei este aprobatd acorduri-
lor/acordurilor-cadru privind concediul pentru cresterea copilului, care au luat nas-
tere in urma unui dialog realizat ,intre parteneri sociali la nivelul Uniunii” si care
au fost puse in aplicare, conform temeiului juridic, printr-o directivd a Consiliului
din care fac parte integrantd”.”*

Este statuat dreptul lucratorului sau lucratoarei de a reveni pe postul anterior
sau existand imposibilitatea revenirii, poate sa se intoarca pe un post similar,
asemanator si dreptul de a se bucura de drepturile ce au fost obtinute sau cele ce
urmeaza a fi dobandite cand a debutat concediul pentru cresterea copilului
sau.”Aceste dispozitii au astfel un continut neconditionat si destul de precis pen-
tru a exista posibilitatea invocarii de un justitiabil si aplicate de instantd” (a se vedea
si Hotararea din 16 iulie 2009, Gémez-Limén Sdnchez-Camacho”, C-537/07,
EU:C:2009:462, pct. 36).

n conformitate cu jurisprudenta Curtii se retine c&, ,atunci cind nu pot s in-
terpreteze si sa aplice reglementarea nationala in conformitate cu cerintele drep-
tului Uniunii, instantele nationale si organele administratiei au obligatia sa aplice
integral dreptul Uniunii si sa protejeze drepturile pe care acesta le confera parti-

69 CJUE, Cauza C-109/00, Tele Danmark, Rec. 2001, P. |1-6993, 831.

® Cauza C-174/16 avand ca obiect cererea de decizie preliminara formulatd de Trib. Administrativ
din Berlin, Germania, H. impotriva Land Berlin, solutionata prin Hotdrarea Curtii (Camera a doua)
din data de 7 septembrie 2017, disponibild pe http://curia.europa.eu/juris/ docu-
ment/document.jsf?text=&docid=194106&pagelndex=0&doclang=RO&mode=Ist&dir=&occ=
first&part=1&cid=14209496 accesat la data de 24.11.2020.

"% Hotararea din 22 aprilie 2010, Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhduser Tirols, C-486/08,
EU:C:2010:215, pct. 22-23.
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cularilor, inlaturand, daca este nevoie, aplicarea oricarei dispozitii de drept intern
contrare”.”?

,,O astfel de respectare presupune ca, la sfarsitul concediului sau pentru cres-
terea copilului, doamna H. sa isi pastreze posibilitatea de a continua perioada de
proba pe unul sau pe altul dintre aceste posturi astfel incat sa beneficieze de o
perioada de proba efectiva cu o durata totala identica cu cea” de care s-ar fi bucu-
rat in situatia n care nu ar fi cerut concediul pentru cresterea copilului.

,Astfel, persoana interesata trebuie sa continue sa beneficieze, la finalul con-
cediului sdu pentru cresterea copilului, de aceleasi posibilitati de a-si demonstra
capacitatea de a exercita functia de conducere ocupata si, prin urmare, de aceeasi
perspectivd de a fi eventual numita definitiv in aceasta functie dupa incheierea
perioadei de proba respective”.

Nicio directiva a UE nu produce efecte juridice directe in dreptul intern al sta-
telor membre, ci doar prin actele normative de transpunere. Totusi, cu caracter
de exceptie, directivele pot avea si o aplicare directa atunci cand legea nationala
de aplicare a directivei nu a fost adoptatad, iar termenul pentru implementare a
fost depasit.

Spre exemplu, in Cauza C-194/08 (Gassmayr)’®, CJUE a decis c& art. 11 puncte-
le 1, 2, 3 din ,,Directiva nr. 92/85/CEE” detine un efect direct si din acest motiv fdu-
reste pentru particulari drepturi ce pot fi solicitate in contradictoriu cu tara care nu
a transpus directiva in dreptul sdu.

Chiar daca instanta nationala trebuie sa interpreteze dreptul national cat mai
aproape de scopul directivei, dreptul Uniunii Europene nu contine mecanisme
care sa permita instantei nationale ,eliminarea” dispozitiilor interne care contin
prevederi diferite de cele din directiva neimplementata sau implementata incom-
plet ori neadecvat. lar obligatia pe care o au instantele nationale de a interpreta
legea interna in conformitate cu dispozitiile dreptului U.E. nu poate sa constituie
un pretext pentru interpretarea contra legem a dreptului national””.

72 Hotsrarea din 25 noiembrie 2010, Fug, C-429/09, EU:C:2010:717, pct. 40.

% Cauza C-194/08, Susanne Gassmayr impotriva Bundesminister fiir Wissenschaft und Forschung;
cerere de pronuntare a unei hotdrari preliminare formulatd de Verwaltungsgerichtshof (Austria),
www. eur-lex.europa.eu » legal-content » TXT » PDF, accesat in aprilie 12, 2021.

74 . . .

I. Dumitru, Consideratii asupra..., p. 30.
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CJUE, referitor la concediul de odihn3, a statuat c3”, astfel cum rezult3 din
modul de elaborare a art. 7 alin. 1 al ,Directivei 2003/88”, orice angajat se bucura
de concediu an de an platit de minim patru saptamani. Acesta trebuie apreciat ca
principiu al dreptului social, iar aplicarea de autoritatile nationale competente
este infaptuita in limitele prevazute imperativ in ,Directiva 2003/88” (Hotararea
din 30 iunie 2016, Sobczyszyn, Cauza 178/15, EU:C:2016:502 si jurisprudenta men-
tionata).

Dreptul la concediu anual retribuit este prevazut prin norme imperative atat
in Carta (art. 31 alin. 2), cat siin T.U.E. (art. 6 alin. 1).

Avand in vedere dispozitiile Directivei nr. 2003/88 si jurisprudenta Curtii s-ar
preciza ca statele ce sunt membre au indatorirea de a stabili procedura privitoare
la concediul retribuit anual, ,acestea avand obligatia de abtinere a conditionarii
avand in vedre c3 dreptul respectiv rezid direct din Hotarare’ (...) orice practic3 ori
omisiune a angajatorului ce are un efect potential disuasiv asupra desfasurarii conce-
diului lucrétorului este incompatibild cu scopul dreptului la concediul platit anual”.”’

Argumentele prezentate coroborate cu dispozitiile ,Directivei 2003/88/CE”"® sta-
bilesc fara echivoc ca incetarea unui raport de munca al lucratorului, ce este in conce-
diu de odihna in perioada de proba, ar contraveni scopului directivei mentionate.

Continuarea analizei ne duce la reglementarile , Directivei 2000/78”, care se
utilizeaza pentru persoanele din sectorul privat, dar si celor din sectorul public.

n opinia CJUE, termenul de ,handicap” regasit in directivd este vazut ca ,,no-
tiunea autonoma de handicap din Directiva 2000/78” ca privind’® (...) o restrangere
a capacitatii” ce rezulta din afectiuni fizice/psihice pe termen indelungat, a caror

73 €-214/16, cerere de hotirare preliminara formulata de C. Ap. (Anglia si Tara Galilor) (sect. civ.),
Regatul Unit, solutionata prin Hotdrarea Curtii (Camera a cincea) din data de 29 noiembrie 2017,
Conley King impotriva The Sash Window Workshop Ltd, Richard Dollar, disponibila pe
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=197263&pagelndex
=0&doclang=ro&mode=Ist&dir=&occ=first&part=1&cid=14070690, accesat la data de 24.11.2020.

’® Hotsrarea din 20 ianuarie 2009, Schultz-Hoff si altii, C-350/06 si C-520/06, EU:C:2009:18, pct. 28.

" Hotsrarea din 22 mai 2014, Lock, C-539/12, EU:C:2014:351, punctul 23.

78 publicata in Jurnalul Oficial L 299, 18.11.2003, p. 9-19.

7% €-270/16, ce are ca obiect cererea de decizie preliminara emisa de Trib. pentru Litigii de Munca nr.
1 din Cuenca, Spania, solutionatd prin Hotararea Curtii (Camera a treia) la data de 18 ianuarie
2018, Carlos Enrique Ruiz Conejero impotriva Ferroser Servicios Auxiliares SA, Ministerio Fiscal,
disponibild pe http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=
198527&pagelndex=0&doclang=RO&mode=req&dir=&occ=first&part=1&cid=818927 — accesat la
data de 24.11.2020.
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actiune cu alte bariere poate obstructiona participarea efectiva si deplina a per-
soanei la viata profesionald in aceleasi conditii de egalitate cu alti lucratori.®

in procedura unei hotdrari preliminare, directiva precizata anterior a fost in-
teleasa in sensul cd o persoana ce se gaseste in incapacitate de munca temporar,
pentru o perioada nesigura, situatie determinata de un accident de munca, nu
rezulta ca aceasta limitare a capacitatii poate fi catalogata ,,pe termen lung” potri-
vit notiunii ,handicap” definit de directiva, ,instanta de trimitere trebuie sa se
intemeieze pe toate elementele obiective de care dispune, in special pe documen-
te si pe certificate privind starea acestei persoane, intocmite pe baza cunostinte-
lor si a datelor medicale si stiintifice actuale”.®

CJUE a subliniat ca: ,,potrivit unei jurisprudente consacrate, in cazul in care tarile
membre aplica dreptul Uniunii, acestea au obligatia sa respecte drepturile fundamen-
tale stabilite de Uniune, precum si principiile generale ale dreptului Uniunii”.®

Principiul egalitatii de tratament este un principiu general al dreptului consa-
crat de articolele 20 si 21 in Carta, care impune ipostaze comparabile sa nu se
analizeze in mod diferit si in situatii deosebite sa nu fie tratate in acelasi fel, ex-
ceptand cazul in care acest tratament este motivat in maniera , obiectiva”.®

Cu referire la conditiile de concediere pentru salariatii situati Tn incapacitate
temporara de munca care ar putea fi calificatd drept handicap, precaritatea ,ra-

2

portului de munca in durata de proba” precum si intentia legiuitorului sa simplifi-
ce procedura de Tncetare a contractului individual de munca nu pot motiva aplica-
rea unui tratament diferentiat.

O hotarare a Curtii de la Luxemburg prin care este interpretat dreptul U.E. are
autoritate de lucru judecat si este obligatorie (indirect), nu numai pentru instanta
nationalad care a initiat procedura intrebarilor preliminare, ci si pentru toate in-

stantele nationale din statele membre.

8 Hotararea din 9 martie 2017, Milkova, C-406/15, EU:C:2017:198, pct. 36.

81 C-395/15, ce are ca obiect cererea de hotarare preliminard emisa de Trib. pentru Litigii de Munca
nr. 33 din Barcelona, Spania, solutionata prin Hotdrarea Curtii (Camera a treia) din data de 1 de-
cembrie 2016, Mohamed Daouidi impotriva Bootes Plus SL, Fondo de Garantia Salarial, Ministerio
Fiscal, disponibila pe
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=185743&pagelndex=0&doclan
g=RO&mode=Ist&dir=&occ=first&part=1&cid= 14093462, accesat in noiembrie 24, 2020.

8 Hotirarea din 10 iulie 2014, Juliégn Herndndez si altii, C-198/13, EU:C:2014:2055, punctul 33.

8 Hotararea din 22 mai 2014, Glatzel, C-356/12, EU:C:2014:350, pct. 43, si Hotararea din 21 decem-
brie 2016, Vervloet si altii, C-76/15, EU:C:2016:975, pct. 74.
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Ori, in toate hotararile pronuntate in procedura intrebarilor preliminare Cur-
tea de Justitie a subliniat intotdeauna ca protectia acordata lucratoarelor gravide,
lduze sau care alapteaza se refera la concedierea din motive care tin de starea lor,
fiind asadar posibild concedierea din alte motive. Nu exista nicio hotarare care sa
nu contind acest deziderat®*.

De evidentiat, in hotdrarea pronuntatd in cauza C-32/93 (Webb)®, dar si in
alte cauze ulterioare, precizarile Curtii sunt in sensul ca o singura concediere va
afecta starea fizica si psihica a salariatelor ce au calitatea prevazuta in norme, iar
dispozitiile art. 10 al ,,Directivei 92/85/CEE”, sunt in sensul unei protectii speciale
de care beneficiaza lucratoarele, existand ,interzicerea unei concedieri de la
debutul sarcinii la terminarea concediului, exceptand cazurile ce nu sunt relatio-
nate cu starea acestora si cu premisa ca angajatorul sa argumenteze motivele
concedierii in scris”®.

La fel, si in cauza C-460/06 (Paquay)?’ ,se face trimitere la hotararile anterioa-
re ale Curtii si se mentioneaza ca desfacerea contractului de munca al unui lucra-
tor de sex feminin in cursul sarcinii sau a concediului sdu de maternitate pe motive
legate de sarcind si/sau de nasterea unui copil este discriminare directa pe criterii
de sex, opusa art. 2 alin. 1 si art. 5 alin. 1 al Directivei nr. 76/207".

n cauza C-506/06 (Mayr)® se aratd c& ,potrivit considerentului 15 al Directivei
nr. 92/85, riscul concedierii din situatii avand la baza de starea lor poate produce
efecte vatamatoare asupra starii fizice/psihice a gravidelor, celor ce au nascut re-
cent ori alapteaza si este necesar sa se prevada o interdictie a concedierii lor”.

n altd cauza C-232/09 (Danosa), instanta de trimitere a solicitat Curtii lamu-
riri privitoare la conceptul de lucrator, in speta fiind vorba de un membru din con-
siliul de administratie al societatii de capital, Curtea a aratat ca ,,modul in care an-
gajata isi informeaza angajatorul referitor la starea sa speciala nu poate goli de
continut protectia speciala prevazuta la art. 10 din aceeasi directiva, prin care se

interzice concedierea acestora, exceptand cazurile care nu privesc starea lor”.®

8, Dumitru, Consideratii asupra..., p. 33.

8 Cauza C-32/93. Carole Louise Webb v EMO Air Cargo (UK) Ltd., ECLI:EU:C:1994:300 .

8 Cauza C-32/93. Carole Louise Webb v EMO Air Cargo (UK) Ltd., ECLI:EU:C:1994:300.

8 Case C-460/06. Nadine Paquay v Société d’architectes Hoet + Minne SPRL. ECLI:EU:C:2007:601 .

8 Case C-506/06. Sabine Mayr v Backerei und Konditorei Gerhard Fléckner OHG. ECLI:EU:
C:2007:715.

8. Dumitru, Consideratii asupra..., p. 34.
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1.3.3. Egalitatea de tratament in privinta incadrdrii in muncé
si ocupdrii fortei de muncd

Directiva 2000/78/CE dezvoltd prevederile anterioare® privind garantarea
egalitatii® si protectia impotriva discriminarii.

Directiva nu acopera situatia diferentelor de tratament fundamentate pe ce-
tatenie, reglementarilor legate de intrarea, sederea si accesul resortisantilor, re-
gimurile de securitate si protectie sociald®’, dispozitiilor interne ale statelor asupra
varstei de pensionare, starea civild sau cerintele specifice ale fortelor armate, ser-
viciilor de politie, penitenciarelor sau fortelor de securitate si nu Impiedica im-
plementarea de masuri legate de prevenirea infractiunilor penale, protectia drep-
turilor si libertatilor. De asemenea, discriminarea nu se va raporta la diferentele
de tratament justificate de obiective legitime ale politicilor statelor membre® de
ocupare a fortei de munca si de formare profesionald, daca acestea formeaza ce-
rinte profesionale esentiale si determinante®.

n cauza Andersen®, CJUE a precizat c3 cerintele angajatorului ce au ca efect
prejudicierea drepturilor si intereselor salariatilor devine nejustificata in conditiile
n care prin aceasta s-a depasit contextul potentialelor obiective de politica sociala
la care se face trimitere.

% Directiva contine aspecte regasite in documentele internationale in materie de genul Declaratiei
Universale a Drepturilor Omului, Conventiei ONU privind eliminarea tuturor formelor de discrimi-
nare fata de femei, pactelor ONU, Conventiei europeana pentru apararea drepturilor omului si a
libertatilor fundamentale, precum si Conventiei OIM nr. 111/1958.

LA Athanasiu, A.M. Vlasceanu A.M., Dreptul muncii. Note de curs, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2017, p. 20.

9 Dispozitiile directivei nu privesc regimurile de securitate si protectie sociala neasimilate remunera-
tiei, platilor de stat destinate accesului la incadrare sau mentinere in raporturile de munca, regle-
mentdrilor nationale privind varsta de pensionare, implementarea unor masuri adaptate nevoilor
specifice persoanelor cu handicap, regulilor de competenta impuse pentru indeplinirea functiilor
esentiale postului ocupat, participarea la cursuri de formare profesionala, recrutare, promovare
sau ramanere in functie.

93 Dispozitiile neaplicabile masurilor din legislatiile nationale necesare asigurarii securitatii publice, de
prevenire a infractiunilor penale sau vizand sanatatea publica si protectiei drepturilor si libertatilor.

% De tipul mentinerii sau adoptarii unor masuri in scopul prevenirii sau compensarii dezavantajelor
unor grupuri determinate de persoane caracterizate prin aceeasi religie, convingeri, handicap,
varsta sau orientare sexuald, inclusiv cu posibilitatea statelor de a adopta sau mentine dispozitii
mai favorabile.

% Cauza C-499/08, Andersen, par. 47.
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n cauza Bulicke®® reclamanta ce avea varsta de 41 de ani, a dorit s3 acceseze
un loc de munca ce continea cerinta in anuntul de angajare ca fiind oferit numai
persoanelor ce aveau o varsta cuprinsa intre 18 si 35 de ani. Cu toate acestea,
doamna Bulicke a solicitat acest post, cererea sa fiind respinsa cu motivarea ca
toate posturile au fost deja ocupate, insa in realitate acestea au fost ocupate de
alte persoane Tn varsta de 20 si 22 de ani.

Cererea reclamantei a fost insa respinsa de catre instanta competenta natio-
nald, pe considerentul ca a fost tardiv introdusa, respectiv dupa ce a expirat ter-
menul de doua luni de luare la cunostinta a conduitei angajatorului.

1.3.4. Egalitatea de sanse si tratament in materie de incadrare in munca

Directiva 2006/54/CE a unificat reglementarile anterioare privitoare la legisla-
tia muncii si securitatii sociale”, continand prevederi aparte referitoare la egalita-
tea de tratament, legate de incadrarea in munca, formarea profesionala, caile de
atac si aplicarea dreptului.

Astfel, la nivel international si european a fost astfel posibila aparitia unui
principiu al nediscriminarii in aria raporturilor juridice de munca, in scopul asigu-
rarii protectiei profesionale a lucratorilor, dar si a recunoasterii egalitatii de sanse.
Toleranta la serviciu a inceput astfel sa priveasca posibilitatea lucratorilor®® de a se
bucura de totalitatea drepturilor si libertatilor fundamentale in procesele de mun-
cd, In conditiile in care regulile aplicabile sistemelor democratice impuneau egali-
tatea si libertatea angajatilor fata de oferta de munca sau la conditiile prevazute
in contractul individual de munca incheiat cu angajatorii, cu consecinta nulitatii
conventiilor contrare.

Putem constata rolul esential al reglementarilor europene in domeniu nedis-
criminarii in raporturile juridice de munca, chiar si atunci cand normele nu reusesc
s acopere pe deplin acest interes general. Tn acest context se poate constata ci
normele de protectie interpretabile sau lacunare au fost completate ulterior de re-
gulile de jurisprudenta a curtilor europene rezultate din recurgerea la principiile

% Cauza C-246/09, Susanne Bulicke impotriva Deutsche Biiro Service GmbH, text disponibil online la
http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=83132&pagelndex=0&doclang
=en&mode=Ist&dir=&occ=first&part=1&cid=493477.

7T Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2010,
p. 673.

% J. Pelissier J., G. Auzero, E. Dockes E., Droit du Travail, 2010, 25

éme

édition, Dalloz, p. 174.
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generale, fapt ce a condus la introducerea in sistemele legislative nationale a nor-
melor specifice tratamentului egal. Conceptul nediscriminarii a fost consacrat diferit
in cadrul sistemelor legislative nationale, iar instantele statelor nationale nu se ra-
portau similar la acest principiu in litigiile ce aveau ca obiect discriminarea.

1.3.5. Echilibrul dintre viata profesionald si privatd a pdrintilor si ingrijitorilor

Prin Directiva (UE) 2019/1158 a Parlamentului European si a Consiliului privind
echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si ingrijitorilor, care a
intrat n vigoare la 1 august 2022, a fost instituit dreptul angajatului de a absenta
de la locul de munca ,fara pierderea drepturilor de munca deja dobandite sau in
curs de a fi dobandite din motive de forta majora in situatii de urgenta familiala n
caz de boala sau de accident care face indispensabila prezenta imediata a lucrato-
rului” (art. 7).

Directiva prevede in art. 9, formele flexibile de lucru la care au dreptul lucra-
torii cu copiii Tn varsta de pana la opt ani, precum si ingrijitorii acestora.

Mai prevede drepturi individuale legate de concediul de paternitate (art. 4),
concediul pentru cresterea copilului (art. 5) si concediul de ingrijitor (art. 6).

1.3.6. Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene

Proclamatad solemn la 7 decembrie 2000, adoptata oficial la 12 decembrie
2007, contine Titlul IV, intitulat Solidaritate (art. 27-38). Art. 33, intitulat viata fa-
miliala si viata profesionala, garanteaza oricarei persoane dreptul de a fi protejat
contra oricarei concedieri pentru un motiv legat de maternitate, cum sunt conce-
diul de maternitate si concediul paternal ca urmare a nasterii sau adoptarii unui
copil (alin. 2). Prin notiunea de maternitate trebuie sa se inteleaga perioada de la
conceptie la aliptare. Tn acelasi timp, conform art. 43 (Securitate sociald si ajutor
social), UE respectd si recunoaste dreptul la prestatiile de securitate sociald, la ser-
viciile sociale, asigurdndu-se protectie in caz de boald, accident de muncd, mater-
nitate, dependentd sau bdtrdnete, potrivit requlilor stabilite de Normele europene,
de legislatie si practicile nationale (alin. 1)

57



Ana-Maria-Alexandra lancu

1.3.7. Protectia mamei surogat

Maternitatea surogata nu beneficiaza de protectia acordata maternitatii na-
turale n dreptul european.

Prevederile mentionate in cuprinsul art. 8 din Directiva 92/85/CEE au intele-
sul ca tarile ce sunt membre nu pot fi obligate ,,sa confere concediu de maternita-
te pentru o femeie lucratoare, in calitate de mama surogat ce a avut un copil da-
torita unui acord de sarcina materna, chiar si atunci cand poate alapta acel copil
dupa nastere, aceasta situatie trebuie asimilata cazurilor de adoptie si plasament
previzute de legislatia national3 si in consecint3 ar putea fi prevazuta expres”.*

n acest sens amintim, decizia CJUE privind o mamé surogat din Regatul Unit
care a avut un copil printr-un contract de gestatie valabil in tara respectiva, dar
cdreia i s-a refuzat totusi concediul de maternitate in instanta, este prezentata ca
o hotarare de contrast. Se afirma ca decizia de referinta nu incalca reglementarile
comunitare, deoarece cerintele stabilite de reglementarile interne ale Regatului
Unit sunt indeplinite efectiv. Prin urmare, atata timp cat acestea sunt acordate, pot
fi acordate beneficii de maternitate. In acest sens, trebuie luate in considerare dou3
cerinte importante: a) In Regatul Unit, maternitatea prin cerere este legald atunci
cand unul dintre parintii surogat isi ofera materialul genetic - aspect care nu con-
corda in hotararea Curtii Supreme din 2016 mentionata aici - si b) reclamantul
aldpta copilul - ceea ce nu este cazul in hotararea studiata in aceasta lucrare.

Acum, in ciuda diferentelor dintre cele doua cauze, Curtea Suprema intelege
ca ,,...astfel de divergente nu ar fi un obstacol, pentru ca este posibil sa se aprecie-
ze contradictia in cazurile Tn care, desi strict vorbind, nu este de acord, dar in care
propozitia contrastanta a mers ,mai departe” decat cealaltd, in sensul ca, desi
afirmatiile sale de fapt sau normele aplicabile sunt de un sprijin inferior cererii, ea
este totusi acceptata sau, dimpotriva, cu elemente de fapt sau sustinatori legali,
totusi cererea este respinsa.”

Domeniul de aplicare al protectiei prevazute de Directiva 92/85 / CE in ceea
ce priveste conceptul de ,concediu de maternitate”, de fapt, dreptul pe care in-
cercam sa 1l protejam aici este acela al ,lucratoarelor insarcinate” care ,,au nas-

% B. del Mar Lépez Insua, D.Top, M.E.Monsalve Cuellar, D.A. Calderén Bernal, M.A Davila Ariza,
Regime de las incapacidades por maternidad permisos parentales. Derecho comparado Esparfia -
Rumania — Colombia, Ed. Zven Targoviste, 2020, p. 31.
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cut” sau ,alapteaza”, astfel incat ,atribuirea concediului de maternitate pe baza
art. 8 al Directivei 92/85 prevede ca lucrdtoarea care primeste acest concediu s3 fi
fost insarcinata si sa fi nascut copilul” [alin. 37]. Aceasta protectie poate fi extinsa si
la situatiile de ,adoptie si asistentd maternala, atat pre-adoptive, permanente sau
simple...” care apar in perioadele de odihna de care se bucura astfel de situatii.

,In decizia contrastantd, Marea Camera a Curtii de Justitie se limiteazs s3 de-
clare ca art. 8 ,trebuie explicat intelesul ca statele membre nu sunt tinute... sa
confere acest concediu pentru o femeie lucratoare, in calitate de mama surogat
ce a avut un copil Tn urma unui acord de sarcina maternd, chiar si atunci cand poate
alapta acel copil dupa nastere sau il poate alapta efectiv”; la fel art. 14 din Directiva
2006/54 / CE [05 / iulie / 2006],” va fi explicat in sensul ca faptul cd un angajator
refuza concediul de maternitate unei mame surogat ce a avut un copil gratie unui
acord de gestatie prin substitutie nu constituie discriminare bazatd pe sex”.

Dar din momentul in care legislatia U.E. constituie o garantie a minimelor ca-
re pot fi imbunatatite de legislatia interna a statelor membre, circumstanta ca
dreptul cautat nu gaseste - Tn mod incontestabil - sprijin in directivele mentionate
anterior [asa cum s-a afirmat brusc - asa cum tocmai am vazut - decizia invocata
ca un contrast], aceasta nu impiedica dreptul recunoscut - in ciuda tuturor - drep-
tului spaniol sa fie recunoscut”.

Desi statele membre nu sunt tinute sa acorde acest concediu unei lucratoare
ce a avut un copil datoritd unei mame-surogat, faptul ca un angajator refuza acest
concediu constituie o discriminare bazata pe sex.

Astfel, se intelege ca, desi in dreptul UE maternitatea surogata nu se bucura
de aceeasi protectie ca maternitatea naturala, aceasta trebuie asimilata cazurilor
de adoptie si plasament previzute de legislatia national3. Tn acest fel, se va acorda
0 acoperire argumentativa si analogica ipotezelor surogatului.

Dispozitii speciale in domeniul maternitdtii de substitutie, in ciuda tentativei
de ocultare a sa, maternitatea de substitutie constituie o problema sociala acuta
in Romania'®, cu un impact semnificativ asupra drepturilor si intereselor copiilor
nascuti de o mama surogat, asupra femeilor din categorii socio-profesionale vul-
nerabile, cu o stare materiald precara (din randul carora se recruteaza mame su-
rogat) si, nu Tn ultima instanta, asupra cuplurilor de intentie, care au un proiect

100 ¢ Nicolescu, Protectia dreptului la viatd privatd si de familie in cazul copilului ndscut de o mamd

surogat — variatiuni mioritice; temd europeand, in In honorem Valeriu Stoica. Drepturi, libertdti si
puteri la inceputul mileniului al Ill-lea, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2018, p. 1079 si urm.
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parental bine conturat, caruia 1i directioneaza nu doar resurse financiare, ci, mai
presus de toate, sentimente intense si asteptari chinuitoare.

Curtea Europeana a Drepturilor Omului a admis Tn cauza Paradiso si Campa c.
Italiei - Marea Camera, hotararea din 24 ianuarie 2017, ca nu poate fi uitatd ,du-
rerea morala resimtitd de aceia a caror dorinta de parentalitate nu a fost sau nu
poate fi satisfacuta”.

Tentative de reglementare normativa a acestui fenomen au existat.

Astfel, ,Legea privind sanatatea reproducerii si reproducerea umana asistata”
(adoptata de Parlament si ,modificata ca urmare a cererii de reexaminare din da-
ta de 14 octombrie 2004” ) continea ,,0 serie de dispozitii” care configurau regimul
juridic al maternitatii substitutie. Legea nu a trecut insa testul controlului de con-
stitutionalitate a priori Curtea statuand prin Decizia nr. 418 din 18 iulie 2005 ca o
serie de dispozitii din cuprinsul ei sunt neconstitutionale. Retransmisa Parlamen-
tului pentru o noua examinare, legea a fost in cele din urma respinsa.

Profitandu-se de vidul legislativ in materie, in practica sunt activate mecanis-
me nefiresti'® din punct de vedere moral si juridic, menite s& asigure transferul de
filiatie:

- turismul in scop reproductiv”. Cuplurile care detin elemente consistente
de patrimoniu si care sunt dispuse sa-si asume riscurile aferente, conduc
mama surogat inainte de nastere la unitati medicale din state in care este
posibil transferul de filiatie (Ucraina, Grecia, Rusia, Marea Britanie etc.), in
certificatul de nastere al copilului fiind Tnscrisi direct parintii de intentie;

- adoptia simplificatd de catre sotie - s-ar putea realiza doar in ipoteza in ca-
re gametii masculini sunt ai sotului - barbatul din cadrul cuplului de inten-
tie, care, prealabil, a recunoscut copilul nascut de mama surogat.

La nivelul practicii, pot fi identificate solutii jurisprudentiale in care instanta
fara a pune Tn mod direct in discutie caracterul licit sau ilicit al conventiei privind
maternitatea de substitutie, au stabilit legatura de filiatie fata de cuplul beneficiar
(la care provenea si materialul genetic). In practica judecitoreasca s-a consacrat

101 ¢ M. Nicolescu, Ordinea publicd in dreptul familiei si provocdrile contemporane. Triumful indivi-

dualismului si al autodetermindrii?, in volumul Hic et Nunc: Alexandru Athanasiu, Ed. C.H. Beck,
Bucuresti, 2020, p. 204.
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starea de maternitate de substitutie, ca o consecintd modificarea filiatiei a doi
(gemeni) nascuti prin intermediul tehnicii de RUAM cu mama3 purtitoare.'®

Indubitabil, venirea pe lume a unui copil prin procedura gestatiei pentru altul
este ireversibild, iar parintii de intentie, chiar daca au nesocotit (poate) principii
fundamentale, cu un filon etico-religios, nu pot fi asimilati unor infractori. Toti
acesti actori ai dramei gestatiei pentru altul sunt impiedicati sa evolueze transpa-
rent in lumina refectoarelor, avand nevoie de masti si artificii juridice pentru a
evita teritoriul infricosator al ilicitului civil si chiar penal.

S-a spus'® ca se impune eliminarea incertitudinii legislative cu privire la ma-
ternitatea de substitutie si adoptarea unei pozitii neechivoce de catre legiuitorul
roman, care sa permita ulterior stabilirea aspectelor juridice legate de filiatie (in

primul rand statutul juridic al copilului).

102 ¢ Ap. Timisoara, dec. civ. nr. 1196/26.09.2013 apud L. Barac, Cdteva consideratii privind implica-

tiile tehnicilor de reproducere umand asistatd medical (RUAM), articol disponibil pe
www.juridice.ro.
103 ¢ M. Nicolescu, Ordinea publicd..., p. 205.
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EGALITATEA DE SANSE S| TRATAMENT
LA LOCUL DE MUNCA iN DREPTUL ROMANESC

2.1. Notiuni introductive

Ca principii de exercitare a drepturilor omului egalitatea si nediscriminarea
poartd, in primul rand, asupra modului de aplicare a drepturilor omului in relatia
cu titularii de drepturi ce sunt egali indiferent de criteriile personale ce le sunt
specifice cum ar fi: culoarea, rasa, genul, limba etc.’™

Ca principiu fundamental inserat in Constitutie (art. 16), principiul egalitatii
este unul specific dreptului muncii, regasit in dispozitiile C. mun. (art. 5), care pre-
cizeaza ca in relatiile de muncd acest principiu isi are aplicabilitatea fatd de toti
salariatii si angajatorii.

Pentru C. mun. egalitatea intre angajatii romani si cei straini reprezinta o pre-
ocupare continud care prevede cu valoare de principiu ca normele sale sunt apli-
cabile unui domeniu vast de persoane, printre care si angajatilor strdini/apatrizilor
care sunt incadrati Tn munca la angajator roman. Evident ca aceste persoane be-
neficiaza de toate drepturile consacrate angajatilor autohtoni.

Asa cum s-a subliniat in doctrina ,,asigurarea egalitatii de tratament la locul de
munca nu semnifica uniformitate, ci persoana care este chemata sa aplice legea ori
legiuitorul tine seama de particularitatile ce impun, in mod rational si necesar,
tratamentul diferentiat”.’®

Egalitatea de gen implica recunoasterea valorilor sociale egale a femeilor si
barbatilor, inclusiv la locul de munca si a sarcinilor si functiilor pe care acestia le
realizeaza. Acest concept presupune lipsa ierarhiei pe criteriu de sex, precum si

04N, Voiculescu, M.-B. Berna, Tratat de drepturile omului, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2023, p. 143.

105 T, Stefanescu, Tratat... 2017, op. cit., p. 91.
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deplina participare a femeilor si barbatilor in toate domeniile societatii: public,
domeniul muncii si cel privat.

Orice persoana are dreptul sa se autodefineasca, fara stereotipuri care sa o
conditioneze, iar strategiile si politicile publice sunt obligate sa puna la dispozitie
mijloacele pentru aceasta.

De exemplu, munca cu contract cu timp de munca redus, concediul pentru
cresterea copilului ori concediul pentru ingrijirea copilului bolnav pot fi o optiune
pentru ambele genuri pentru a face compatibile responsabilitatile familiale cu cele
ale muncii productive, dar trebuie sa fie o optiune aleasa in mod liber si sa nu fie
atribuita femeilor in mod fortat.

Asadar, aceasta egalitate sau egalitatea de gen poate fi caracterizata ca fiind
un drept fundamental al omului ce implica oferirea acelorasi resurse si oportuni-
tati indiferent de circumstante si respectarea intereselor, statutului, responsabili-
tatilor indivizilor indiferent de genul acestora. Adica, oferirea acelorasi oportuni-
tati cu aceleasi resurse atat femeilor cat si barbatilor.

Inegalitate de gen inseamna discriminare bazatd pe sex sau gen. Atat femeile
cat si barbatii au dreptul sa trdiasca si sa isi desfasoare activitatea in demnitate si
n siguranta, fara discriminare.

Legea nr. 202/2002'% in art. 1 alin. 2 defineste egalitatea de sanse: luarea in
considerare a nevoilor, capacitdtilor si a diferitelor aspiratii ale persoanelor de sex
opus si tratamentul lor egal.

2.2. Reglementarea egalitatii de sanse in dreptul national

Acest drept este reglementat mai intai art. 16 alin. (1) din Legea fundamenta-
Ia care dispune ca cetatenii se afla pe picior de egalitate in fata legii, a autoritatilor
publice, fara discriminari sau privilegii.

C. mun. a dezvoltat acest drept in art. 5 alin. (1) care precizeaza: in relatiile de
muncd acest principiu Tsi are aplicabilitatea fatd de toti salariatii si angajatorii.
Acelasi art. 5, In continuare defineste discriminarea, hartuirea si victimizarea in
raporturile de munca, pe care, desigur, le interzice [alin. (2)-(10)].

198 privind egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati (republicata in M.Of. nr. 326 din 5

iunie 2013), modificata ulterior.
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Dispozitiile de mai sus sunt dezvoltate de Legea nr. 202/2002 si de O.G. nr.
137/2000"".

Tn anul 2022, prin H.G. nr. 1547/2022*%, a fost aprobatd , Strategia nationald
privind promovarea egalitatii de sanse si de tratament intre femei si barbati si
prevenirea si combaterea violentei domestice pentru perioada 2022-2027".

Aceasta Strategie este elaborata pe doi piloni: Pilonul I: Egalitate de trata-
ment si sanse intre genuri si Pilonul 1I: Violenta domestica si de gen. Aceasta egali-
tate, In Romania, asa cum am precizat si anterior este prevazuta de Legea nr.
202/2002. Violenta Timpotriva femeilor este reglementatd de Legea nr.
217/2003'®. La nivel guvernamental, ANES reprezint3 entitatea publici care asi-
gura promovarea principiului egalitatii de sanse intre sexe, combaterea si preveni-
rea violentei domestice.

2.3. Principiile egalitatii de sanse

Sunt reglementate de art. 3! din Legea nr. 202/2002, si anume:

- principiul legalitatii prin care se respecta Constitutia, legislatia nationala in
domeniu si prevederile acordurilor sau documentelor juridice internationa-
le la care este parte Romania;

- principiul respectdrii demnitdtii umane prin care persoanei i se garanteaza
dezvoltarea deplina si libera a personalitatii;

- principiul parteneriatului si al cooperdrii prin care autoritatile administrati-
ei conlucreaza cu organizatiile neguvernamentale/societatea civila in vede-
rea elaborarii, implementarii, controlul politicilor publice si programelor
care privesc eliminarea discriminarii de gen, cat si efectuarea de facto a
egalitatii de tratament si sanse intre sexe;

- principiul transparentei prin care programele elaborate in domeniu se fac
cunoscute publicului larg;

197 brivind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de discriminare (republicata in M.Of. nr. 166

din 7 martie 2014) modificata ulterior.

1% pyblicat in M.Of. nr. 1547 din 22 decembrie 2022.

199 privind prevenirea si combaterea violentei domestice (republicata in M.Of. nr. 948 din 15 octom-
brie 2020, modificata ulterior.
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- principiul transversalitdtii prin care programele si politicile publice prin ca-
re sunt aparate si garantate egalitatea de tratament si sanse intre genuri
sunt elaborate in cadrul colaborarii dintre autoritati si institutii ce au ase-
menea atributii pentru nivelele vietii publice.

a) Principiul legalitdtii este unul foarte important deoarece autoritatile si in-
stitutiile publice, persoanele juridice private si personalul lor au indatorirea de a
opera cu respectarea actelor normative aplicabile. Acest principiu, Tn esenta, este
unul reglementat spre protectia persoanei, impotriva arbitrariului. Actele norma-
tive trebuie sa fie scrise, adoptate pentru ca posibilitatea aplicarii ei sa poata fi
prevazuta de destinatarii sdi. De asemenea, normele trebuie sa fie cat mai clare
pentru ca aplicarea lor sa poata fi anticipata. Asadar, acest principiu presupune
respectarea cu strictete de catre cei interesati a Constitutiei si actelor normative
subordonate ei.

b) Principiul respectdrii demnitdtii umane. Norme privitoare la respectarea
demnitatii umane sunt prevazute in unele conventii cum ar fi: Declaratia Universa-
Ia a Drepturilor Omului, Conventia Europeana a Drepturilor Omului etc. Integrita-
tea fizica/psihica a persoanei este protejata in mod absolut la nivel european si la
nivelul dreptului national.

Acest principiu are tot sorginte constitutionala. Astfel, art. 1 alin. 3 din legea
fundamentala se stabileste ca Romdnia este stat de drept, social si democratic, in
care libertdtile si drepturile persoanelor, demnitatea umand, pluralismul politic si
dreptatea, dezvoltarea liberd a personalitdtii umane sunt valori supreme ale popo-
rului rom@n si garantate. lar in art. 22 alin. (2) din Constitutie se prevede cd nicio
fiintd nu poate fi supusd torturii sau vreunei pedepse ori unui tratament degradant
sau inuman.

Art. 58 si art. 72, art. 252 din C. civ. reglementeaza la randul sau faptul ca ori-
ce persoand are dreptul la demnitate.

C. mun., de asemenea reglementeaza in art. 5 alin 5 dar si art. 6 alin. 1 si fac
referire la respectarea demnitatii lucratorilor.

Si nu Tn ultimul rand, art. 2, art. 15, art. 26 din 0.G. nr. 137/2000, dar si Legea
nr. 202/2002 in art. 4, art. 8 si 19 prevad respectarea acestui drept si sanctionarea
celor care incalca acest drept.

c) Principiul cooperdrii si al parteneriatului este un principiu prin care se stabi-
leste cooperarea autoritatilor administratiei publice cu societatea civila in elabo-
rarea de strategii si planuri ce duc la indeplinirea scopului — egalitatea de sanse.
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Parteneriatul public-privat este esential pentru dezvoltarea normelor, organizatii-
le nonguvernamentale fiind, Tn principiu, importante pentru punerea in aplicare a
strategiilor privind egalitatea de gen. Sectorul privat prin societatea civila este din
ce in ce mai prezent in formule parteneriale cu sectorul public, aducand o contri-
butie importanta la solutionarea diverselor probleme comunitare.

Furnizarea de informatii coerente, clare si constatate conduc la o strategie
eficientd de cooperare. Informatiile sunt furnizate in functie de particularitatile
persoanelor juridice private sau publice, de nevoile lucratorilor, acestea trebuie sa
isi adapteze instrumentele si procedeele de lucru cu scopul acoperirii nevoilor be-
neficiarilor.

d) Principiul transparentei, este unul fundamental, este o cerintd elementara
a democratiei. El rezulta din art. 31 din Constitutie care stabileste dreptul la acces
la informatii de interes public. Ea permite accesul total al persoanelor la activita-
tea, si practicile autoritatilor publice. Tot transparenta usureaza participarea per-
soanelor la procesul decizional. Asadar, toate instrumentele de transparenta de
reguld, sunt prezentate pe paginile de internet ale institutiilor sau in monitoarele
oficiale daca este vorba de acte normative si sunt menite sa ajute la controlul ac-
tivitatilor si, Tn special, al activitatii legislative in domeniul vizat.

e) Principiul transversalitdtii este un principiu care asigura cooperarea tuturor
persoanelor juridice publice in domeniu. Aceasta presupune o buna informare si
comunicare intre ele, dar si elaborarea unor politici si proceduri comune care pri-
vesc informarea si comunicarea. De aceea chiar art. 2 alin. 2 din Legea nr.
202/2002 stabileste ca toate persoanele juridice private sau publice sunt obligate
sa respecte si sa promoveze egalitatea de sanse, sunt obligate sa informeze toate
persoanele cu privire la actul normativ care priveste egalitatea de sanse.

Mai mult, toate persoanele juridice publice, civile sau militare au obligatia de
a desemna un lucrator caruia sa ii dea atributii in aria egalitatii de sanse prin fisa
postului sau pot angaja un expert/tehnician in acest domeniu. Acest expert are in
atributii, printre altele:

- de a analiza situatia aparitiei si evolutiei discriminarii de gen si nerespecta-
rea acestui principiu, si de a recomanda solutii pentru respectarea princi-
piului;

- intocmeste planuri de actiune ce privesc implementarea principiului in care
sunt cuprinse: masuri de stimulare a egalitatii de tratament si sanse intre
genuri, inlaturarea discriminarii directe/indirecte dupa criteriul gen, masuri
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ce privesc prevenirea/combaterea hartuirii la locul de munca, egalitatea de
tratament in privinta remunerarii si promovarea in functie;

- elaboreaza si implementeaza proiecte si programe in aria egalitatii de san-
se si tratament intre genuri.

2.4. Discriminarea de gen

Prin discriminare se intelege tratamentul diferentiat aplicat persoanei pe mo-
tivul apartenentei ei la un anume grup social. Constituie un model social de com-
portament discriminatoriu tratarea membrilor aceluiasi grup in mod repetat simi-
lar si degradant, cu efecte negative asupra persoanelor care sufera. Acest gen de
discriminare provine din anumite asa-zise reguli traditionale in care femeile sunt
sau erau fortate sa le accepte legate de capacitatile profesionale ori fizice.

Se ficea evident distinctie''® intre discriminarea directd (fapte si acte de re-
strictie ori preferinta, excludere, deosebire bazate pe criteriile mentionate supra
ce au ca finalitate restrangerea, neacordarea ori inlaturarea recunoasterii dreptu-
rilor din domeniul muncii), si discriminarea indirectd (care priveste faptele si acte-
le bazate pe alte criterii decat cele prevazute la alin. (2) al art. 5 din C. mun., dar
care cauzeaza efectele discriminarii directe).

Grupurile discriminate economic sau social au, de asemenea, dificultati in a se
integra pe piata muncii si in a folosi resursele sociale publice.

De exemplu, prin Strategia nationala mentionata supra s-a subliniat ca ,pe pia-
ta muncii din tara noastra existd domenii genizate (predominant feminizate ori
masculinizate), ca de exemplu: domeniul social, educatia si sanatatea in care, cu
precadere, activeaza femeile iar in domeniile matematica, stiinta, inginerie si tehno-
logie activeaza un numar mai mare de barbati. Acest aspect poate fi clarificat prin
faptul c3 forma aceasta de segregare se formeaza din sistemul educational”.**!

Prin discriminare se intelege situatia ,,excluderii, preferintei, deosebirii ori restric-
tii avand la baza rasa, etnia, nationalitatea, limba, religia, convingerile, sexul,
categoria sociald, varsta, orientarea sexuald, handicapul, boala cronica necontagi-
oasa, infectare HIV, apartenenta la categoria defavorizata, cat si alt criteriu ce are

110
111

A. Ticlea, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2023, p. 65.
https://mmuncii.ro/j33/images/Documente/MMPS/Transparenta_decizionala/09032021Anexa_1
_SNESVD_cu_ANDPDCA_CNPP_29 01.pdfp. 17.
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ca efect restrangerea, inlaturarea recunoasterii, exercitarii ori folosintei, a dreptu-
rilor si libertatilor fundamentale ale omului in conditii de egalitate Tn domeniile
vietii publice” [art. 2 alin. (1) din O.G. nr. 137/2000].

De asemenea, sunt discriminatorii potrivit art. 2 alin. 3 al aceleiasi ordonante
practici sau crierii aparent neutre ce pot dezavantaja unele persoane, pe baza cri-
teriilor amintite anterior, fata de alte persoane, exceptand situatiile in care practi-
cile au la bazd scopul legitim si metodele de atingere a scopului sunt necesare si
adecvate.

112 3 stabilit c¢§ sunt neconstitutionale normele de la art. 2

in acest sens, CC
alin. 3 ,,daca din ele se desprinde sensul ca instanta de judecata are competenta
sa desfiinteze sau sa respinga punerea in aplicare a actelor normative ce au putere
de lege, socotind ca sunt discriminatorii, inlocuindu-le astfel cu norme stabilite pe
cale judiciara ori cu dispozitii prevazute in normele neavute in vedere de legiuitor
cand au fost adoptate acte normative socotite discriminatorii”.

De asemenea, discriminarea este si orice comportament pasiv/activ ce ,prin
efectele generate, nejustificat favorizeaza/defavorizeaza sau supune la tratament
degradant ori injust persoane, grupul de persoane/comunitate fata de altele, gru-
puri de persoane ori comunitati...”(art. 2 alin. 4).

Discriminarea de gen la locul de munca se poate face in forme diferite, dar in
general inseamna ca un angajat sau un viitor lucrator este tratat diferit sau mai
putin favorabil din cauza sexului, identitatii de gen sau orientarii sexuale. Chiar
daca cuvintele ,;sex” si ,gen” au intelesuri diferite, actele normative impotriva dis-
criminarii la locul de munca le folosesc adesea in mod interschimbabil.

n art. 4 lit. d* si lit. d® din Legea 202/2002, legiuitorul a definit si diferentiat
cei doi termeni astfel:

- prin sex sunt desemnate trasaturile biologice si fiziologice care definesc

barbatii si femeile;

- prin gen sunt desemnate conduitele, rolurile, activitatile si trasaturile con-

siderate oportune de societate n cazul femeilor si barbatilor;

Tot acest act normativ, in art. 4 a definit separat discriminarea directa si pe
cea indirecta.

Astfel, discriminarea directd este ,imprejurarea unde o persoana este tratata
mai putin favorabil, pe criterii avand la baza sexul, decat este, a fost ori ar fi trata-

12 pecizia nr. nr. 818/2008 (publicats in M. Of. nr. 537 din 16 iulie 2008).
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ta o altad persoana intr-o pozitie comparabila”. Exemple de astfel de discriminari ar
fi anunturile de angajare de genul nu angajdm femei sau alta categorie de persoa-
ne bine definitd - femei peste 35 ani, femei Tnsarcinate sau angajam femeie de
serviciu, angajam secretara etc. De asemenea, refuzul angajatorului de a promova
un lucrator pentru ca este femeie sau a nascut recent, ori are planuri pentru nas-
terea unui copil ori refuzul angajatorului de a trimite la formare profesionala pe
un astfel de criteriu este considerata discriminare. Jurisprudenta europeana a ju-
cat un rol important in interpretarea normelor privind egalitatea de gen si interzi-
cerea discriminarii.

n ce priveste discriminarea directd CJUE s-a pronuntat in cauza Defrenne C
43/75 referitoare la egalitatea de remunerare a lucratorilor avand sexe diferite, in
sensul ca acest principiu are efect direct, fiind statuat in dreptul Uniunii, fiind po-
sibila invocarea lui direct fata de angajator.'*®

De asemenea, aceeasi Curte a precizat posterior ca ,interdictiei concedierii
lucratoarei pe motiv de sarcina i sunt aplicabile indiferent daca contractul a fost
incheiat pe duratd determinatd ori nedeterminatd”. in acelasi sens, Curtea a mai
stabilit ca daca angajatorul nu prelungeste un asemenea contract, se considera
discriminare daca refuzul este motivat de sarcina (Hotararile din 4 octombrie
2001, Jiménez Melgar, C-438/99, si Tele Danmark A/S, C-109/00)***.

Totodata, aceeasi Curte a decis ,,ca o persoana nu poate fi fortata la anularea
casatoriei daca si-a schimbat sexul dupa casatorie pentru a beneficia de pensie pen-
tru limit3 de varst3 la cea stabilita persoanelor genului dobandit prin schimbare”.*®

Discriminarea indirectd este ,cazul in care o prevedere, practica, un criteriu,
evident neutru, dezavantajeaza persoanele avand un anumit sex in raport cu cele-
lalte, exceptand cazul in care este justificata de un scop legitim, iar mijloacele de
atingere a lui sunt adecvate si necesare”. Exemple in acest sens pot fi: intrebari
privind statutul civil (casatorit sau nu), intrebari privind planurile de familie, nive-
lul de studii care nu este necesar desfasurarii activitatii, anumite caracteristici fizi-

M3 Hotsrarea din 8 aprilie 1976, https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2020-

10/qd-02-20-588-ro-n.pdf, accesat la data de 18 mai 2023.

https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2020-10/qd-02-20-588-ro-n.pdf, ac-

cesat in mai 18, 2023.

3 Hotsrarea din 26 iunie 2018, MB, C-451/16,
https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2020-10/qd-02-20-588-ro-n.pdf, ac-
cesat in mai 18, 2023.
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ce, preferinta persoanei de un anumit sex pentru anumite posturi pentru motivul
ca pot fi mai buni sau mai eficienti.

Privind discriminarea indirecta CJUE a concluzionat ca ,poate constitui dis-
criminare indirecta a femeilor daca excluderea pe fractiune de post de la sistemul
de pensii ocupationale, daca excluderea priveste un numar mai marit de femei si
daca nu poate fi justificata obiectiv de factori independenti de discriminare pe
cauza de sex”(Hotararea din 13 mai 1986, Bilka, 170/84).116

Aceeasi Curte a apreciat, Tn ce priveste sistemele de asigurari sociale, ,,ca lua-
rea in considerare ca o cauza de risc a sexului asiguratului in contractele de asigu-
rari este discriminare” (Hotdrarea din 1 martie 2011, Association belge des
consommateurs Test-Achats si altii, C-236/09).*"’

n acelasi sens este si art. 5 alin. 3 si alin. 4 din C. mun..

Legea nr. 151/2020 care a modificat C. mun.™® a adus un continut nou alin.
(2)-(4) ale art. 5.

Prin egalitate de sanse si tratament in relatiile de munca art. 7 din Legea nr.
202/2002 stabileste ca se intelege accesul nediscriminatoriu la: alegerea sau exer-
citarea profesiei; la angajare pe toate posturile in toate ierarhiile, evident cele in
care lucratorul are competente; remuneratie egala pentru munca de valoare ega-
I3; informare si consiliere, formare profesionald; promovare; la securitate si sana-
tate in munca; asociere in organizatii sindicale sau patronale sau alte organisme
profesionale; prestatii si servicii sociale.

C.C. a statuat prin Dec. nr. 108/2006 faptul ca principiul nediscriminarii si al
egalitatii este aplicabil numai cazurilor analoage sau egale, si ,tratamentul dife-
rentiat, instituit Tn considerarea unor cazuri obiectiv diferite, nu semnifica discri-
min&ri”**.

De asemenea, C. mun., in art. 5 alin. 6 defineste discriminarea prin asociere
ca fiind ,,orice fapta ori act de discriminare produs unei persoane ce nu face par-
te dintr-o categorie identificata de persoane potrivit criteriilor prevazute la alin.
(2), este asociatd sau prezumata a fi asociata cu una/mai multe persoane aparti-
nand unei astfel de categorii de persoane”. Ca exemplu, pot fi persoanele care

16 https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2020-10/qd-02-20-588-ro-n.pdf acce-

sat in mai 18, 2023.
https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2020-10/qd-02-20-588-ro-n.pdf, ac-
cesat in mai 18, 2023.

Publicata in M. Of. nr. 658 din 24 iulie 2020.

Publicata in M. Of. nr. 212 din 8 martie 2006.
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sunt asociate si discriminate pentru cad au relatii de familie cu o persoana sau
mai multe care apartin unei astfel de categorii — au relatii cu persoane care au
alte orientari sexuale.

Art. 5 alin. 7 din acelasi act normativ defineste victimizarea ca fiind ,trata-
ment advers de orice fel, venit ca raspuns la o plangere/sesizare a organelor com-
petente sau la o actiune in justitie ce priveste incalcarea drepturilor legale ori a
principiului tratamentului egal si al nediscriminarii”. Ca exemplu, victimizarea poa-
te fi atunci cand un angajator care este sesizat cu un act de discriminare sau chiar
colegii lucratorului il sanctioneaza sau il marginalizeaza chiar pe cel care a facut
sesizarea. Asadar, victimizarea este atunci cand persoana care a sesizat actul de
discriminare este suspusa unui tratament ostil, nedrept si sesizeaza chiar represa-
lii la adresa acestuia.

Mai mult, art. 5 alin. 8 din C. mun. stabileste ca orice comportament al repre-
zentantului angajatorului care da dispozitie, scrisa sau verbald, unui alt lucrator sa
discrimineze, una sau mai multe persoane este considerata discriminare.

Art. 12 din Legea nr. 202/2002 stabileste, in acelasi sens, in sarcina angajato-
rului interdictia de a modifica unilateral conditiile de munca, dar si interdictia con-
cedierii pentru salariatii care au sesizat sau reclamat o discriminare ori au facut o
plangere la instanta. Aceasta interdictie ramane si dupa ramanerea definitiva a
hotararii judecatoresti, daca nu sunt motive intemeiate, care nu au legatura cu
situatia sesizata sau judecata.

Cel mai intalnit tip de discriminare de gen este legat de remuneratie. Lucra-
toarele din UE sunt dezavantajate: in medie castiga cu 13% mai putin decat omo-
logii lor masculini, iar diferenta de remunerare dintre sexe a stagnat in ultimii 10

ani.*®

Aceasta diferentd poate produce un risc de saracie ulterior, in perioada
pensiei, cdnd femeile vor avea o pensie mult inferioard barbatilor'*.

n acest sens, UE a adoptat Directiva 2023/970 a Parlamentului european si a
Consiliului din 10 mai 2023 de consolidare a aplicarii principiului egalitatii de re-

munerare pentru aceeasi munca sau pentru o munca de aceeasi valoare intre

120 https://www.consilium.europa.eu/ro/press/press-releases/2023/04/24/gender-pay-gap-council-

adopts-new-rules-on-pay-transparency/.

Exista diferente considerabile intre tarile UE. Diferenta de remunerare intre sexe variaza de la
mai putin de 5% in Luxemburg, Romania, Slovenia, Polonia, Belgia si Italia pana la peste 17% in
Ungaria, Germania, Austria si Estonia. https://commission.europa.eu/strategy-and-
policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/gender-pay-gap-
situation-eu_en.
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barbati si femei prin transparenta salariala si mecanisme de asigurare a respectarii

legii**%. Transparenta salariald din perspectiva genului a fost inclusi ca prioritate-

cheie in Strategia UE privind egalitatea de gen 2020-2025"%,

Directiva 2023/970 va trebui transpusa cat mai repede de Romania n dreptul
national si aceasta presupune modificarea C. mun. si printre modificarile importa-
te este si eliminarea obligatiei privind confidentialitatea salariului prevazuta de
art. 163.

Noua directiva vine cu obligatii stabilite in sarcina angajatorilor de a informa
viitorii lucratori cu privire la remuneratia initiald sau daca exista, asupra intervalu-
lui de salarizare al posturilor vacante, fie in anuntul publicat pentru cautarea unui
lucrator, fie inainte de interviu. De asemenea, nu le va mai fi permis angajatorilor
sa solicite viitorilor salariati recrutati informatii privind istoricul lor salarial.

Angajatorii vor fi obligati sa aiba stabilite criterii de salarizare pentru fiecare
post, criterii ce trebuie sa fie clare, neutre si obiective din perspectiva genului.

De asemenea, lucratorii ce isi desfasoara activitatea la angajator, vor avea
dreptul de a le solicita angajatorilor informatii cu privire la nivelurile medii de re-
tributie, divizate n functie de sex, pentru categoriile de angajati care presteaza o
munca cu aceeasi valoare. Acestia, vor putea avea acces la criteriile utilizate pen-
tru a-si stabili evolutia remunerarii si a carierei.

Directiva impune in sarcina intreprinderilor cu peste 250 de angajati transmi-
terea unui raport anual autoritatii nationale competente cu privire la diferentele
de salarizare dintre femei si barbati din cadrul companiei. Pentru angajatorii care
au angajati intre 150 si 249 de lucratori, raportarea va trebui efectuata o data la
trei ani.

Romania a evoluat in ce priveste reducerea inegalitatilor intre femei si barbati
pe piata muncii, Tnsa decalajul salarial ramane mare, de 21,6% in anul 2023, potri-
vit analizei ,,Equal Pay Gender” realizata de PwC Romania pe baza datelor colecta-
te in cadrul sondajului Paywell*.***

Art. 13 din Legea nr. 202/2002 stabileste ca pentru a preveni actiunile de dis-
criminare avand la baza sexul, la negocierea contractelor colective partilor |i se

22 pyblicatd in J O nr. L 132 din 17 mai 2023.

123 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0152.

124 https://www.pwc.ro/ro/media/comunicate-de-presa-2024/Analiz-PwC-Romania-Progresul-catre-
egalitatea-intre-femei-si-barbati-pe-piata-muncii-este-prea-lent-Decalajul-salarial-ramane-
ridicat.html
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cuvine sa stabileascd clauze de interzicere a acestor fapte de discriminare si, clau-
ze privind modul de solutionare a sesizarilor formulate de persoanele prejudiciate.

2.5. Discriminarea pe motiv de maternitate

n cadrul locului de muncd pot exista riscuri pentru sindtatea sau securitatea
femeii insarcinate ori care aldpteaza, iar angajatorul este obligat sa ia masurile
necesare pentru inlocuirea temporard a conditiilor de munca sau timpului de
munca al respectivei salariate. Daca nu exista aceasta posibilitate, angajatorul tre-
buie sa schimbe postul de lucru al lucratoarei.

Art. 10 alin. 1 si alin. 2 din Legea 202/2002 stabileste imperativ cd maternita-
tea nu constituie motiv de discriminare si orice tratament advers care se aplica
lucratoarelor legat de sarcing, lauzie, maternitate este considerat discriminatoriu.

Privind protectia lucrdtoarelor gravide, dou3 directive privesc aceastd masura'>.

Cu caracter general, art. 15 ,,Directiva 89/391/CEE statueaza , protejarea gru-
purilor expuse riscurilor deosebite impotriva amenintarilor care le afecteaza in
mod specific munca” *°.

Directiva 92/85/CEE prevede protectia lucratoarelor insarcinate, care au nas-
cut recent ori alapteaza si au adus la cunostinta angajatorului starea lor.

Discriminarea pe motiv de maternitate este interzisa in Romania. Astfel, C.
mun. prevede Tn art. 27 alin. 4 ca la angajare, este total interzisa solicitarea teste-
lor de graviditate. in acelasi sens este si art. 10 alin. 4, cu completarea c3, de ase-
menea este interzis sa ,fie semnat un acord ca nu va ramane gravida ori ca nu va
naste pe durata contractului”.

Art. 39 alin. 1 lit. d) din acelasi act normativ stabileste pentru lucratori dreptul
la egalitate de tratament si de sanse.

C. mun. in art. 59 prevede o interdictie generala la concediere pe criterii de
orientare sexuala, de sex, responsabilitate familiala, varsta etc.

125 . . .e . . . s .. . . . a
A. Ticlea, A. Dutu, Discutii referitoare la interdictia concedierii salariatei gravide, in Dreptul nr.

9/2018, p. 50 si urm.
A. Ticlea, Tratat teoretic si practic de dreptul muncii, ed. Il, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2024,
p. 1350.
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De asemenea, art. 60 din C. mun. stabileste imperativ interdictia concedierii
salariatei gravide, daca angajatorul a fost instiintat asupra sarcinii anterior emiterii
deciziei.

Asadar, daca femeia gravida a notificat angajatorul in scris asupra starii sale
de graviditate si anexeaza si o adeverinta medicald care sa ateste starea astfel
cum prevede art. 21 alin. 1 lit. a din 0.U.G. nr. 96/2003"¥, anterior emiterii unei
decizii de concediere, atunci ea nu mai poate fi concediata. De retinut este faptul
ca interdictia functioneaza numai daca angajatorul a luat cunostinta de sarcina
salariatei, anterior emiterii deciziei.

in lipsa indeplinirii acestei obligatii legale, gravida poate fi concediats atat din
motive care privesc persoana sa (art. 61 din C. mun.), cat si din motive care nu
privesc aceastd persoana (art. 65 din C. mun.).'?®

n sensul dispozitiei legale mai sus amintite este si art. 10 alin. 6 din Legea nr.
202/2002129, conform careia concedierea este interzisa pe durata sarcinii sau a
concediului de maternitate.

CC, prin Dec. nr. 1/2020", a statuat c3 prevederile art. 60 alin. (1) lit. c) C.
mun. ,,nu fac vreo distinctie ori precizare intre cazurile in care concedierea nu
poate fi dispusa in circumstantele in care sunt sau nu sunt savarsite abateri disci-
plinare de salariata gravida, din evaluarea tuturor normelor legale in domeniul
protectiei salariatilor, cu precadere a femeii salariate gravida, Curtea a observat ca
interdictia de concediere este circumscrisa la motive care nu sunt legate direct de
starea sa, iar nu in ceea ce priveste celelalte cazuri in care desfacerea disciplinara
a contractului este urmarea unor abateri disciplinare grave, absentei nemotivate
de la serviciu pe un timp indelungat, nerespectarii disciplinei muncii, desfiintarii
locului de munca pe motive economice sau a unor concedieri colective” (pct. 27).

Mai mult, precizeaza Curtea, ,in acest sens este si jurisprudenta CJUE. Spre
exemplu, in cauza C-103/16, Jessica Porras Guisado/Bankia — S.A., Fondo de
Garantia Salarial si altii, CJUE statueaza ca Directiva 92/85 CEE nu se opune unei
reglementari nationale prin care este permisa concedierea unei lucratoare gravide
ca urmare a unei concedieri colective. Curtea aminteste mai intdi ca o decizie de

27 privind protectia maternitatii la locurile de munca (republicata in M. Of. nr. 750 din 27 octombrie

2003), modificata ulterior.

A. Ticlea, Tratat..., op. cit., p. 1353.

Republicata in M. Of. nr. 326 din 5 iunie 2013, modificata ulterior.
Publicata in M. Of. nr. 232 din 21 martie 2020.

128
129
130

74



Protectia maternitdtii la locul de munca

concediere luata pentru motive care in esentd au legatura cu starea de graviditate
a lucratoarei interesate este incompatibila cu interdictia de concediere prevazuta
in aceastd directiva. In schimb, decizia de concediere intervenita in perioada de la
inceputul sarcinii pana la terminarea concediului de maternitate pentru motive
fara legatura cu starea de graviditate a lucratoarei nu este contrara Directivei
92/85/CEE daca angajatorul prezintd in scris motive bine intemeiate pentru con-
cediere, iar respectiva concediere este permisa de legislatia si/sau de practica sta-
tului membru in cauzd” (pct. 28)*.

ntr-o spetd, CJUE a decis c3 reprezinta discriminare intemeiat3 pe sex conce-
dierea salariatei care a absentat din cauza bolii legate de sarcina (Hotdrarea din 30
iunie 1998, Brown, C-394/96). Tot discriminare este si concedierea unei femei du-
pa intoarcerea din concediul de maternitate (Hotararea din 11 octombrie 2007,
Paquay, C-460/06). In acelasi sens, Curtea a decis c3 dac3 angajatorul concediazd
o lucratoare care urmeaza procedura de fertilizare in vitro si care absenteaza din
aceasta cauza este considerata tot discriminare directa, avand in vedere ca acest
tratament il pot face doar femeile (Hotararea din 26 februarie 2008, Mayr, C-
506/06)."*

Existd si masuri de protectie a femeii insarcinate care nu pot fi considerate
discriminatorii cum ar fi dreptul la concediu de maternitate aferent perioadei nas-
terii. Acesta este reglementat de O.U.G. nr. 158/2005"*. Este un concediu care se
acorda femeii, pentru ca doar ea are capacitatea sa nasca, de aceea nu este consi-
derata discriminare. Conform art. 24 din acest act normativ, el este compus dintr-
un concediu de sarcina si unul de lauzie cu un total de 126 zile calendaristice.
Acestea se pot compensa intre ele, cu mentiunea ca un minim de 42 de zile este
obligatoriu sa se acorde dupa nastere.

in afara acestui concediu de maternitate, concedierea lucratorilor nu poate
interveni, conform C. mun., nici pe durata concediului pentru cresterea copilului in
varsta de pana la 2 ani sau in cazul copilului cu handicap pana la 3 ani si nici pe
durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau
18 ani in cazul copilului cu handicap.

n acelasi sens este si art. 10 alin. 6 lit. a si b din Legea 202/2002.

131 A, Ticlea, Tratat..., op. cit., p. 1354.

https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2020-10/qd-02-20-588-ro-n.pdf.
133 privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate (publicata in M. Of. nr. 1074
din 29 noiembrie 2005), modificata ulterior.
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Aceste concedii sunt reglementate de O.U.G. nr. 158/2006 si de O.U.G. nr.
111/2010™.

Concediul pentru cresterea copilului Tn varsta de pana la 2 ani, respectiv trei
ani n cazul copilului cu handicap. El se acorda deopotriva femeilor, dar si barbati-
lor. De retinut este ca 2 luni din acest concediu este netransmisibil, adica este
doar pentru celalalt parinte care nu a beneficiat, desi avea acest drept, de acest
concediu. Scopul acestei norme este echilibrarea sarcinilor din familie: persoanele
care revin din acest concediu Tnainte de implinirea copilului a varstei de 2 ani vor
beneficia de un stimulent de insertie acordat pana cand copilul implineste 3 ani
sau 4 ani in cazul copilului cu handicap.

Concediu pentru ingrijirea copilului bolnav il poate lua oricare dintre parintii
copilului. Durata acestuia este de 90 de zile pe an.

De asemenea, mai este reglementatd ziua libera pentru ingrijirea sanatatii
copilului. Ea se acorda parintilor sau reprezentantilor legali ai copilului pentru a
verifica anual starea de sanatate a copilului. Aceasta zi nu va fi considerata absen-
ta nemotivata. Ziua libera se acorda la cerere, care trebuie depusa cu 15 zile Thain-
te, si nu este platita.

0.U.G. nr. 111/2010 stabileste la art. 25 alin. 2 faptul ca angajatorului ii este
interzis sa ,, dispuna incetarea raporturilor de munca in cazul:

- persoanei care se aflda in concediu pentru cresterea copilului in varsta de

pana la 2 ani, iar in cazul copilului cu handicap, pana la 3 ani;

- persoanei care primeste stimulentul de insertie prevazut la art. 7 alin. (1) si (2);

- persoanei aflate Tn concediul pentru cresterea copilului prevazut la art. 11

alin. (1) lit. a)”.

Art. 25 alin. 5 stabileste ca angajatorului ii este interzis sa limiteze ,accesul
persoanei angajate la stimulentul de insertie in cazul indeplinirii obligatiei” de a
transmite Tn scris, printr-o notificare, intentia sa de reluare a activitatii cu 30 de
zile Tnainte.

La revenirea Tn activitate salariatul sau salariata beneficiaza de conditii egale
si de imbunatatirea conditiilor de lucru de care ar fi beneficiat daca nu ar fi efec-
tuat concediul (art. 25 alin. 4' din ordonant3).

3% privind concediul si indemnizatia lunarad pentru cresterea copiilor (publicatd in M. Of. nr. 830 din

10 decembrie 2010), modificata ulterior.
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De asemenea, art. 10 alin. 6 prevede interdictia concedierii, protejand salaria-
tii aflati in concediu paternal, in concediu de ingrijitor si cand acestia au solicitat
formule flexibile de lucru.

135 se acords tats-

Concediul paternal este reglementat de Legea nr. 210/1999
lui care desfasoara o activitate profesionala si are nevoie pentru ingrijirea copilului
nou nascut. El are dreptul la 10 zile lucratoare de concediu si este acordat in pri-
mele 8 sdaptamani de la nastere, la cerere. Daca tatal a obtinut atestatul de absol-
vire a cursurilor de puericultura concediul se majoreaza cu inca 5 zile lucratoare,
avand un maxim e 15 zile lucratoare.

Concediul de ingrijitor este reglementat de 0.U.G. nr. 158/2005 si se acorda
salariatilor/salariatelor pentru o durata de maxim 45 de zile pe an, care au in ingri-
jire un pacient cu afectiuni oncologice.

n ce priveste formele flexibile de lucru, ele se acorda in temeiul art. 118 din
C. mun.. Astfel, la cererea lucratorilor, angajatorul poate stabili programe de lucru
individualizate, cu o durata limitata de timp. Aceste forme flexibile pot fi progra-
me de munca flexibile, individualizate, program de munca cu timp redus sau chiar
utilizarea muncii la distanta, adica a contractului de telemunca. Programul se in-
cadreaza in programul normal de munca de maxim 40 h pe saptamana si maxim
48 h pe saptamana cu orele suplimentare. Trebuie subliniat ca orice refuz al solici-
tarii lucratorilor trebuie sa se motiveze intr-o perioada de 5 zile lucratoare.

De retinut este si faptul ca la finalizarea programului flexibil de lucru, cand este
solicitat pe o perioada determinata, lucratorii au dreptul sa revina la programul initial.

Conform art. 128 din C. mun., salariata gravida sau lauza, care lucreaza noap-
tea, are dreptul de a solicita transfer, intr-un loc de munca pe ture de zi. Daca nu
este posibila trecerea pe aceasta munca, salariata va putea intra in concediu de
risc maternal. Ea nu poate fi obligata, asadar, sa presteze activitate de noapte.

Concediul de risc maternal se acorda tuturor salariatelor fara impunerea con-
ditiei stagiului de asigurare.

Trebuie precizat ci normele nationale®*®

sanctioneaza contraventional neres-
pectarea de catre angajator a obligatiilor ce privesc protectia maternitatii sau dis-

criminarea pe criteriul de sex.

135 publicata in M. OF. nr. 654 din 31 decembrie 1999, modificata ulterior.

138 Avem in vedere 0.U.G. nr. 96/2003, 0.U.G. nr. 111/2010, Legea nr. 202/2002.
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2.6. Hartuirea la locul de munca

Art. 11 din Legea 202/2002 stabileste ca orice comportament nedorit, definit
ca hdrtuire sau hdrtuire sexuald este tot o discriminare, daca creeaza la serviciu ,,0
ambianta ostild, de intimidare ori de descurajare pentru persoana afectata”; sau
daca influenteaza negativ ,situatia persoanei angajate in privinta promovarii pro-
fesionale, a remuneratiei ori a veniturilor de orice natura sau accesul la formarea
si perfectionarea profesionala, in cazul refuzului acesteia de a accepta un compor-
tament nedorit, ce tine de viata sexuala”.

Hartuirea exista in multe companii. Ea imbraca forme diferite si ajunge la ni-
vele de gravitate variate. Modul in care apare, se mentine si se manifesta depinde
de fiecare angajator in parte, de anumiti parametri, precum: dinamica specifica a
locului de munca, numarul si structura angajatilor, sensibilitatea pe care angajato-
rii, prin ierarhia creata - sefii, managerii, supervizorii - o au in privinta acestei pro-
blematici, cantitatea de informatie pe care o detin in privinta consecintelor pe
care hartuirea le are/le poate avea.

Consecintele pot fi foarte grave, ele pot fi de natura:

Psihologicd, precum: depresie, anxietate, soc, negare, stres, tulburari ale
somnului, furie, teama, frustrare, iritare, instabilitate emotionala, nesiguranta,
jena, rusine, izolare, autoblamare.

Fizicd, precum: dureri puternice de cap, migrene, oboseala, epuizare, letargie,
ameteli, tulburari de vedere, afectiuni dermatologice sau digestive, fluctuatii ale
greutatii, tulburari de alimentatie, palpitatii, cresterea tensiunii arteriale;

Pentru performantd si carierd: depdsirea termenelor in indeplinirea sarcinilor
date, absenteism, demotivare, lipsa de initiativa, lipsa atasamentului fata de co-
legi/angajatori, insatisfactia locului de munca, performanta minima.

Hatuirea este definita de C. mun. ca fiind orice comportament bazat pe crite-
riile privind sexul, orientarea sexuala, situatie sau responsabilitatea familiala, var-
sta etc. ce ,are ca finalitate lezarea demnitatii persoanei si crearea unui mediu
degradant, ostil, umilitor sau ofensator” [art. 5 alin. (5)].

De asemenea, Legea nr. 202/2002 defineste, cu caracter general, hdrtuirea,
precum si hdrtuirea sexuald (art. 4 lit. ¢ si d si d*).
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Manifestarea unui comportament avand conotatie sexuald, fiind exprimat
verbal/nonverbal ce are ca efect lezarea demnitatii, crearea mediului intimidant,
ostil, degradant sau umilitor reprezinta hartuire sexuala.

lar hartuirea psihologicd este ,comportamentul neadecvat intreprins pe o
anumita perioada, fiind repetitiv ori sistematic si include gesturi, un comporta-
ment fizic, limbaj scris sau oral ori acte intentionate ce ar putea duce la afectarea
demnitatii, personalitatii ori integritatii psihologice sau fizice a unei persoane”.

0.G. nr. 137/2000 in art. 2 dezvolta aceste dispozitii si defineste hartuirea de-
taliind aspectele definitorii astfel:

,Constituie hartuire contraventional sanctionata orice comportament pe cri-
teriu de rasa, etnie, nationalitate, religie, limba, categorie sociala, gen, convingeri,
orientare sexuala, apartenenta la o categorie defavorizata, handicap, varsta, sta-
tut de refugiat sau azilant ori orice alt criteriu ce ar putea duce la crearea unui
cadru intimidant, ostil, ofensiv sau degradant ,, (art. 2 alin. 5). n acest alineat le-
giuitorul a stabilit criteriile de analiza ale tipului de comportament, lasand totusi
deschise variantele, subliniind ca poate fi oricare alt tip de criteriu care ar crea un
cadru suficient de tensionant.

n alin. 5" al aceluiasi articol legiuitorul defineste hartuire moral3 la serviciu si
stabileste ca aceasta este sanctionata, dupa caz, disciplinar, penal ori contraventi-
onal. Astfel, acest tip de hartuire este ,,orice comportament practicat asupra unui
angajat de un altul - superiorul sau ierarhic -, de catre un subaltern si/sau de catre
un salariat comparabil din punct de vedere al ierarhie, legat de raporturile de
munca, care sa aiba ca finalitate deteriorarea conditiilor de lucru prin lezarea
demnitatii ori drepturilor angajatului, prejudicierea sanatatii fizice/mentale ori
periclitarea viitorului profesional al salariatului, comportament exprimat astfel:

- comentarii verbale;

- conduita ostila sau nedorita;

- actiuni sau gesturi”.

n practica judiciard, mobbing-ul sau hdrtuirea morald a fost definitd ,ca fiind
conduitd agresivd, manifestatd prin atitudini, cuvinte sau gesturi ce aduc atingere
prin caracterul sdu sistematic ori repetitiv, integritdtii ori demnitétii fizice/psihice a
salariatului, astfel munca lui fiind pusd in pericol sau fiind degradat climatul de
muncd”. Instanta, pentru a retine existenta mobbing-ului, este nevoitd sd constate
ca salariatul a fost supus, in mod repetitiv, din partea superiorilor/colegilor la acte
de presiune psihologicd puternicd. S-a considerat cd pentru atingerea conotatiilor

79



Ana-Maria-Alexandra lancu

de mobbing, comportamentul trebuie sd fie intreprins intr-un anumit interval de
timp, caracterizat de actiuni care sd conducd la ingrddirea posibilitdtii de exprima-
re a victimei, actiuni ce vizeazd izolarea, sdndtatea mintald, discreditarea, descon-
siderarea ei in fata colegilor. Aceasta a fost subiectul pasiv al tuturor actelor de
,mobbing”, adicd persoana ce a suferit consecintele negative ale acestora, cu toa-
te aspectele ce decurg dintr-o asemenea situatie, aspecte intre care se inscriu
atingerile aduse dreptului sdu de demnitate in muncd, dar si vatdmdrile de ordin
psihic inerente” **’

Asadar, conduita ostila (un email sau un mesaj agresiv sau cu continut ofensa-
tor), comentariile verbale nepotrivite (asa zise glume pe teme sensibile), care
aduc atingere persoanei sau imaginii persoanei ori anumite gesturi pot conduce la
tensiuni. Acest tip de comportament este sanctionat disciplinar si evident si con-
traventional astfel cum dispune legea.

Tn alin. 5% al art. 2 din acelasi act normativ s-a mai stabilit si faptul c3 hartuirea
morald la serviciu reprezinta si ,comportamentul care, poate aduce atingere
demnitatii, prin caracterul sau sistematic integritatii mentale ori fizice a unui sala-
riat/grup de salariati, punand in primejdie munca acestora ori degradand climatul
de lucru. Epuizarea fizica si stresul constituie componente ale hartuirii morale la
serviciu”.

Astfel se subliniaza caracterul sistematic al actiunilor care aduc atingere lucra-
torului sau unui grup de lucratori punand in pericol activitatea lor si climatul de
lucru. De asemenea, se subliniaza si faptul ca stresul si epuizarea fizica pot fi con-
siderate hartuire.

Asadar, faptele precizate ca posibile incalcari ale unor norme legale ori regu-
lamentare trebuie analizate cumulat pentru a se observa daca si in ce masura ele
pot obiectiva comportamentul ce constituie hartuire. Trebuie analizat ansamblul
faptelor, succesiunea lor in timp, dar si caracterul repetat al actiunilor angajatoru-
lui si efectul lor asupra locului de munca, asupra imaginii si prestigiului acestuia la
serviciu.

Prin art. 2 alin. 5° s-a stabilit dreptul lucrdtorului la un mediu de lucru dispen-
sat de acte de hartuire morald. Se mai retine si faptul ca niciun lucrator ,,nu va fi
discriminat, sanctionat ori concediat, direct sau indirect, inclusiv privind salariza-

87 ¢ Ap. Bucuresti, sect. a Vll-a pentru conflicte in litigii de muncd, dec. civ. nr. 2863/2017

(www.rolii.ro).
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rea, promovarea, formarea profesionala ori prelungirea raporturilor de munca
cauzate de supunerea/refuzul hartuirii morale”. Astfel, este o protectie acordata
salariatilor care au fost supusi hartuirii sau au sesizat o hartuire la locul de munca.

Potrivit art. 2 alin. 5%, angajatii care savarsesc acte sau fapte de hartuire mo-
ral3 la locul de munc3 raspund disciplinar, dup3 caz, contraventional si penal. '3

De retinut este si faptul ca angajatorului ii revine obligatia ,luarii masurilor
necesare pentru a combate si preveni asemenea acte de hartuire morala, inclusiv
prin inserarea in regulamentul intern al sanctiunilor disciplinare pentru cei ce comit
acte sau fapte de hartuire morala ,, (art. 2 alin. 5°). Acestuia ii este interzis, ,in orice
forma, de reguli sau masuri interne care sa constranga, sa indemne, determine sala-
riatii la savarsirea de acte sau fapte de hartuire moral3 la serviciu” (art. 2 alin. 5°).

S-a retinut in practica: ,insusi faptul neplatii salariilor reclamantei pe o peri-
oada atat de lunga, in conditiile in care nu se contesta ca celorlalti angajati li s-au
platit la timp salariile, se constituie intr-o dovada a acestui ,mobbing” (hartuire
morald) la care reclamanta a fost supusa, mai cu seama ca aceasta neplata a sala-
riilor a fost atat de convingatoare, incat reclamanta a fost de acord sa isi incheie
contractul individual de munca cu angajatorul. Un astfel de comportament este in
mod evident abuziv si incalca garantiile pe care C. mun. le-a instituit pentru anga-
jat prin care reglementarea principiilor egalitatii de tratament intre salariati, a
protectiei salariatilor, cu respectarea demnitatii acestora, a bunei credinte in rela-
tiile de munca (art. 5, 6, 8 C. mun.)”.**

Art. 2 alin. 57 stabileste c3 lucratorul care a fost hartuit la serviciu, este obligat
sa demonstreze doar elementele de fapt ale hartuirii morale, iar sarcina probei va
fi a angajatorului. in teza Il a acestui alineat se puncteaza si faptul c3 ,intentia de
prejudiciere prin fapte sau acte de hartuire morala la serviciu nu trebuie demon-
strata”.

Angajatorii sunt obligati sa introduca in Regulamentele interne, printre altele,
si reguli, norme si proceduri privind satisfacere principiului nediscriminarii si al
suprimarii formelor de incalcare a demnitatii (art. 242 din C. mun.). Lucratorii tre-
buie sa cunoasca aceste reguli si proceduri, impotriva hartuirii morale si sexuale
care sunt reglementate in Regulamentul intern al companiei. De asemenea, exista
si obligatia angajatorilor de a avea o procedura interna de a primi petitii/ reclamatii/

138 A, Dutu, Hdrtuirea la locul de muncd, in RRDM nr. 2/2021, pp. 48-59.

3% ¢, Ap. Cluj, dec. civ. nr. 1797/2015 (www.rolii.ro).
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sesizdri cu privire la situatiile de incalcare a egalitatii de tratament si de sanse,
hartuire morala sau sexuala.

Prin H.G. nr. 970/2023 a fost adoptatda Metodologia privind prevenirea si
combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de
munca ce cuprinde Ghidul referitor la prevenirea si combaterea hartuirii pe crite-
riul de gen si a hartuirii morale la serviciu. Scopul adoptarii acesteia a fost pentru
asigurarea egalitatii de sanse si de tratament intre genuri in domeniul muncii, a
recunoasterii dreptului persoanei la un mediu de lucru lipsit de hartuire si violen-
13a, pentru incurajarea si mentinerea unei culturi a muncii intemeiate pe respect si
demnitate reciproca.
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Capitolul 1l

PROTECTIA FEMEII GRAVIDE, LAUZEI S| PERSOANEI
DIN FAMILIA MONOPARENTALA LA LOCUL DE MUNCA

3.1. Ocrotirea femeilor salariate din Romania in prima jumatate a secolului XX

Primul act reprezentativ in materie, considerat ca a pus ,bazele legislatiei
muncitoresti la noi”** este »,Regulamentul industriilor insalubile” din anul 1894,
modificat Tn anul 1898. Regulamentul nu limita durata zilei de munca pentru
adulti; art. 12 prevedea ca , lucratorul adult de sex barbatesc este stapan pe tim-
pul si felul muncii sale”. Dar, pentru copiii cu varsta de 12 pana la 14 ani si femeile
cu varsta mai mare de 14 ani, se prevedea ca acestia lucreaza de la 5 dimineata,
pan3 la 8 seara, cu o intrerupere de 2 ore pentru doud pauze de masa*.

Prima reglementare care cuprinde si dispozitii privind protectia maternitatii
este Legea cu privire la munca copiilor si a femeilor in asezamintele industriale si
in acele ,exploatiri miniere” din 1906, cunoscut3 si ca Legea Lahovary®, dupa
numele initiatorului ei, care, in art. 6 prevedea ca ,este interzis a se intrebuinta
femei la lucru Thainte de a trece o luna de la nastere; cu autorizatia medicului local
insad, si Tn mod exceptional, se pot primi femeile la lucru daca au trecut cel putin 3
saptdmani de la facere. in luna care urmeazd facerii, femeile sunt trecute in conce-
diu fara salariu si nu isi pierd locul in stabilimentele unde au lucrat pana la nastere.”

La fel ca si Regulamentul din 1894, legea a fixat la 12 ani varsta la care vor fi
primiti copiii la munca in industrie. Tn cazul lucrdrilor insalubre si primejdioase in-
sa, copiii puteau fi primiti incepand cu varsta de 15 ani, iar femeile incepand cu
varsta de 17 ani. Munca de noapte inainte de aceste varste era interzisa'*.

,0data cu infiintarea Organizatiei Internationale a Muncii in 1919, activitatea

de legiferare in domeniul relatiilor sociale de munca capata un nou avant. Sunt
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G. Tasca, Politicd sociald a Romdniei. Legislatie muncitoreascd, Bucuresti, 1970, p. 352-353.
A. Ticlea, Evolutia legislatiei muncii in spatiul romdnesc, in Dreptul nr. 4/2021, p. 53.

R. Gidro, Dreptul muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2013, p. 11.

A. Ticlea, Evolutia..., p. 53.
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adoptate legi fundamentale dominate de o conceptie inaintata privind protectia
salariatilor, care impresioneaza si astazi... au fost reglementate cele mai impor-
tante dintre masurile de protectie luate de conferintele internationale de munca
si anume: varsta minima pentru admiterea copiilor la munca - 14 ani; interzicerea
muncii de noapte a femeilor, precum si a tinerilor sub 18 ani; interzicerea muncii
minorilor si a femeilor de orice varsta in mine; masuri de protectie pentru femeile
gravide si lehuze; durata zilei de munca de 8 ore pe zi, pentru lucratorii adulti in
intreprinderile industriale”.***

Legea sindicatelor profesionale din 1921, prevedea in art. 4 ca femeia maritata,
ca si minorul mai mare de 18 ani puteau face parte dintr-un sindicat profesional fara
a fi necesara vreo autorizatiune din partea sotului ori a reprezentantului legal.

Legea pentru ocrotirea muncii minorilor si femeilor si durata zilei de munca,
elaboratd de ministrul N. Lupu la 13 aprilie 1928, poate fi considerata o prima re-
glementare in domeniu.

Legea contractelor de muncd din 1929'%

nu continea dispozitii speciale cu pri-
vire la protectia maternitatii la locul de munca, ci numai o dispozitie generala, in art.
48, potrivit careia, patronul era obligat ,,sa se ingrijeasca ca executarea muncii sa nu
aduca vreo vatamare sanatatii, sigurantei sau moralitatii salariatului”.

Inspirata de legislatia francezd si cea italiand'*®, a reprezentat cel mai impor-
tant act normativ din perioada respectiva, care a constituit incoronarea legilor de
»protectie muncitoreasci”'".

Femeia maritata putea munci, dar nu putea fi platita pentru munca sa, decat
cu autorizarea sotului. Se considera in doctrina vremii ca ,,in starea actuala a legis-
latiei, este de necontestat cd femeia, pentru a putea exercita o profesie aparte,

7148

trebuie sa fie autorizatd de barbat”"™. Progresul nu va fi desdvarsit decat atunci

cand ,se va sterge din legea pozitiva principiul nedrept si vexator care statornices-

te inferioritatea juridica si social3 a femeii, proclamand egalitatea ambilor soti”**.

et Tasca, Politica Sociala a Romaniei..., op. cit., p. 352-356.

D. Top, Istoria dreptului si statului romdnesc , Ed. Zven, Targoviste, 2016, p. 146.

I.T. Stefanescu, Momente esentiale ale reglementdrii raporturilor de muncd in secolul dupd Marea
Unire. Concluzii, in Dreptul nr. 12/2018, p. 96.

A. Ticlea, Evolutia..., p. 56.

C. Hamangiu, |. Rosetti-Balanescu, Al Baicoianu, Tratat de drept civil romdn, vol. |, Ed. ALL, 1996, p. 498.
D. Alexandresco, Explicatiunea teoreticd si practicd a dreptului civil romén in comparatiune cu
legile vechi si principalele legislatiuni strdine, Ed. Tipografiei Ziarului Curierul Judiciar, Bucuresti,
1906, p. 742-743, apud R. Dimitriu in Dreptul muncii. Anxietdti ale prezentului, Ed. Rentrop &
Straton, Bucuresti, 2016, p. 319.

145
146

147

148
149

84



Protectia maternitdtii la locul de munca

n acest context trebuie amintit3 si Legea pentru ridicarea incapacittii civile a

femeii maritate, promulgat3 prin Decretul nr. 1412%°

, care a Inlaturat situatia lip-
sei drepturilor politice si civile in privinta femeilor.

Modelul patriarhal traditional pe care s-a cladit dreptul muncii la Thceputul
secolului XX a fost ,acela al barbatului care lucreaza pe piata muncii, desfasurand
o activitate remunerata si intretinandu-si astfel restul familiei, inclusiv pe femeia -
casnica - ce desfasoara o activitate neremunerata in familie, activitate care de fapt
nici nu era propriu-zis considerata munca. Pe acest tipar, barbatul apare ca produ-
citor, iar femeia - consumatoare a resurselor”***.

n timpul regimului comunist al lui Gheorghe Gheorghiu-Dej a fost incurajata
includerea femeilor in forme de activitate salariata, astfel, putandu-se distinge
diferite forme ale protectiei maternitatii la locul de muncd®?

Cazul Romaniei poate fi edificator in ceea ce priveste radacinile culturale pro-
funde ale inegalitatii de gen: anterior anului 1989, femeile se bucurau de acces
egal cu al barbatilor la scolarizare, locuri de munca si chiar pozitii de conducere.

Canalele pe care s-a realizat aceastd egalizare de tratament au fost insd mai
curand coercitive. Cu toatad prezenta in numar mare pe piata muncii, femeile din
tara noastra nu au fost niciodata ocolite de responsabilitati in munca si in viata de
familie.”

3.2. Ocrotirea femeilor salariate potrivit Codului muncii din 1950

n iunie 1950 a fost adoptatd Legea nr. 3/1950, prima codificare a legislatiei in
materie de munca, ,,un act normativ cadru care se erija intr-un drept general al
legislatiei muncii”.™*

Acest Cod al muncii a inlaturat aplicarea , Legii asupra contractelor de munca”

din anul 1929 si ,Legea nr. 711 din anul 1946 privind organizarea jurisdictiei mun-

139 pyblicat in M. Of. nr. 94 din 20 aprilie 1932.

R. Dimitriu, Dreptul muncii. Anxietati ale prezentului, Ed. Rentrop & Straton, Bucuresti, 2016, p. 319.
A.M.A. lancu, Protection of maternity at work according to the Labor Code of 1950, in Revue
Européenne du Droit Social nr. 4/2020, p. 41-44.

R. Dimitriu, Dreptul muncii..., op. cit., p. 319.

A. Ticlea, Tratat de dreptul muncii ed. a lll-a, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2009, p. 63.
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cii”*>* si a avut menirea™® de a pune in valoare dispozitiile in materie ale Constitu-

tiei din 1948.
Dupa cum s-a mentionat in doctrina ,importanta acestui Cod a fost majora,
avand in vedere ca in baza lui s-a constituit ramura de drept — dreptul muncii —

157 1
715 58 aCtu|

inexistenta 1n intervalul interbelic”™’. C. mun. din 1950 a fost considerat
normativ care a permis un salt calitativ de la legislatia muncii sau de la dreptul
muncitoresc™® la noua ramurd de drept.

Acest Cod urma a fi aplicat, atat celor Tncadrati Tn munca, lucratori ori functi-
onari publici, ,,cat si autoritatilor si institutiilor de stat, organizatiilor cooperatiei,
particularilor care uzau de fortd de munca salariata. Dispozitiunile Codului, preve-
dea art. 129, nu se aplicd militarilor”.*®

Capitolul XI se referea la munca tinerilor si a femeilor, stabilind in cinci artico-
le norme de protectie la locul de munca a femeilor gravide, care alaptau sau
aveau n grija copii cu varsta de pana la doi ani.

Femeile gravide, cele care aldapteaza sau cele suferinde, nu vor putea fi repar-
tizate conform art. 88, la munci grele si la cele ddunatoare sanatatii. Prin ,,Hotara-
rea Consiliului de Ministri”, la propunerea ,Ministerului Muncii si Prevederilor
Sociale”, de acord cu , Ministerul Sanatatii” si ,Confederatia Generald a Muncii”,
se va stabili lista muncilor grele si a celor ddunitoare sanatatii*®".

Femeile Tnsarcinate angajate sa lucreze in conditii deosebit de grele vor fi tre-
cute (art. 89) la celelalte munci putin mai usoare, cu nicio consecinta in privinta
remuneratiei lor.

De asemenea, incepand din a sasea luna de sarcina, salariatele insarcinate pot
fi delegate in alte locuri decat cu consimtamantul acestora.

C. mun. din 1950 prevedea conditionari ori restrangeri ale delegarii, prin dis-
pozitii care trasau granitele dreptului angajatorului de a organiza unilateral forta

de munca de care dispunea. Astfel, prin prevederile art. 90, gravidele puteau fi
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delegate decat cu consimtdamantul din luna a 6-a de sarcina. O astfel de limitare
este inexistenta in prezent, dar legislatia ar trebui sa gaseasca noi mijloace de pro-
tectie, inclusiv in ceea ce priveste marirea ariei protective la lauze si la cele care
aldpteazad. Asemenea categorii de salariate ar putea beneficia de o masura tipolo-
gic inrudita cu delegarea, dar diferita conditional si cauzal, respectiv cea a modifi-
carii temporare a locului muncii (chiar si a felului muncii), pentru protectia acesto-
ra, potrivit art. 48 din C. muncii*®.

Salariatele Tnsarcinate incepand cu a sasea luna a sarcinii, dar si care alaptea-
za, nu vor putea fi obligate (art. 91) a desfasura munca de noapte.

n afara timpului de odihn si a pauzei de masd, mamele beneficiau si de pau-
ze de alaptare a copiilor. Periodicitatea pauzelor si orelor intre care se acordau
erau cuprinse n regulamente de uz intern, dar nu mai mult de trei ore intre pauze
si o jumatate de ora pentru fiecare alaptare.

Perioada 1950-1973 a fost caracterizatd'®® — economic, politic si social ca una
de trecere de la democratia populard la intdia perioadd a societatii socialiste. Tn
aceasta fazd, au fost adoptate unele acte normative, printre care amintim Decre-
tul nr. 770/1966 pentru reglementarea intreruperii cursului sarcinii'®, s-a normat
brutal statutul femeii, in sensul ca s-a stabilit o politicd pronatalista severa, fiind
instituit controlul ginecologic periodic (odata la 3 luni), dar se impunea cel putin 4
copii pentru fiecare femeie mai tanara de 45 de ani.

3.3. Dispodzitii cu privire la ocrotirea angajatelor potrivit Codului muncii din 1972

165, intrat Tn vigoare la 1 martie 1973, si-a

Codul muncii adoptat in anul 1972
propus a ,reglementa in continuare centralizat aspectele legate de raporturile de
munca, rolul doar declarativ important al sindicatelor, rolul scazut al contractelor

colective, imposibilitatea declararii grevei. Aceste grave carente ale C. mun. din

162y, Zanfir, Observatii teoretice si practice privind limitele delegdrii salariatilor, www.juridice.ro,

accesat in mai 18, 2021.

I.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, op.cit., p. 9.
Publicat in B. Of. nr. 60 din 1 octombrie 1966.

Legea nr. 10/1972, publicata in B. Of., nr. 140 din 1 decembrie 1972.
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1972, nu erau expresia unei volitiuni conjuncturale a legiuitorului, ele manifestau
insdsi conceptia sa asupra organizarii societatii in conditiile socialismului”.**®

Acest Cod ,a fost elaborat in alte conditii istorice, social-economice si politice,
tara noastrd avand o oarecare autonomie in cadrul ,lagarului socialist”... se poate
afirma, fara teama de a gresi, ca acesta era, In cea mai mare parte, un cod mo-
dern, racordat la normele Organizatiei Internationale a Muncii (0.1.M.)”.**’

Potrivit acestei reglementari, femeile incadrate in munca se bucurau (art. 151
alin. 2) de protectie deosebita a sanatatii si de posibilitati adecvate cresterii si in-
grijirii copiilor.

n art. 152 se prevedea ci ,femeile gravide, care aldpteazd nu pot fi folosite la
locuri de munca ce presupun circumstante vatamatoare, grele ori periculoase, ori
contraindicate medical si nu vor putea fi chemate la ore suplimentare”.

Totodata, salariatele insarcinate sau care alapteaza, si care se aflau in aseme-
nea situatii, se impune a fi repartizate in alte munci fara consecinte negative in
privinta salariului.

Activitatea salariatelor pe durata noptii in intreprinderi era permisa, prevede
art. 153, doar:

a) pentru salariatele in functii de conducere sau insarcinari tehnice care impli-

ca raspunderi importante;

b) pentru angajatele din domeniul sanitar sau de asistenta socialg;

c) in situatii de forta majora, in cazul in care are loc o intrerupere a echipa-

mentelor;

d) in alte cazuri, la unele categorii de productie stabilite prin H.C.M. cu acor-

dul ,,Uniunii Generale a Sindicatelor”.

Salariatele insarcinate incepand cu a sasea luna de sarcina si cele care alap-
teaza nu puteau fi folosite la activitate pe timpul noptii.

S-a apreciat ca aceastd reglementare este ,,prima lege nationala care a consa-
crat regula interzicerii concedierii salariatelor gravide... care mentiona, la art. 146
ca nu poate fi desfacut contractul de munca, din initiativa angajatorului, pe durata
concediilor medicale in care beneficiaza de drepturi de asigurari de sanatate, in
caz de sarcina, pe durata concediului prenatal si in timpul cat alapteaza sau are

86 T, Stefanescu, Tratat... 2014, op. cit., p. 8.

187 . Ticlea, Evolutia..., p. 64.
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grija de un copil bolnav, in varsta de cel mult 3 ani sau Tn timpul cat sotul satisface
serviciul militar”.*®®

Salariatele beneficiau, potrivit art. 155, de concediu platit format din conce-
diu Tnainte de nastere si dupa, de 52 si respectiv 60 de zile. Daca nasterea are loc
fnainte de terminarea concediului de 52 de zile, concediul dupa nastere se prelun-
gea (prevedea art. 155 alin. 2), in consecinta cu numarul de zile corespunzator.

Unitatile (adica angajatorii) aveau obligatia, conform art. 156, de a acorda sa-
lariatelor pe durata lucrului pauze de alaptare, a cate jumatate ora, periodic la
maxim trei ore.

Timpul cat dura deplasarea nu facea parte din acest interval. Timpul destinat
alaptarii, inclusiv deplasarile, nu era mai mare de doua ore pe fiecare zi. De aceste
pauze beneficiau mamele pana cand copilul implinea noua luni si putea ajunge la
doudsprezece luni in situatia unor cazuri medicale.

La solicitarea salariatei, intervalele pentru alaptare puteau fi inlocuite cu di-
minuarea timpului de munca zilnic cu doua ore. Toate aceste facilitati faceau par-
te din programul de munca si nu aveau efecte negative in privinta veniturilor sau
altor avantaje salariale, prevedea art. 156 alin. 2.

Salariatele cu copii bolnavi, cu varsta de maxim trei ani beneficiau, pe baza
recomandarii medicale, de concedii medicale care nu se imputau asupra conce-
diului anual de odihna, in conditiile art. 157.

Totodatd, femeile care aveau copii in varsta de maxim sase ani, pe care fi in-
grijeau, puteau beneficia de o jumatate de norma daca nu aveau acces la crese
sau camine, timpul cat lucrau astfel fiind socotit timp cu norma intreaga (art. 158).
C. mun., Tn acord cu prevederile dreptului international al muncii, a prezentat ac-
tul normativ cel mai avansat in domeniul raporturilor de munca ale fostelor state
socialiste™®, o reglementare modern3 in plan mondial.

Odata cu trecerea la economia de piata dupa anul 1989, C. mun. a ramas va-
labil doar la reglementarile referitoare la contract. Celelalte reglementari cu privi-
re la conventiile colective, securitatea sau sanatatea in munca, jurisdictia muncii
etc., au fost adoptate dupa 1989. Ca urmare, legislatia muncii a fost caracterizata
prin coexistenta a doua categorii de norme juridice edictate in conditii istorice,

168, Dumitru, Consideratii asupra..., p. 24.

169 Ibidem, p. 9.
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social-politice si economice diferite: norme anterioare si, evident, norme ulterioa-
re anului 1989'7°.

in istoricul legislatiei muncii din tara noastrd, au produs efecte, norme de
drept aprobate intr-o oranduire sociald (socialism) si norme de drept aprobate

intr-alta (capitalism)'’*

, iar instantele de judecata au fost confruntate permanent
cu acte normative noi, cu acte normative vechi, cu perioade de tranzitie in aplica-
rea lor si permanent, cu o practica neunitara care a influentat si va influenta actul

de justitie.

3.4. Reglementari privind protectia femeilor salariate
potrivit actualelor dispozitii legale

Dupa schimbarile radicale intervenite Tn societatea romaneasca, incepand cu
data de 22 decembrie 1989, , dreptul muncii a capatat noi valente, fiind racordat
economiei de piatd... Pentru inceput (anii ‘90), noile reglementari au vizat adapta-
rea raporturilor de muncd la economia de piata. intr-o prima etap3, s-au luat ma-
suri legislative impotriva acelor reglementari restrictive, caracteristice economiei
centralizate”.'”?

incepand cu anul 1990 au fost elaborate mai multe acte normative care au
conturat un cadru juridic favorabil protectiei maternitatii la locul de munca. O re-

3'7, adoptata la inceputul anului 1990 o constituie

glementare de mare rezonant
copiilor in varstd de cel mult un an”.”*

Potrivit acestui act normativ, salariatele mame aveau dreptul in afara conce-
diului pentru maternitate (cu o durata de 112 zile conform reglementarilor din
acea perioada), la concediu pentru copilul in varsta de pana la 1 an, pe perioada
cdruia primeau o indemnizatie care reprezenta 65% din veniturile incasate lunar.

70 Gh, Badicd, A. Popescu, Necesitatea sistematizdrii legislatiei muncii, in Dreptul nr. 1/1992, p. 13.

I.T. Stefanescu, Tratat... 2014, op. cit., p. 9.

A. Ticlea, Evolutia..., p. 65.

V. Popa, O. Pana, Dreptul muncii. Comparat, Ed. Lumina Lex, Bucuresti, 2003, p. 23.
Publicat in M. Of. nr. 12 din 19 ianuarie 1990.
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Beneficiau de aceste prevederi si salariatele care au infiat copii, au devenit tu-
tore, ori le-au fost incredintati sau dati in plasament copii, pana cand acestia din
urma implineau un an.
17> potrivit art. 2 din

aceasta reglementare, concediul se putea acorda oricand, pana ce copilul implinea

Acest act normativ a fost abrogat de Legea nr. 120/1997.

doi ani.

Femeile beneficiau de o indemnizatie de 85% din veniturile lunare daca erau
asigurate in sistemul public de asigurari, ori de 80% daca sistemul de asigurari era
al agricultorilor. Se prevedea expres in art. 6 ca de un asemenea concediu benefi-
cia, optional, oricare dintre parintii copilului.

Dispozitiile Legii nr. 120/1997 au fost abrogate de Legea nr. 19/2000"%, care a
reglementat atat concediul pentru maternitate cat si indemnizatia aferenta (arti-
colele 118-120), cat si indemnizatia pentru cresterea sau ingrijirea copilului bolnav
(articolele 121-125). Indemnizatia se cuvenea pana cand copilul implinea doi ani,
ori trei ani daca avea dizabilitati.

Doctrina a subliniat ca ,,intr-o a doua faza, s-au elaborat acte normative cu un
continut si o orientare total diferite de cele anterioare, din randul carora se re-
marca C. mun. — Legea nr. 53/2003, cod ce a inaugurat o noua etapa in evolutia
legislatiei muncii si a dreptului muncii din tara noastra. Cu toate lipsurile sale, une-
le subliniate si in literatura juridica, actualul act normativ are unele dintre trasa-
turi pozitive”.'”’

C. mun.'”® cuprindea cateva dispozitii disparate privind protectia salariatelor
insarcinate sau care au dat nastere recent unui copil. Astfel:

e art. 60 alin. 1 lit. ¢, potrivit caruia concedierea nu putea fi dispusa in peri-
oada 1n care angajata era insarcinata cu conditia luarii anterior la cunostin-
ta a situatiei de catre angajator;

e art. 125 alin. 2, prevedea ca salariatele insarcinate, cele care au nascut re-
cent ori alapteaza n-ar putea fi folosite iTn munca pe timpul noptii.

S-a spus ca din formularea dispozitiei art. 125 alin. 2 C. mun. s-ar deduce, per

a contrario ca existenta consimtamantului salariatelor in cauza, ar fi suficient si ar
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Publicata in M. Of. nr. 149 din 11 iulie 1997.
Publicata in M. Of. nr. 140 din 1 aprilie 2000.
A. Ticlea, Evolutia..., p. 65.

178 pyblicata in M. Of. nr. 72 din 5 februarie 2003.
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putea fi folosite pentru asemenea activitati, neexistand ratiuni stiintifice pentru a
determina aceast3 interdictie.'”®

Acest punct de vedere a fost singular in doctrina, deoarece, nesocotirea pre-
vederilor legale relativ la munca de noapte stabileste contraventie potrivit art. 276

k'® si se sanctioneazs cu amend3.™®!

alin. 1 litera

Asa cum s-a spus in literatura de specialitate'® ,nu trebuie omis faptul c3 la
elaborarea C. mun. (Legea nr. 53/2003) a fost avuta in vedere, cel putin la nivel
declarativ, si Directiva nr. 92/85/CEE. Astfel, in Expunerea de motive a acestei legi
se aratd ca la redactarea proiectului C. mun. au fost luate in considerare mai mul-
te directive ale Uniunii Europene, iar printre acestea, la liniuta 9, gasim si Directiva
sus amintita. Asadar, transpunerea directivei (cel putin partiald) in dreptul intern a
fost facuta de legiuitorul roman prin insusi C. mun. adoptat in ianuarie 2003".

La doar 9 luni de la adoptarea C. mun., a fost adoptata si ,Ordonanta de Ur-
genta nr. 96/2003”; in expunerea de motive a legii de aprobare a acestei ordonan-
e se arata in mod explicit ca si acest act normativ a fost adoptat pentru transpu-
nerea in dreptul intern a Directivei nr. 92/85/CEE.

Legii nr. 340/2006'® pentru modificarea si completarea Legii nr. 202/2002"*,
i-au fost addugate dispozitii noi care privesc si protectia maternitatii.

Asa cum s-a spus in doctrina ,aidoma oricarui act normativ, nici actualul Cod
al muncii nu este perfect, ci perfectibil. Vocatia sa profund sociala impune o per-
fectionare continua a normelor care il compun, corespunzator evolutiei social-
economice a societdtii romanesti si europene. Este motivul pentru care, intre
timp, a suferit modificari, mai mult sau mai putin importante”.'®

S-a apreciat in mod justificat ca ,, dreptul muncii se adapteaza neincetat reali-
tatilor sociale si economice. Chiar in vremea noastra, s-au adoptat o serie de acte
normative referitoare si la raporturile de munca menite sa combata efectele (spe-
ram trecatoare, cu toate ca in vara anului 2024 cazurile de COVID au luat amploa-
re — n.n.) ale pandemiei de COVID-19”. Tn sensul celor mentionate, urmeazd a

enumera urmatoarele acte normative:

79T, Stefanescu, Tratat de dreptul muncii, Ed. Wolters Kluwer, Bucuresti, 2007, p. 549.

Introdusa prin OUG nr. 65/2005, publicata in M. Of. nr. 576 din 5 iulie 2005.
D. Top, Tratat de dreptul muncii, Ed. Wolters Kluwer, Bucuresti, 2007, p. 385.
|. Dumitru, Consideratii asupra..., p. 25.

183 publicats in M. Of. nr. 642 din 25 iulie 2006.

184 Republicata in M. Of. nr. 135 din 14 februarie 2005.

A. Ticlea, Evolutia..., p. 66.
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- Decretul nr. 195/2020¢:
- Decretul nr. 240/2020";
- Legea nr. 19/2020"%;
- Legea nr. 55/2020";
- 0.U.G nr. 30/2020*%°, ¥,

3.5. Maternitatea
3.5.1. Notiune

n sensul sdu general, dar si concret, maternitatea se referd la sarcina mamei.

n timpul sarcinii, apoi in cel al nasterii, cu referire la functia generatoare a
femeii, maternitatea desemneaza faptul de a purta si de a aduce pe lume un copil.
Maternitatea se raporteaza astfel la starea de mama in devenire si apoi de copil
nascut, adica la procesul de creatie, de aducere pe lume a unei noi fiinte. Perioada
de maternitate sau de gestatiune, corespunde duratei sarcinii. Este vorba de ma-
ternitate n acceptiunea biologica.

Odata cu nasterea copilului, maternitatea defineste starea, calitatea de ma-
ma. Maternitatea exprima rolul social al femeii.

Ea este calificata in acelasi timp legdtura juridica care uneste copilul de mama
sa. Semnificatia juridica a maternitatii se raporteaza la legatura de filiatie mater-
nald. Maternitatea juridica decurge din maternitatea biologica: mama care poarta
si aduce pe lume un copil este mama juridica.

18 privind instituirea stirii de urgenta pe teritoriul Romaniei (publicat in M. Of. nr. 212 din 16 martie

2020).

Privind prelungirea starii de urgenta pe teritoriul Romaniei (publicat in M. Of. nr. 311 din 16 apri-
lie 2020).

Privind acordarea unor zile libere parintilor pentru supravegherea copiilor, in situatia inchiderii
temporare a unitatilor de invatamant (publicata in M. Of. nr. 209 din 14 martie 2020).

Privind unele masuri pentru prevenirea si combaterea efectelor pandemiei de COVID-19 (publica-
ta in M. Of. nr. 396 din 15 mai 2020).

Pentru modificarea si completarea unor acte normative, precum si pentru stabilirea unor masuri
de protectie sociald in contextul situatiei epidemiologice determinate de rdspandirea
coronavirusului SARS-CoV2 (publicata in M. Of. nr. 231 din 21 martie 2020).

A. Ticlea, Evolutia..., p. 69.
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32 sunt identificate urmatoarele forme: maternitatea

in doctrina elvetian
genetica, maternitatea sociald si maternitatea juridica.

Maternitatea geneticd priveste transmiterea patrimoniului genetic de la ma-
ma la copil. Mama genetica este deci cea de la care provine ovulul.

Utilizarea tehnicilor de procreare asistata medical conduce la o diferentiere
intre maternitatea biologica si maternitatea genetica. Mama care naste un copil
conceput astfel este o mama biologica si nu o0 mama genetica.

Maternitatea sociald face referire la rolul social al mamei si o desemneaza pe
cea care creste copilul si care se ocupa de el. Maternitatea sociala coincide, in ge-
neral, ca cea juridica.

Maternitatea juridica rezida in legatura de filiatie ce uneste copilul de mama sa.

Maternitatea biologica reprezinta criteriul de stabilire a legaturii de filiatie
maternala, iar maternitatea juridica, ce este indivizibila, decurge din maternitatea
biologica.

Cea mai importantda modalitate, si frecvent intalnita in practica, de stabilire a
filiatiei fata de mama este inscrierea acesteia 1n rubrica corespunzatoare in actul
de nastere la stare civila, Tn conditiile si conform procedurii statornicite de Legea
nr. 119/1996 cu privire la actele de stare civila. 193

Din indicarea in actul de nastere a numelui mamei copilului rezulta de plin
drept, stabilirea legaturii de filiatie respectiva. **

Potrivit prevederilor art. 16 din lege, sunt obligate sa faca declaratia de naste-
re la starea civila: in primul rand parintii copilului (de reguld, tatal acestuia), iar
daca din varii cauze nu o pot face, ,obligatia declararii este atribuitda medicului,
persoanelor prezente la nastere, asistentului social sau, dupa caz, persoanei cu
atributii de asistenta sociala din unitatea sanitara unde s-a produs nasterea sau
oricarei persoane care a luat cunostinta despre nasterea copilului”.

n ipoteza in care din orice cauzd nu se poate face dovada filiatiei fatd de
mama prin certificatul constatator al nasterii, filiatia fata de mama se face printr-o
actiune in justitie ( art. 422 din C. civ.).

Conform adagiului latin: ,,mater semper cert est”, filiatia rezulta in privinta
mamei, din faptul nasterii (art. 408 din C. civ); ea este legatura cordonului ombili-

92 Perrenoud, La protection de la maternité: Etude de droit suisse, international et européen, Ed.

Stampfli Verlag; 1 édition, 2015, p. 370.
Republicata in M. Of. nr. 339 din 18 mai 2012.
C. Nicolescu, Dreptul familiei, Ed. Solomon, 2020, p. 382.
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cal. Femeia care da nastere unui copil este mama juridica. Maternitatea biologica
si maternitatea juridica coincid; este astfel identitate dintre biologic si juridic.

Acest principiu Tsi gaseste aplicarea fie in cazul copilului conceput natural, fie
in cel al fecundarii in vitro, cand mama care da nastere copilului este sau nu din
punct de vedere genetic al sau. Dar, potrivit art. 441 alin. 1 din C. civ., reproduce-
rea ,asistata medical cu tert donator nu stabileste nicio legatura de filiatie intre
copil si donator”. Asa fiind, legatura de filiatie este stabilitd numai intre mama
care naste si copilul nascut.

Maternitatea juridica este indivizibilda si in sensul ca un copil nu poate avea
decat o singurd mamd (este consecinta principiului unicitatii de filiatie). Tn cazul
diferentei dintre maternitatea genetica si cea biologicd, doar mama biologica este
mama juridica a copilului. Asadar, maternitatea juridica decurge din maternitatea
biologica, adica din sarcina si nastere.

3.5.2. Maternitatea biologicd

Maternitatea biologica se raporteaza la perioada de gestatie, adica la sarcina
si la nastere, legatura care uneste femeia insarcinata cu copilul pe care il poarta.

Notiunea de maternitate biologicd nu trebuie confundata cu cea de materni-
tate geneticad, in cazul fecundarii in vitro: femeia care poarta si aduce pe lume un
copil este o mama biologicd; mama de la care provine ovulul este o mama geneti-
cd. Dar, termenele de mama biologicd, de mama placentard, si de mama uterind
pot fi utilizate ca sinonime (in demersul nostru).

Tnsd, maternitatea biologicd si genetica nu coincid. Mama biologica a copilului
este mama care poarta copilul, mama, dupa caz, care primeste ovulele sau embri-
onii, respectiv mama purtatoare.

n acceptiunea sa biologicd, maternitatea cuprinde sarcina, nasterea, ca si pe-
rioada de convalescenta post-partum (de lauzie).

Din punct de vedere medical, sarcina desemneaza starea femeii insdrcinate si
durata acestei stari, adica perioada cuprinsa intre fecundarea si nasterea copilului,
in timpul caruia embrionul, numit fetus, se dezvolta.

Fecundarea (sau conceptia), care marcheaza inceputul sarcinii dureaza intre
15 si 20 de ore, intervine in jur de 14 zile dupa debutul ultimului ciclu si incheierea
(ferminarea) prin fuziunea celor doua entitati celulare (cea a ovulului si cea a
spermatozoidului) prin crearea unei unice celule denumita ou (germene) sau zigot.
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Ovulul penetrat de un spermatozoid (ovul fecundat este calificat ovul impregnat).
Embrionul desemneaza fructul fuziunii celor doua celule amintite pana la finalul
organogenezei. Perioada embrionara (embriogenezei) care se intinde de la a treia
pana la a opta sdaptdmana, posterioara fecundarii, marcheaza trecerea celulei unice
(zigotul) la un ansamblu complex de celule, fetusul. Acesta din urma corespunde
fructului conceptiei dupa organogeneza si pana la nastere.

Atunci cand sarcina este rezultatul fecundarii in vitro, debutul sau coincide cu
transferul embrionului in uter. Tn aceasta ipotezd, embrionul este calificat in vivo
sau in utero.

Este cuprinsa intre data conceptiei si cea a nasterii copilului.

Indicii pretioase in acest sens ne oferta art. 412 din C. civ. care reglementeaza
timpul legal al conceptiei. Textul porneste invers, de la data nasterii copilului si se
calculeaza regresiv, de la trei sute, respectiv 180 de zile si se ajunge la perioada
prealabilda a conceptiunii copilului. Acest timp ,,se calculeaza zi de zi”; nasterea-
ziua de plecare a termenului (diés a qua) nu se socoteste, dar se socoteste ziua de
implinire a termenului (dies ad quem)*®>.

ns&, prezumtia timpului legal al conceptiei nu are un caracter absolut de vreme
ce potrivit alin. 2 al art. 412 precizat, prin mijloace de proba stiintifice se poate face
dovada conceptiunii copilului chiar in afara intervalului prevazut la alin. 1.

Sarcina inceteaza odata cu nasterea, moment care marcheaza debutul in via-
ta a unei noi fiinte umane. El reprezinta, totodata, punctul de plecare in aplicarea
dispozitiilor penale care reprima homicidul sau vatamarea noului nascut de catre
mama (art. 200 din C. pen.)™®.

Dispozitiile penale privind intreruperea cursului sarcinii (art. 201 C. pen.) se
aplica pana la debutul nasterii si finalizarea acesteia, cand are loc intrarea in viata
a noului nascut. Omicidul poate fi retinut in timpul nasterii deja sau incepand cu
acesta. De exemplu, art. 202 din C. pen. incrimineaza fapta de vatamare a fatului
in timpul nasterii care a impiedica instalarea vietii extrauterine.™’

n timpul sarcinii, embrionul (fetusul) este invelit in corpul mamei sale, face
parte din ea. Este motivul pentru care femeia salariata este protejata de normele
dreptului muncii si cele ale dreptului securitatii sociale care reglementeaza pro-
tectia acesteia la locul de munca, acordarea concediului de risc maternal, a con-
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196

C. Nicolescu, op. cit., p. 375.
A. V. lugan, Codul penal adnotat, Partea speciald, Ed. Universul Juridic, 2020, p 89.
197 Ibidem, p. 90.
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cediului de maternitate etc., precum si prestatiile de asigurari sociale la care are
dreptul cea in cauza.

n limbaj medical, nasterea cuprinde trei faze succesive (dilatarea colului, ex-
pulzarea si eliberarea fatului), aducerea pe lume a unei fiinte umane. Ea reprezin-

8 ou

ta “un act fiziologic prin care fatul, ajuns la stadiul de maternitate, este expulzat
sau extras din cavitatea uterind”.*®® Tn limbajul curent, nasterea simbolizeazs iesi-

rea copilului in afara corpului mamei sale.

3.6. Aspecte de sanatate si securitate in munca

3.6.1. Reglementare

Exista comandamentul protejarii sanatatii lucratoarelor pe timpul maternita-
tii. Tindnd seama de schimbarile psihologice care survin in timpul maternitatii,
femeile insdrcinate sunt mai fragile fizic si psihic, iar rezistenta lor in munca este
diminuata. Tn aceeasi masura, trebuie protejats si sdnitatea copilului ce va fi nds-
cut. De aceea, dispozitiile vizand garantarea protectiei sanatatii in munca pe tim-
pul maternitatii reprezinta o parte importanta si esentiala a dreptului muncii.

Angajatorul ar trebui sa se ocupe de amenajarea conditiilor de munca ale sa-
lariatelor insarcinate, iar acestea sa nu indeplineasca activitati periculoase si peni-
bile pe timpul maternitatii. Ulterior, dupa nastere, trebuie sa le permita recupera-
rea fizica si psihica prin intermediul concediului de maternitate. Protectia materni-
tatii se asigura prin intermediul dreptului — instrumentul prin care se manifesta
vointa statald; acesta permite concretizarea politicilor sociale si familiale, a princi-
piilor egalitatii si interzicerii discriminarii, intre femei si barbati, si desigur, protec-
tiei maternitatii. Dreptul, care este creat in functie de datoriile care i incumba
fatd de societate, reprezintd expresia normativd a vointei statului social. Tn alti
termeni, dreptul traduce, in mod efectiv, conceptele de securitate sociala, politici
familiale, egalitate de tratament, protectia maternitatii in norme juridice.

Nevoile sociale constituie baza elaborarii politicilor sociale. Orice problema
sociala constituie o problema de drept.

Nu numai dreptul muncii constituie in aceeasi masura la realizarea politicilor
sociale.

198 Dictionarul Explicativ al Limbii Romane (DEX), Ed, Univers Enciclopedic, 2016, p. 761.
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Concretizarea diferitelor politici publice in favoarea maternitatii se realizeaza
prin intermediul securitatii sociale. La randul sau, dreptul muncii garanteaza, in
special, protectia sanatatii si a locului de munca in timpul maternitatii, concediul
de maternitate, precum si un venit de substituire Tn caz de incapacitate legata de
maternitate.

n materia protectiei muncii femeilor salariate in general, si in special, al pro-
tectiei maternitatii, legiuitorul roman a emis urmatoarele norme de protectie:

- Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii in muncad®®’;

- 0.U.G. nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca;

- H.G. nr. 1425/2006 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a

prevederilor Legii securitatii si sdnatatii in munca nr. 319/2006°%.

3.6.2. Obligatiile angajatorilor referitoare la protectia femeilor la locul de
muncd potrivit Legii nr. 319/2006, Normelor metodologice de aplicare
a Legii nr. 319/2006 si H.G. nr. 335/2007

n art. 12 alin. (1) lit. a) al Legii nr. 319/2006 se prevede obligatia angajatoru-
lui sa realizeze evaluarea riscurilor in vederea sanatatii si securitatii in munca chiar
si pentru grupurile sensibile la riscuri, iar in art. 36 se prevede ca angajatorii trebu-
ie sa pregateasca locurile de munca tinand cont de prezenta grupurilor sensibile la
riscuri specifice.

Legea nr. 319/2006 opereaza cu notiunea de grup sensibil la riscuri specifi-
ce’” si include in categoria acestor persoane, printre altele, urméatoarele catego-
rii de persoane vulnerabile: femeile gravide, lehuzele sau cele care aldpteazd
(art. 35).

Tn materia supusd analizei constituie contraventie incélcarea dispozitiei art.
12 alin. (1) lit. a). Prin aceasta prevedere se dispune ca angajatorul este obligat sa
evalueze riscurile legate de sanatatea si securitatea in munca pentru grupurile
sensibile. In caz contrar, sanctiunea pentru aceasta contraventie este amenda cu-
prinsa de la 4.000 lei la 8.000 lei.
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Publicata in M. Of. nr. 646 din 26 iulie 2006, modificata ulterior.

Publicata in M. Of. nr. 882 din 30 octombrie 2006, modificata ulterior.

Pentru dezvoltdri, a se vedea A. Ticlea (coord.), L. Georgescu, I. Dumitru, M. Purcaru, Noutdti
legislative, jurisprudentiale si doctrinare privind raporturile de muncd, Ed. universul Juridic, Bucu-
resti, 2018, p. 300 si urm.
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Art. 15 alin. (3) din Normele metodologice prevede ca evaluarea acestor ris-
curi, inclusiv pentru grupurile sensibile, trebuie efectuata astfel:

- odata cu intervenirea modificarilor ori schimbarilor legate de echipamentele
de munca, tehnologie, amenajarea posturilor/locurilor de munca ori schimbari in
preparatele substantelor chimice;

- odata cu producerea unui eveniment;

- odata cu aparitia/constatarea unor noi riscuri;

- odata cu utilizarea postului de un lucrator ce apartine grupului sensibil;

- cand se executa lucrari speciale.

3.6.3. Obligatiile angajatorilor privind protectia femeilor la locul de munca
potrivit 0.U.G. nr. 96/2003

3.6.3.1. Consideratii introductive

Romédnia, prin actele normative adoptate, a stabilit un cadru juridic prin
0.U.G. nr. 96/2003, prin Legea nr. 154/2015°* si s-au adus noutati legislative prin
noile norme referitoare la ocrotirea maternitatii in spatiul de munca. in acest mod
a avut loc intregirea si a fost modificatad 0.U.G. nr. 96/2003.%

S-a precizat ca ,actul normativ clarifica prevederile initiale, actualizeaza as-
pectele privind protectia sociald a maternitatii angajatelor”?%.

Dispozitiile art. 9 au suportat modificari prin ultimul act normativ adoptat in
sensul ca medicul de familie sau cel de medicina muncii trebuie sa certifice si sa
recomande daca se impune ca angajata sa nu fie expusa la anumite riscuri, pe cat
posibil fiind evitata expunerea acesteia.

n aceasta situatie, angajatorul este obligat, dacd se evidentiazd urmari nega-
tive asupra sarcinii si asupra aldptarii, sa stabileasca masuri corespunzatoare, care
sa inldture urmarile expunerii, dar va mentine veniturile salariatei in cauza.

Patronul e constrans sa schimbe vremelnic locul, felul muncii, fara a avea
consimtamantul angajatei, conform prevederilor art. 48 de la C. mun., ca 0 masu-
ra necesara de protectie a acesteia.

Patronul va modifica locatia femeilor lucrdtoare aflate sub protectie special3,

daca ele isi deruleaza activitatea doar in pozitia ortostatica sau doar in starea ase-

292 pyblicata in M. Of. nr. 445 din 22 iunie 2015.
) Top, Noi reglementdri privind protectia maternitdtii la locul de muncd, RRDM nr. 10/2015 p.
13-18.

04 p, Top, Dreptul muncii — Dreptul securitdtii sociale, Ed. Bibliotheca, Targoviste, 2013, pp. 526-531.
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zatd, scop in care se asigura la perioade constante de timp, pauze si pregatiri pen-
tru repaus in starea sezanda sau starea pentru miscare. Medicul de medicina a
muncii este acela care stabileste perioadele de timp ce impun modificarea pozitiei
de lucru, perioadele de lucru, dar si timpul de repaus in pozitie asezata sau nece-
sard miscarii. ,,in cazul in care amenajarea conditiilor/programului de lucru nu es-
te posibild, angajatorul trebuie sa ia masuri pentru schimbarea muncii salariatei in

Cauzén 205

3.6.3.2. Obligatia de a reduce timpul de muncd pentru salariatele gravide

Angajatorii au si obligatia, conform art. 16 din 0.U.G. nr. 96/2003, de a da sa-
lariatelor ce sunt insarcinate dispensa, care consta intr-un numar de ore libere
retribuite de angajator, cu scopul efectuarii unor consultatii medicale prenatale,
de cel mult 16 ore pe lung, iar drepturile salariale nu pot fi afectate.

Este prevazuta o conditie pentru a respecta obligatia mentionata si anume, ca
acest control medical sa fie necesar a fi desfasurat in timpul derularii programului
de lucru.

De precizat ca nu se micsoreaza retributia angajatei, deoarece aceste ore li-
bere sunt remunerate.

Mentionam ca ,situatia nu este considerata pentru salariata invoire, deoare-
ce aprobarea-dezaprobarea nu este la aprecierea angajatorului, acesta din urma
nu poate obliga angajata sa-si ia o zi din concediu de odihna/fara plata, deoarece
0 asemenea obligatie rezultd ope legis”

Art. 13 din acelasi act normativ prevede ca in temeiul recomandarii medicului
de familie, angajata ce nu poate lucra durata normala de munca avand in vedere
sanatatea sa sau a fatului, beneficiaza de reducerea cu o % a timpului de lucru, cu
pastrarea veniturilor care se suporta in totalitate din fondul salariilor detinut de
patron.

Lucritoarelor ce aldpteazs, angajatorii trebuie®” s3 le ofere cate doud pauze
timp de 60 minute, pauza, in timpul programului de munca, pana la implinirea
varstei de 1 an a copilului. ,,De vreme ce in asemenea pauze se includ si duratele
necesare traseului la locul unde este copilul, angajatele isi aratd dorinta pentru
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C.A. Moarcas-Costea, Dreptul securitdtii sociale, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2013, p. 167.

S.D. Pitigoi, Aspecte referitoare la regimul juridic al invoirii de la locul de muncd, in Dreptul nr.
12/2017, p. 66.

207 p, Ticlea, Tratat privind timpul de muncd si timpul de odihnd, Ed. Universul Juridic, Bucuresti,
2020, p. 72-73.
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inlocuire a unor astfel de pauze prin diminuarea programului cu doua ore in fieca-
re zi” 2%

Exista prevazuta in lege si putinta angajatorului de a aranja si respecta norme-
le de igiena a unor inciperi special pregétite pentru aldptat. in cuprinsul aceluiasi
act normativ regdsim si obligatia pentru angajatori de a cuprinde in activitatea
desfasurata proprie, reguli despre igiena, securitatea si sanatatea in activitatea
desfasurata.

ntr-o cauza®® aflatd pe rolul instantelor, reclamanta a solicitat a se dispune
masuri pentru aplicarea art. 17 alin. 1 si 3 din 0.U.G. nr. 96/2003, respectiv sa fi fie
aprobat transferul de la Judecatoria Roman la Judecatoria lasi incepand cu data de
1 octombrie 2015. Reclamanta a sustinut ca la 3 04 2015 a nascut o fetita, pe care
a alaptat-o exclusiv, beneficiind de concediu de lduzie pana la data de 31 mai
2015, ca a lucrat in data de 2 iunie 2015, iar incepand cu data de 3 iunie 2015, a
avut si are in continuare, pana la data de 30 septembrie 2015, un concediu de risc
maternal in scopul alaptarii. A mai precizat c3, incepand cu data de 1 octombrie
2015, va incepe serviciul, dar daca va lucra tocmai la Judecatoria Roman va fi pusa
in situatia imposibilitatii alaptarii, data fiind distanta de aproximativ 86 de km in-
tre Roman si lasi (localitatea sa de domiciliu si a copilului), care se parcurge in cel
putin o ora si jumatate, fara a lua in calcul si deplasarea de la domiciliu la autoga-
ra. Distanta dintre domiciliu si locul de munca nu ii permite sa ia doua pauze de
cate o ora pe zi, pentru efectuarea alaptarii. Reclamanta nu poate muta domiciliul
sau si al copilului in municipiul Roman, intrucat in lasi locuiesc si persoanele care o
vor ajuta cu supravegherea copilului in timpul programului de lucru. n schimb,
daca ar lucra la Judecatoria lasi, ar putea lucra doua ore, ar lua pauza o ora, ar
continua lucrul inca doua ore urmate de inca o pauza de o or3, iar apoi ar mai lu-
cra inca doua ore, dupa care ar pleca acasa din nou.

n acest fel ar imbina armonios viata de familie cu cea privat3 si obligatiile de
mama cu viata profesionala, astfel cum se recomanda prin directive europene si
prin Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene. Pentru ca dreptul preva-
zut de art. 17 din 0.U.G. nr. 96/2003 sa nu fie unul teoretic si iluzoriu, ci unul efec-
tiv si real, s-a cerut admiterea cererii de transfer de la Judecatoria Roman la Jude-

208 71, Stefanescu, Tratat...op.cit., p. 721.

209 Ccy, sect. de Contencios Administrativ si Fiscal, Dec. nr. 574/2016.
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catoria lasi, deoarece numai in acest fel poate sa beneficieze in concret de cele
doua pauze de cate o ora.

O asemenea reducere a timpului de lucru intervine si in situatia in care salari-
ata isi desfdsoara activitatea prin cumul de contracte individuale de munca, deoa-
rece nu exista temei juridic pentru a sustine ca o salariata cu aceeasi durata zilnica
a muncii, dar care isi desfasoara activitatea prin cumul de contracte, nu are drep-
tul la reducere. Astfel, contractele de munca vor fi reduse, fiecare in parte, cu o
patrime, cu mentinerea veniturilor salariale.

Aceasta posibilitate consideram ca ar trebui prevazuta expres de lege, pentru
a se nlatura orice dubiu cu privire la interpretarea sintagmei ,, durata normala de
munca” respectiv daca se are in vedere doar un contract de munca sau mai multe
contracte de munca, in cumul, potrivit art. 35 din C. mun..

Potrivit prevederilor dreptului european si ale C. mun., pauzele de alaptare se
constituie in veritabile drepturi stabilite de legiuitor in favoarea salariatilor.?™

Raportat la timpul de munca in cazul angajatelor gravide si celor care alaptea-
za, trebuie mentionat ca potrivit cerintelor din 0.U.G. nr. 96/2003, , potrivit con-
cluziilor medicului de familie, angajata gravida ce nu poate sa indeplineasca dura-
ta normala de munca din cauza starii sanatatii, are dreptul sa se reduca cu o pa-
trime durata timpului de lucru, cu pastrarea veniturilor ce vor fi platite integral din
fondul de salarii al patronului”?'.

in conformitate cu cerintele art. 17 din acelasi act normativ, angajatorii au
obligatia sa dea salariatelor ce aldpteaza 2 pauze privind aldptarea de cate o ora
fiecare pauza, pe perioada programului de lucru, in care intra si timpul potrivit
deplasarii pentru dus si pentru intors spre si din locul in care copilul locuieste. ,La
solicitarea mamei, pauzele de alaptare sunt inlocuite cu reducerea duratei norma-
le a timpului de munca zilnic cu dou3 ore”.**?

Prin termenul de pauza se intelege o suspendare, oprire temporara a unei ac-
tivitati, a miscarii, a activitatii, dar si intervalul de timp pentru aceasta intrerupere.
Pauza este un termen sinonim cu termenul de repaus, dar aceste pauze au o dura-
ta mai mica decat repausurile. Pauzele si micsorarea duratei normale a timpului

de lucru, ce se dau pentru alaptare, sunt incluse Tn timpul de munca, nu se micso-
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D.A. Anches, Dreptul muncii in perspectiva europeand, Ed. Eikon, Cluj-Napoca, 2014, p. 217.
A. Ticlea, Durata redusd a timpului de muncd, in RRDM nr. 1/2020, p. 26.
"2 Ticlea, Tratat privind timpul..., op. cit., 194.
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reaza veniturile salariale si sunt integral suportate din fondul salarial al angajato-
rului (alin. 3). 2*

Tn doctrind®* s-a precizat c3 cerintele art. 17 din 0.U.G. nr. 96/2003 se refera
numai la angajate, nu si la barbati, cand se raporteaza la aldptarea artificiala si
cum s-a consacrat in legislatia altor state europene.

CJUE?™ a statuat c3 , poate beneficia de pauzele de al3ptare si tatal salariat”.”*

,Avand ca obiect o cerere de pronuntare a unei hotarari preliminare formula-
ta in temeiul art. 234 CE de Trib. Superior de Justicia de Galicia (Spania), prin dec.
din 13 februarie 2009, primita de Curte la 19 martie 2009, in procedura Pedro
Manuel Roca Alvarez impotriva Sesa Start Espagna ETT SA, Curtea a pronuntat
Hotararea din 30 septembrie 2010 care lamureste acest aspect, in ceea ce prives-
te pauzele de aldptare sau reducerea programului de lucru de care beneficiaza si
tatal copilului cu conditia ca ambii parinti s aib3 calitatea de salariati”.*’

Se impune ca Tn cazul sarcinilor multiple durata acestor pauze sa fie majorate
cu cel putin 30 de minute pentru fiecare copil.

n cazul contractului de munca in timp partial ar trebui prevazuta reducerea dura-
tei pauzei de aldptare, cu precizarea ca aceasta nu poate fi mai mica de 30 de minute.

in Olanda, pentru lucritoarele gravide si care aldpteazi, angajatorul trebuie
sa puna la dispozitie spatii blocabile (cu un pat, sau rabatabil sau pliabil) pentru

odihn3?8,

3.6.3.3. Obligatia de evaluare

Pentru toata gama de activitati supusa unui risc specific de primejdie la anu-
miti agenti sau procese, conditii de munca, angajatorul este obligat sa stabileasca
anual natura, dar si gradul si durata existentei unor riscuri pentru salariate, evalu-
are facuta in mod direct sau cu ajutorul serviciilor de protectie specializate si in
prevenire, mentionate la art. 7 din Directiva 89/391/CEE, cu menirea de a evalua

213 1pidem, p. 192.

O. Tinca, Comentarii referitoare la o recentd Hotdrdre a Curtii europene de Justitie a Uniunii Euro-
pene in materia discrimindrii intre bdrbati si femei in relatiile de muncd, in RRDM nr. 8/2010, p.
22; A. Ticlea, Tratat de drept al muncii, editia a IX- a, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2015, p. 584.
CJUE, Hotararea din 30 septembrie 2010, cauza C 104/09, Roca Alvarez c. Sesa Start Espagna ETT
SA., in RRDM nr. 7/2010, p. 167-175.

I. Ciochina-Barbu, A.M. Popescu, Dreptul muncii, editia a lll-a, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2019, p.
226.

R. Vasiliu, Pauza de aldptare, www.juridice.ro, accesat in septembrie 9, 2023.

218 Sectiunea 4: 8.1-3 din Legea timpului de lucru; sectiunea 3.48 din Conditiile de munca. Decretul
(Arbeidsomstandighedenbesluit) din 15 ianuarie 1997.
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riscurile ce afecteaza lucratoarele si, legat de sarcina lor de alaptare, de a lua ma-
surile ce se stabilesc.

Trebuie precizat ca, in vederea evaluarii activitatii specifice salariatei gravide,
obligatia dovedirii si existentei comunicarii ,catre angajator a starii de graviditate
revine salariatei in cauzd”.**®

Angajatorul este obligat sa comunice scris salariatelor rezultatul evaluarii si
riscurile expunerii lor la munca si drepturile de care pot beneficia, conform art. 6
alin. 2 din 0.U.G. nr. 96/2003, astfel cum a fost modificat de Legea nr. 154/2015
Obligativitatea Tnmanarii unei copii a rapoartelor scrise trebuie indeplinita si fata
de reprezentantii salariatilor specifice in aria securitdtii si sdndtdtii lucrdatorilor.

Daca evaluarea efectuata evidentiaza riscuri sau urmari negative pentru gra-
vide, pentru lduze, angajatorul trebuie sa ia masuri pentru a modifica temporar
atat locul de desfasurare al activitatii, dar si programul de munca al salariatei.

in situatia Tn care aceastd modalitate nu e posibild tehnic ori obiectiv sau nu
este o cerere motivata rezonabil pentru motive bine si clar mentionate si inteme-
iate, angajatorul va dispune schimbarea locului de activitate al salariatei.

Medicul de medicina muncii sau cel de familie va recomanda evitarea expu-
nerii la riscuri a salariatei in situatiile speciale de graviditate, perioada alaptarii,
fiind indeplinite astfel, cerintele art. 9 din 0.U.G. nr. 96/2003.

Angajatorul va lua, in aceasta situatie, masurile corespunzatoare pentru pro-
tectia angajatelor. Tn aceste cazuri vor fi mentinute drepturile salariale, ca si in
situatia Tn care angajata va fi repartizata la o alta munca ce ii va asigura sanatatea
si securitatea sa sau a fatului.

Se considera ca in situatia data,”angajatorul trebuie temporar sa modifice lo-
cul si/sau felul muncii, fard a fi necesar consimtamantul salariatei, ca masura de
protectie a ei, potrivit prevederilor art. 48 din C. mun.”.**°

n sarcina angajatorului este si obligatia acordarii unei dispense gravidelor,
adica acordarea unor ore libere si platite pentru consultatiile prenatale, de cel
mult 16 ore pe luna fara a fi diminuate veniturile, sub conditia ca acest control
medical sa nu poata fi facut decat in timpul programului de munca al gravidei in
cauza.

29 p, Athanasiu, M, Volonciu, L. Dima, O, Cazan, Codul muncii. Comentarii pe articole, Volumul I-

Articolele 1-107, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2007, p, 324.
20, Top, Tratat de dreptul muncii, Ed. Wolters Kluwer, Bucuresti, 2008, p. 244.
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Pentru a fi respectata aceasta obligatie, controlul medical respectiv trebuie sa
nu poat fi urmat decat in timpul programului de munc al femeii.”**
Situatia prezentatd nu constituie invoire®?? pentru gravida in cauza, pentru c3

angajatorul nu apreciaza daca o da sau nu, deoarece obligatia reiese ope legis.

3.6.3.4. Obligatia de a lua mdsuri de protectie specifice

Dispozitiile art. 5 alin. 3 din 0.U.G. nr. 96/2003, stabilesc ca daca nu se poate
schimba munca din motive tehnice sau nu exista motive intemeiate, angajata va
primi o dispensa pe intreaga perioada ceruta de protectia sa.

,Expresia obisnuita a unei masuri de protectie a muncii’**® ar fi concediul de
risc maternal, care este si un drept principal al angajatei aflata in una din cele trei
situatii speciale ale maternitatii.

Daca, conditiile prevazute de lege nu pot fi indeplinite, angajatelor li se acor-
da concediul de risc, intreg sau fractionat, pe o durata nu mai mare de 120 zile si
acordat Tnainte de a solicita concediul de maternitate sau dupa ce s-a intors din
concediul obligatoriu postnatal, cu exceptia ca salariata sa nu solicite concediul
pentru copil, cresterea si ingrijirea lui. Acest concediu este benefic pentru angaja-
ta ce are o0 sarcina toxica.

,Concediul de risc maternal este acordat de medicul de familie/specialist.
Acesta va elibera intr-un asemenea caz, un certificat medical sub conditia ca sala-
riata sa se fi prezentat la consultatiile prenatale si postnatale, corespunzator pre-
vederilor Ministerului San&tatii”.?*

Acest concediu nu poate fi oferit concomitent cu alte concedii prevazute in
reglementarile sistemului public al pensiilor si a altor drepturi de asigurari, caci
angajata nu se poate bucura fiind in calitate de asigurata, ,, decat de o unica pres-
tatie sociald”.”®®
Legea nr. 154/2015 a modificat art. 10, ce statueaza in cerintele lui ca darea

concediului de risc mai devreme de cererea pentru concediul de maternitate se
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L.S. Doseanu, op. cit., p. 101.

S.D. Pitigoi, Aspecte referitoare la ..., in Dreptul nr. 12/2017, p. 66.

L. Filip, L. Pavel, Concediul de risc..., p. 60-63.

A. Ticlea, L. Georgescu, Dreptul securitdtii sociale, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2023, p. 78.
A.M.A. lancu, Obligatiile angajatorilor potrivit cadrului juridic de protectie a maternitdtii la locul
de muncd, art. cit., p. 50.
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supune 0.U.G. nr. 158/2005. Interdictia concedierii angajatei functioneazi®® si
pentru un astfel de concediu de risc.

Se interzice angajatorului sa inceteze raportul de munca pentru salariatele
aflate in situatiile speciale, pentru temeiuri legate direct de graviditate, o nastere
recenta sau alaptare, dar si pentru salariatele aflate in concediul de risc maternal.
Angajatele aflate in concediu de risc beneficiaza de o prelungire a interdictiei o

dat3, dar nu mai mult de sase luni dup3 ce salariata se intoarce in unitate?”’.

Acest concediu se adaugd®® cazurilor care impun suspendarea raportului de
munca reglementate de C. mun.

Suntem fintru totul de acord ca se impune corelarea dispozitiilor C. mun. cu
cele ale 0.U.G. 96/2003, in sensul inglobarii intre motivele de suspendare de
drept de la art. 50 din C. mun. si a acestui tip de concediu.?*

De inteles o astfel de precizare, deoarece darea concediului nu este la apreci-
erea angajatorului, ci e previzuts de lege.?*°

Sunt supuse analizei autorilor lucrarilor din domeniul muncii si concediile me-
dicale si indemnizatia de risc, , desi este vorba de o varietate a concediului in situ-

atia incapacitatii temporare de munca”.”*

32 chiar din bugetul de

Aceasta indemnizatie ce 1i revine angajatei se plateste
asigurari sociale ale statului, mai putin conditia®®® pentru stagiu de cotizare si
cuantumul ei este egal cu 75% din media salariilor lunare pe ultimele 6 luni, chiar
din cele 12 anterioare lunii pentru care se di concediul de maternitate®*.

Indemnizatia se achita salariatei in fiecare luna de angajator cel mai tarziu
cand e data lichidarii drepturilor salariale pe luna in care se da concediul. Pentru

indemnizatie nu se achita contributia la asigurarile sociale de stat.
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I.M. Lapuste, Interdictii privind concedierea, in RRDM nr. 6/2017, p. 34.

L. Uta, F. Rotaru, S. Cristescu, Codul muncii adnotat vol. |, Ed. Hamangiu, Bucuresti, 2009, p. 422.
Al. Ticlea si colectiv, Dreptul muncii, Ed. Rosetti, Bucuresti, 2004, p. 443.

229 R Dimitriu, Reflectii privind suspendarea contractului individual de muncd si necesitatea regéndi-
rii reglementdrii acesteia cuprinsd in codul muncii, in Dreptul nr. 2/2015, p. 81.

D, Top, Dreptul muncii — dreptul securitdtii sociale... op. cit., p. 440.

Blr Rosioru, Dreptul individual al muncii. Curs universitar, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2017, p.
514-515.

A. Ticlea, Concedii si indemnizatii de asigurdri sociale de sdndtate, in RRDM, nr. 4/2006, p. 14-30.
A. Ticlea, Dreptul securitdtii sociale, op.cit., p. 86.

N. Voiculescu, Dreptul muncii. Reglementdri interne si comunitare, Ed. Wolters Kluwer, Bucuresti,
2007, p. 153.

228

230

232
233
234

106



Protectia maternitdtii la locul de munca

Perioada concediului de risc maternal este consideratad, conform art. 11 din
0.U.G. 96/2003, perioads asimilata stagiului de cotizare.”*

Angajatorii trebuie sa ia masuri eficiente pentru a Tnlatura expunerea acestor
lucratoare la riscuri, imbunatatind provizoriu conditiile de munca, duratei de lucru
si schimbarea mediului de munca ,,ori prin furnizarea unui concediu potrivit legis-
latiei interne, cu acordarea unei remuneratii sau indemnizatii adecvate”.**°

Daca salariatele gravide sau care au nascut de curand au o munca ce presu-
pune a sta mai mult in pozitia ortostatica sau in cea sezand, angajatorul trebuie sa
modifice locul de munca si sa li se ofere pauze si conditii pentru repaus sau pentru
miscare. Medicul de medicina muncii va stabili intervalele de timp pentru miscare
si pentru repaus.

Angajatorul este obligat sa modifice pe anumite perioade locul, felul muncii,
fara a avea consimtamantul salariatei conform dispozitiilor art. 48 din C. mun., ca
mé&sura de protectie a acesteia.?*’

Daca nu pot fi indeplinite conditiile mentionate din motive tehnice, obiective
sau nu exista motive intemeiate, angajatorul va schimba munca salariatei, locul de
muncé al acesteia, pentru a se bucura de protectia instituit3.**®

Printre beneficiile gravidelor, de care ele se pot bucura, sunt si: pauzele de
miscare, modificarea programului in sensul inlaturarii turelor de noapte, dar si
schimbarea conditiilor de munca, daca acest lucru se impune.

Reducerea timpului de lucru este o masura de protectie socialda deosebita.
Potrivit art. 13 din OUG 96/2003 ,,se arata potrivit recomandarii medicului de fa-
milie, gravida angajata care nu poate sa indeplineasca o durata de lucru de 8 ore,
are dreptul la o reducere cu o patrime a timpului normal de munca, fara diminua-
rea salariului, care se plateste integral si va fi suportat numai din fondul salarial al
angajatorului”.”*

Lucratoarele salariate nsarcinate sau care alapteaza, nu pot fi obligate sau
solicitate, sa faca munci cu pericol de expunere si consecinta afectarii securitatii si

sanatatii lor. ,Reglementarile de protectie au caracter suplimentar in raport cu
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D. Top, Dreptul securitdtii sociale, editia a ll-a, Ed. Zven, Targoviste 2017, p. 267.

L. Dima, Relatii de muncd si industriale in Uniunea Europeand, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2012, p. 164.
27 p. Top, Tratat..., 2008, p. 244.

BECA. Moarcas Costea, Dreptul securitdtii sociale, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2013, p. 167.

39p, Motiu, Dreptul individual al muncii, Ed. C.H. Beck Bucuresti, 2011, p. 259
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dispozitiile generale referitoare la protectia lucratorilor, in special cele referitoare
la valorile limitd de expunere profesionald”.**°

n sensul celor mentionate, se retine obligatia angajatorului de a trece in re-
gulamentul intern masurile necesare pentru igiena si pentru securitatea si sanata-

tea in munca (art. 242, alin. 1, lit. a din C. mun.).

3.6.3.5. Obligatia de modificare a locului de muncd in cazul desfdsurdrii activi-
tatii de catre salariate in pozitie ortostaticd sau asezat

Angajatorul are obligatia, potrivit art. 12 din 0.U.G. nr. 96/2003, pentru per-
sonale vulnerabile (in cazul nostru, gravidelor sau lauzelor), sa modifice locul de
munca in situatia in care isi desfasoara activitatea doar in pozitie ortostatica sau
asezat, asa incat sa le asigure la intervale regulate pauze si amenajari de repaus in
pozitie sezanda ori pentru miscare. Cel care decide aceste intervale de timp in ca-
re se necesitd schimbarea pozitiei de munca, perioadele de activitate si repausul
in pozitie sezanda ori pentru miscare este medicul de medicina muncii. Tn situatia
n care aceste conditii nu pot fi satisficute de angajator, acesta trebuie sa schimbe

locul de muncé al persoanei vulnerabile®*.

3.7. Munca de noapte
3.7.1. Reglementare

Reglementarea muncii de noapte s-a ivit din necesitatea de a stabili limitele in
care angajatorul poate cere angajatilor sai sa efectueze munca in timpul noptii, si,
totodata, si drepturile de sanatate si securitate suplimentare, prestatiile banesti ce
trebuie acordate acestora ca o contraprestatie pentru efortul suplimentar efectuat.

Desi Romania nu a ratificat Conventia 171/1990 privind munca de noapte, o
parte a sa se regése_s,te242 in C. mun. prin transpunerea Directivei 2003/88/CE si

astfel avem o serie de aspecte reglementate.
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L.S. Doseanu, op. cit., p. 41.

C.A. Moarcds Costea, Dreptul securitdtii sociale, Ed. C.H. Beck, Bucuresti, 2013, p. 167.

D. Nastase, Modlificdri la regimul muncii de noapte. Sapte aspecte esentiale, avocatnet.ro, 3 iunie
2024.
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Motivele pentru care un parinte singur nu ar trebui sa munceasca noaptea

sunt multiple®*®, potrivit initiatorilor masurii, printre ele putand fi amintite:

- siguranta copilului pe timp de noapte, care ramane fie in grija unei alte
persoane decat parintele, fie singur in casa;

- posibilitatea ca parintele sa nu poata acorda copiilor suficienta atentie si in-
grijire In timpul zilei, din cauza oboselii generate de lucrul in ture de noapte;

- dificultatea de a imbina programul de lucru cu obligatiile familiale, cum ar
fi Ingrijirea copiilor sau participarea la activitati scolare si sociale;

- impactul asupra relatiei parinte-copil, care poate fi afectatd de faptul ca
parintele nu este disponibil sau nu poate participa la activitatile copilului Tn
mod regulat.

n art. 3, Conventia O.1.M. nr. 171/1990** se refer3 si la ,relatiile familiale si

sociale” pentru cei ce desfasoara activitate de noapte, ceea ce nu se regaseste nici
n Directiva 2003/88/CE, nici in legislatia interna.

3.7.2. Exceptii

Desigur, de la aceasta reglementare exista si unele exceptii sau interdictii pe
care le vom dezvolta in cele ce urmeaza.

Activitatea derulata in perioada orara 22.00 — 6.00 este apreciata, conform
art. 125 alin. (1) din C. mun. ca fiind, munca de noapte **.

Potrivit normelor UE, mai precis Directivei 92/85/CEE, este prevazuta proteja-

26 1n situatia in care sinitatea

rea gravidei si lauzei In privinta muncii de noapte
lor este lezata de prestarea muncii de noapte, angajatorul este constrans in baza
certificatului medical prezentat de salariata afectatd sa o transfere la o munca de zi
ori, in cazul imposibilitatii acestui transfer, o dispensa sau prelungirea concediului
de maternitate, prevedere pe care legea nationald nu a previzut-0®*’, dar si menti-
unea ca in acea perioada se impune a nu desfasura activitatea in acel interval, exis-

tand consecinte negative pentru sanatatea si securitatea angajatei respective.

23D Niculescu, Pdrintii singuri nu vor putea fi obligati sa presteze muncd de noapte. Legea se aplicd

din 3 junie, loc cit.

https://www.ilo.org/dyn/normlex/en, accesat in ianuarie 27, 2023.
Dan Top, Tratat... 2018, op. cit., p. 445.

Art. 7 alin. (1) din Directiva.

O. Tinca, Comentarii referitoare..., p. 22.
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Astfel, potrivit Directivei, Statele sunt nevoite sa ia masurile ce se impun pen-
tru ca angajatele, in situatia speciald in care se afla, sa nu lucreze noaptea si toto-
data, sa stabileasca posibilitatea de a fi mutate la munca in timpul zilei, acordarea
unei dispense sau a fi prelungit concediul, daca transferul nu e posibil fie din
punct de vedere tehnic sau obiectiv fie din lipsa unor motive temeinice.

Si Tn legislatia interna sunt prevederi asemanatoare. Astfel, C. mun. (art. 128
alin. 2) prevede protejarea atat a acestor salariate, cdt si a persoanei singure din
familia monoparentald, potrivit recentelor modificiri aduse in materie®*®. Legiui-
torul, prin sintagma recent introdusa ,persoana singura din familia monoparenta-
13”, a folosit o exprimare defectuoasa si pleonastica. Astfel, Legea nr. 292/2011%%,
in art. 22 alin. (5) prevede ca termenul de familie monoparentalad semnifica familia
formata dintr-o singurd persoana si copil/copii aflati in intretinere, care locuiesc
impreuna. De lege ferenda, propunem modificarea textului astfel: ,,persoana din
familia monoparentald”.

De altfel, si prin prevederile art. 19 din O.U.G. nr. 96/2003 se are in vedere
protejarea gravidei si lduzei din cauza vulnerabilitatii. Se prevede ca acestea nu
pot fi constranse sa desfasoare munca de noapte, iar angajatorul, in baza solicita-
rii scrise a persoanei vulnerabile, este obligat sa o mute la alt loc de munca de zi
cu mentinerea acelorasi drepturi salariale (alin. 1 si 2).

Din prevederile textului legal intern putem constata ca nu exista o interdictie
a prestarii muncii de noapte, salariata in cauza putdnd opta pentru prestarea
acestei munci, ci doar obligarea acesteia la prestarea ei. Putem conchide ca daca
nu exista manifestarea expresa de vointa de a nu presta o asemenea munca a
persoanei aflate in situatia mai sus enumerata (stare de graviditate, lau-
zie/salariata care alapteaza si persoana din familia monoparentald), atunci aceasta
poate presta muncd de noapte®°. Potrivit legislatiei in vigoare, nu este previzuta
interdictia muncii de noapte in cazul acestor persoane, ci doar obligarea acestora
la prestarea unei asemenea munci. Aceasta interdictie este prevazuta expres prin
C. mun. (art. 128 alin. 1) doar tinerilor care nu au implinit 18 ani.

28 Alin. (2) al art. 128 a fost modificat prin Legea nr. 161/2024 (publicat in M. Of. nr. 507 din 31 mai

2024).

A asistentei sociale (publicata in M. Of. nr. 905 din 20 decembrie 2011), modificatd ulterior, inclu-

siv prin Legea nr. 100/2024 (publicatd in M. Of. nr. 369 din 18 aprilie 2024).

20 A E. Enescu, Timpul de muncd si de odihnd in dreptul national si in dreptul Uniunii Europene, Ed.
C.H. Beck, Bucuresti, 2012, p. 141.
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C. mun. prevede o masura de protectie si pentru tinerii ce nu au devenit ma-
jori, care nu pot desfasura o activitate in timpul noptii, masura stabilita si pentru
femeile aflate in stare de graviditate, sunt lduze sau sunt n perioada aldptarii ori
persoana din familia monoparentala.

S-a precizat ca alin. 2 este, de asemenea, ,inspirat din prevederile Directivei
Consiliului 92/85/CEE; statele membre sunt obligate sa adopte masurile necesare
astfel incat salariatele respective s nu fie obligate s& munceascd noaptea”.””*

Astfel, se impune transferul pentru a desfasura munca in timpul zilei sau se va
prelungi concediul de maternitate®”.

S-a evidentiat ca nu ne regdsim in situatia restrangerii capacitatii lucratoare-
lor pentru a se incadra la incompatibilitati referitoare la protectie, ,ci intr-o pre-
zumtie de restrangere a capacitatii angajatorului, acesta neavand dreptul sa im-
puna sau sa constranga salariatele aflate in situatiile prevazute de norma de pro-
tectie sa presteze munci de noapte, insa daca exista aprobarea acestora, munca
se poate presta”. 2>

S-a aratat ca este evident ca legiuitorul nostru s-a referit la situatia in care an-
gajata, aflata in situatia special3, refuza sa desfasoare activitatea noaptea, angaja-
torul neputand sa o oblige in acest sens si nu poate considera ca fiind abatere dis-
ciplinara, deoarece ,refuzul de a presta ore de noapte nu constituie abatere disci-
plinarg”.>*

Credem ca ar fi neadevarata aceasta parere si nesustinuta juridic pentru ca
patronul nici nu poate sa permitd acestor angajate sa lucreze noaptea, chiar daca
acestea sunt de acord si arata acest lucru Tn mod expres.

Nici sustinerea ca ,in masura in care insad acestea doresc sa lucreze, iar medi-
cul de medicina muncii Tsi da avizul privind prestarea muncii de noapte, angajato-
rul nu poate sa interzica munca de noapte a acestora doar pentru simplul fapt ca
acestea sunt gravide, l3uze sau aldpteaza”*>>.

Ramane in discutie opinia ca ,prin instituirea acestui articol se demonstreaza
incad o data teoria noastra conform careia contractul de munca nu este un contract

intuitu personae. In masura n care acesta ar fi avut caracter intuitu personae, adi-

B1a Ticlea, Codul muncii..... op. cit, p. 629.

CJUE (Camera a cincea), Hotararea din 15 septembrie 2018, in Cauza 41/17, in RRDM nr. 5/2018,
pp. 166-182.

A. Ticlea, Tratat..., op. cit., p. 565.

C. Gilca, Codul muncii comentat si adnotat, Ed. Rosetti International, Bucuresti, 2013, p. 439.
Ibidem, p. 440.
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ca n considerarea calitatilor personale ale salariatului, modificarea acestor calitati
personale (prin starea de graviditate, lduzie, alaptare sau persoana din familie
monoparentala, ceea ce conduce la schimbarea capacitatii de munca) angajatorul
ar fi putut sa concedieze aceste persoane, deoarece nu mai au calitatile personale
care au stat la baza alegerii acestora pentru angajare. Ori, legislatia de dreptul
muncii interzice in mod expres nu doar concedierea acestor persoane, ci si orice
deosebire de tratament pe baza de graviditate, lauzie etc.

Asadar, astfel cum sustinem, contractul individual de munca nu are caracter
intuitu personae ci este un contract incheiat in considerarea calitatilor profesiona-
le si abilitdtilor comportamentale”.*

S-a opinat in doctrind®’ c3 nu exista ratiuni stiintifice pentru ca munca aces-
tor categorii de persoane vulnerabile in timpul noptii sa fie interzisa. Potrivit unor
studii efectuate de 0.1.M., factorii care lezeaza capacitatea de a suporta munca de
noapte sunt, independenti de sex, exceptand maternitatea. Astfel, oferirea unui
tratament favorabil pentru femei este anacronica si nestiintifica>®.

Putem observa ca legiuitorul roman, prin prevederile legale analizate, a urma-
rit sa ofere o protectie mai ridicata a acestor categorii de persoane vulnerabile
datorit3 starii lor speciale in care se situeazi®*®.

A mentine in general pentru femei un nivel sporit de protectie, reprezinta, intr-o
conceptie, o expresie discriminatorie de protectie a lor, ceea ce nu este de dorit*®.

S-a mentionat ca este, de altfel, logica in care se inscrie, cu privire la munca
de noapte a femeilor in spiritul Directivei nr. 76/2007 referitor la ,,principiul egali-
tatii de tratament intre barbati si femei” si hotérarile C.J.U.E*".

Contraindicatiile pentru munca de noapte a gravidelor sunt prevazute prin
H.G. nr. 355/2007°%,

256
Idem.

I.T. Stefanescu, op. cit., 549.

G. P. Politakis, Normes sur le travail de nuit des femmes; le dileme protection — égalité, in ,,Revue
Internationale du Travail ,, vol. 140, n® 4/2001, p. 487- 489.

A.L. Enescu, op. cit., p. 143.

20 |hidem.

%1 ¢ Giles, Jurisprudenta Curtii de Justitie Europene in materia dreptului muncii, Ed. Wolters Kluwer,
Bucuresti, 2009, p. 425-448.

Privind supravegherea sanatatii lucratorilor (publicata in M. Of. nr. 332 din 17 mai 2007, modifi-
cata ulterior).

257
258

259

262

112



Protectia maternitdtii la locul de munca

3.7.3. Salariatul/salariata de noapte

Dupa cum am mentionat supra, femeile aflate in stare de graviditate, lauzele,

care alapteaza ori persoana din familia monoparentala nu pot fi constranse sa

efectueze munca de noapte. Dar, in ipoteza in care medicul de medicina a muncii

nu recomanda programul de zi si daca ele sunt de acord, acestea pot presta mun-

ca de noapte. Evident, in cazul persoanei din familia monoparentald, pentru pres-

tarea muncii de noapte este necesar ca aceasta sa fie supusa examenului medical.

Astfel,

vorbim de salariatul/salariata de noapte, asupra caruia ne vom opri in cele
%263

ce urmeaza .

C.

mun. Tn art. 125 alin. (2) defineste salariatul de noapte astfel:

cel care presteaza o asemenea muncd minimum 3 h din timpul zilnic de
munca;

cel care presteaza o asemenea munca in procent de minimum 30% din
timpul lunar de lucru.

Din cele mentionate rezulta ca un salariat poate presta activitatea in perioada

orard 22.00 — 6.00, dar sa nu fie un salariat/salariatd de noapte in acceptiunea C. mun.

Referitor la durata muncii salariatului/salariatei putem afirma ca poate lucra

de noapte peste 8 h pe zi:

in cazul Tn care ocupa un loc de munca obisnuit daca inlduntrul unui inter-
val de referinta de maximum 3 luni, media orelor de noapte prestate nu
excede 8 h/zi***;

in cazul In care ocupa un loc de munca deosebit sau special, daca posibilita-
tea de a presta activitate pentru o durata mai lunga de 8 h este prevazuta

1> (desigur c& in aceastd situatie angajatorul trebuie s3

in C.c.m aplicabi
ofere perioade de repaus ori compensarea in bani a orelor lucrate peste

durata mentionata).

Pentru salariatul de noapte durata normala a lucrului nu poate depasi media

de 8 h, calculata pe un interval de referinta de maximum 3 luni calendaristice, cu

indeplinirea prevederilor legale referitoare la repausul saptamanal (art. 125);

astfel,

trebuie respectatad atit media de 8 ore/zi (calculatd la o perioada de refe-

%83 pentru dezvoltsri a se vedea Ticlea A., Tratat..., pp. 769-771.
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Art. 125 alin. (3) din C. mun.
Art. 125 alin. (4) din C. mun.
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rintd de 3 luni cat si cele 48 h consecutive de repaus saptamanal, sambata si du-
minica — art. 137).

n privinta muncii suplimentare a acestei categorii de personal constatdm ca
nu poate excede media de 8 h/zi, iar repausul de 60 h consecutive (48 saptamani
+ 12 zilnic). Putem observa ca este anevoios de stabilit un astfel de program care
sa incorporeze in perioada de 3 luni calendaristice de referinta, munca de noapte
si suplimentara.

Art. 125 alin 3 din C. mun. preia dispozitiile art. 8 lit. b din Directiva
2003/88/CE (,,lucrdtorii de noapte a cdror muncd include riscuri speciale, tensiuni
fizice ori mintale exceptionale sG nu presteze muncd mai mult de 8 h din 24 de ore
in care presteazd muncd de noapte”), insa mentiunea ca statele membre pot sa
prevada prin normele interne care sunt aceste locuri de munca a dus la adoptarea
grupului de morfeme ,,conditii speciale sau deosebite de muncd”, ceea ce limitea-
z3 aria de aplicare®®.

Pentru salariatii de noapte se acorda (art. 126): fie un program micsorat cu 1
h fata de durata normala a zilei de lucru pentru zilele in care presteaza cel putin 3
h de munca de noapte, fara ca aceasta sa conduca la scaderea remuneratiei de
baza, fie un spor de 25% din salariul de baza pentru munca efectuata noaptea,
daca timpul astfel lucrat constituie minimum 3 h de noapte din timpul normal de
lucru.

Tnainte de inceperea activititii, obligatoriu, se efectueazd examenul medical
gratuit si, dupa aceea, periodic, prin care medicul stabileste aptitudinea salariati-
lor de a efectua munca de noapte (art. 127).

Pe baza fisei de determinare a factorilor de risc profesional, medicul de medi-
cina muncii va lua decizia referitoare la aptitudinea salariatului de a efectua activi-
tate de noapte. In acest caz avem urmatoarele situatii:

- munca de noapte este stabilita Tnca de la angajare (caz in care fisa prevede

aceasta mentiune);

- munca de noapte este stabilita ulterior angajarii (initial, nefiind luata in cal-
cul prestarea unei asemenea activitati, dar, salariatul trebuie sa o desfa-
soare).

Personalul supus analizei noastre poate presta munca de noapte, insa este

necesar acordul lor si numai in ipoteza in care medicul decide ca sanatatea nu le

%6 b, Nistase, Modificdri la regimul muncii de noapte. Sapte aspecte esentiale, loc. cit.
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este pusa in pericol, deoarece sintagma ,,nu pot fi obligate sa presteze munca de
noapte” se interpreteaza in sensul manifestarii acordului, ulterior obtinerii con-
firmarii de la medicul specialist, iar dispozitiile art. 128 alin 2 se coroboreaza cu
cele ale art. 127.

C. mun. (Legea nr. 53/2003) s-a modificat din 3 iunie 2024, potrivit Legii
161/2024°%, astfel incat lista celor ce nu pot fi obligati si lucreze noaptea sa se
extind3.?%®

Pe langa categoriile de persoane pentru care se aplica deja regula, respectiv
femei gravide, lauze si cele ce aldpteaza, nici parintele monoparental nu va putea
fi obligat sa presteze activitate de noapte. Concret, legea stabileste cad persoana
singura din familia monoparentala nu va putea fi obligata sa presteze o asemenea
activitate.

Nu existda o asemenea interdictie n cazul acestora, ci doar ideea ca nu pot fi
constransi sa efectueze munca de noapte.

3.7.4. Obligatii ale angajatorului

Evident ca in sarcina angajatorului sunt prevazute o serie de obligatii fata de
aceasta categorie de salariati, si anume:

- compensarea muncii de noapte (program de lucru redus fara ca acesta sa

ducd la diminuarea salariului de baz3 sau acordarea unui spor de 25%%%°

din salariu de bazé)m;

- inregistrarea in REVISAL a sporului de noapte?’’;

2%7 publicatd in M. Of. nr. 507 din 31 mai 2024.

28 b Niculescu, Pdrintii singuri nu vor putea fi obligati sa presteze muncd de noapte. Legea se aplicd
din 3 iunie, avocatnet.ro, 31 mai 2024

Pentru dezvoltari a se vedea Ticlea A., Tratat..., pp. 730-733.

Art. 126 din C. mun.

Potrivit prevederilor art. 3 alin. (2) lit. h) din H.G. nr. 905/2017 privind registrul general de eviden-
ta a salariatilor, angajatorul este obligat, printre altele, sa inregistreze in registru si sporul pentru
munca de noapte daci a fost prevazut in contract. Tn ipoteza in care acest spor nu este previzut
in contract, evident ca acesta nu va inregistrat in REVISAL. De altfel, si modificarea valorii acestui
spor se va inregistra in REVISAI in termen de 20 de zile lucratoare de la data modificarii; evident
actul aditional la contract se incheie anterior aparitiei modificarii.
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- examinarea medicald®’* (aceast3 categorie de salariati este supus3 obliga-
toriu Tnaintea inceperii prestarii muncii de noapte unui examen medical

gratuit; dup3, periodic)?”?;

- informarea ITM-ului*’* (incumb3 in sarcina angajatorului care in mod frec-
vent uziteaza munca de noapte).

Potrivit C. mun. (art. 260 alin. 1 lit. I) daca nu se respecta cerintele legale

privind munca de noapte, ne aflam in savarsirea unei contraventii, sanctionata cu

amenda.

3.8. Dreptul la concediul de odihna suplimentar aferent procedurii
de fertilizare, «in vitro»

Acest concediu semnifica un adaos la concediul de baza. Concediul de odihna
suplimentar, spre deosebire de concediul de baza, nu se acorda proportional cu
timpul efectiv lucrat, cat a persistat starea in considerarea careia se acorda acest
plus la concediu.

Prin art. IV din O.U.G. nr. 26/2019%” a fost introdus in C. mun., art. 147" care
priveste un nou concediu suplimentar pentru procedura de fertilizare, «in vitro».

Durata lui este 3 zile platite. Beneficiarele sunt salariatele care urmeaza pro-
cedura in discutie, astfel: o zi la data realizdrii punctiei ovariene si doua zile in-
cepdnd cu data efectudrii embriotransferului. Concediul se acorda la cererea
salariatei, la care este atasata scrisoarea medicald data de medicul specialist
(art. 147" C. mun.).

272 pcest examen se realizeaz potrivit H.G. nr. 355/2007; scopul lui este:

- de a depista tulburarile de adaptare la aceasta munca;

- de a depista unele patologii ce pot fi agravate de prestarea muncii de noapte;

- de a se elibera decizia de aptitudine referitoare atat la prestarea unei asemenea munci, cat si a
eventualelor recomandari;

- informarea cu privire la riscurile asupra sanatatii si oferirea de recomandari pentru prevenirea
riscurilor si ameliorarea calitatii vietii;

- efectuarea de recomandari pentru angajator in privinta organizarii muncii.

Art. 127 alin. (1) din C. mun.

Art. 125 alin. (6) din C. mun.

73 pentru modificarea si completarea unor acte normative (publicatd in M. Of. nr. 309 din 19 aprilie

2019).
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Acest concediu suplimentar de odihna consideram ca trebuie acordat si in ca-
zul functionarilor publici, deoarece art. 562 din C. adm.?”® prevede c3 acest act
normativ se completeaza de legislatia muncii.

Pentru politica fiecarui stat, atat cresterea natalitatii, cat si prevenirea decli-
nului demografic trebuie sa constituie o prioritate. Potrivit estimarilor Institutului
National de Statistica populatia Romaniei se va reduce drastic pana in 2050, de la
19 milioane de locuitori, la doar 14 milioane.

Migrarea, lipsa fortei de munca calificata, imbatranirea populatiei si reducerea
natalitatii au condus la adoptarea unor masuri de protectie sociald, printre care, pu-
tem mentiona si acordarea concediului suplimentar de odihn& mentionat supra®”’.

Angajatorii, prin Regulamentul intern, pot stabili procedura de acordare a
acestui concediu.

Pe de o parte, nu are nicio relevanta perioada in care salariata a fost progra-
mata sau a beneficiat de concediul anual de odihnag, iar pe de alta parte, nici con-
cediile medicale, inclusiv cele care au legatura cu procedura de fertilizare ,,in vitro”.

Acest repaus nu are o natura juridica a zilelor libere platite, ci, mai degraba,
una ce se aseamina cu concediul de odihn&. Tn consecints, pe durata acestui con-
cediu, salariatele primesc o indemnizatie de concediu (art. 150 din C. mun.) egala
cu salariul de baza, cu luarea in considerare si a indemnizatiilor si a sporurilor cu

caracter permanent cuvenite pentru acea perioadém.

3.9. Dreptul la protectia datelor personale

7% ce incumbd angajatorului, este si aceea de a

asigura confidentialitatea acestor date ale salariatilor®®°.

Printre obligatiile principale

Se prevede ca angajatorul este tinut de pastrarea confidentialitatii asupra sta-
rii de graviditate atata timp cat aceasta nu este vizibild; totodata, cu acordul scris

278 0.U.G. nr. 57/2019 privind C. adm. (publicats in M. Of. nr. 555 din 5 iulie 2019), modificat ulterior.

27p, Ciuntu, Facilitdti acordate de angajator in cazul angajatelor care urmeazd o procedurd de ferti-

lizare ,,in vitro”, in RRDM nr. 4/2019, p. 75.

M.-C. Predut, Codul muncii comentat, ed. a IV-a, completata si revizuitd, Ed. Universul Juridic,

Bucuresti, 2024, p. 457.

7% A Ticlea, Tratat... 2023, op. cit., pp. 588-592.

280 p G. Enache, Aspecte generale in legdturd cu protectia datelor cu caracter personal ale salariati-
lor, in Dreptul nr. 1/2015, pp. 35-48.
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al salariatei poate anunta alti salariati doar in interesul unei bune derulari a proce-
sului de muncs®®.

Termenul confidential are urmatoarea definitie: ,care se comunica in taina,
secret”?®? (DEX).

Prin acest termen intelegem atitudinea profesionala indispensabila a angaja-
torului/angajatului care presupune nedivulgarea informatiilor si datelor despre
care a luat cunostinta.

Obiectul acestei obligatii 1l constituie interdictia angajatorului de a nu divulga
informatii confidentiale.

n ceea ce priveste sarcina salariatei, o categorie anume de date personale es-
te in mod special protejata.

n prezent, cele mai importante acte normative care reglementeazd protectia
datelor sunt urmatoarele:

- Regulamentul (UE) 2016/679 privind protectia persoanelor fizice in ceea ce

priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie
a acestor date si de abrogare a Directivei 95/46/.CE a intrat in vigoare la
data de 25 mai 20183,

- C. mun. - art. 6 alin. (2);

Legea nr. 190/2018 privind masuri de punere in aplicare a Regulamentului
(UE) 2016/679 al Parlamentului European si al Consiliului din 27 aprilie 2016 pri-
vind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu carac-
ter personal si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei
95/46/CE*®*,

Potrivit Regulamentului, aceste date sunt informatiile privind persoana fizica
(cea vizata).

Prelucrarea datelor reprezinta ,orice operatiune/set de operatiuni realizate
asupra datelor cu caracter personal ori asupra seturilor de date cu caracter perso-
nal, cu sau fara utilizarea de mijloace automatizate, ca de exemplu: inregistrarea,
structurarea, organizarea, colectarea, stocarea, extragerea, consultarea, utiliza-
rea, adaptarea sau modificarea, divulgarea prin diseminare, transmitere ori pune-

281
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Art. 8 din 0.U.G. nr. 96/2003.

Dictionarul explicativ al limbii roméne, Ed. a 2-a, Ed. Univers Enciclopedic Gold, editia a ll-a, reva-
zuta si adaugitd, Bucuresti 2016, p. 240.

Regulamentul este de directa aplicare, astfel incat chiar dacd Romania nu a adoptat un act nor-
mativ de transpunere, prevederile lui sunt aplicabile.

Publicata in M. Of. nr. 345 din 18 mai 2022.
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rea la dispozitie in orice alt mod, alinierea sau combinarea, restrictionarea, sterge-
rea sau distrugerea”?.

n cele ce urmeaza si avand in vedere c3 problema protectiei datelor persona-
le este Intinsa, de aceea ne referim doar la aplicarea Regulamentului in raporturile
de munca.

Art. 6 din Regulament reprezinta temeiul prelucrarii datelor personale.

Unele din informatiile — datele personale pe care angajatorul este indrituit sa
le opereze se circumscriu asa-numitelor ,date sensibile” potrivit art. 9 din GDPR.
Astfel, angajatorul poate prelucra sub forma de data personala sensibil3, starea de
graviditate a salariatei ca o obligatie legala in etapa contractuala.

n doctring, s-a spus cd ,,un capitol de preocupéri aparte il constituie utilizarea
mijloacelor de supraveghere video de catre angajator, care in afara a doua situatii,
obligatie legala sau interes legitim, in toate celelalte este necesar, pentru instala-
rea camerelor video, consimtdmantul expres al salariatului in cauza”*®®.

n legdturd cu acest aspect s-a aratat c3 ,informarea explicitd a salariatilor cu
privire la caracterul si amploarea masurilor de supraveghere puse in practica de
angajator reprezinta, prin urmare, una din conditiile esentiale pentru constatarea
legalitatii prelucrarii datelor cu caracter personal obtinute prin supravegherea
respectiva. Tn acord cu stipulatiile considerentului nr. 60 al Regulamentului (UE)
nr. 679/2016, conform principiilor prelucrarii echitabile si transparente, persoana
vizata trebuie informata cu privire la existenta unei operatiuni de prelucrare si la
scopurile acesteia (...); desi informarea reprezinta o conditie sine qua non a legali-
tatii prelucrarii, aceasta poate fi efectuata si intr-o maniera generala, respectiv
fara a-i fi comunicat unui sau unora dintre salariati ca sunt chiar cei vizati de des-
fasurarea mijloacelor de supraveghere audio, video sau electronica, deoarece sunt
considerati suspecti pentru comiterea unor fapte de natura penala. in aceasta pri-
vintd, informarea poate fi limitata la tipul mijloacelor de supraveghere si la scopul
instalarii acestora, constand in prevenirea faptelor ce se pot repercuta negativ
asupra patrimoniului sau relatiilor de munca din unitatea in cauza.
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R. Dimitriu, Consilier Codul muncii, Ed. Rentro&Straton, Bucuresti, 2021, p. | 23/001.
I.T. Stefanescu, R. Dimitriu, Consideratii referitoare la protectia datelor personale ale salariatilor
in cadrul raporturilor de muncd, in Dreptul nr. 9/2015, pp. 189-190.
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Capitolul IV

REDUCEREA TIMPULUI DE LUCRU, ZILE LIBERE SI CONCEDII
ASOCIATE MATERNITATII SAU CRESTERII COPILULUI

4.1. Programul de lucru redus sau flexibilizarea programului
pentru salariatele gravide

Reglementarea timpului de lucru si a programului de munca se afla in Titlul Ill,
Capitolul I din C. mun..

Timpul de lucru se caracterizeaza ca fiind perioada de timp reglementata de
serviciu sau este la dispozitia angajatorului. Durata normala a lui este reglementa-
td in art. 112 din C. mun. ca fiind de 8 h/zi si 40 h/saptamana. Repartizarea aces-
tor ore se face conform programului de munca, program definit in art. 111 alin. 2
din actul normativ mentionat anterior, ca fiind acea perioada stabilita de angaja-
tor conform organizarii acestuia, in care lucratorul isi desfasoara activitatea efec-
tiv, In care el Tsi efectueaza atributiile de serviciu. Programul poate fi clasic, timp
de 8 ore pe zi de luni pana vineri, incepand cu o anumita ora pentru toti salariatii
si incetand dupa cele opt ore pentru toti lucratorii.

Totusi, acest program se poate negocia, dar trebuie sa se respecte durata
normala a timpului de lucru de 40 h/ pe saptamana (art. 113 din C. mun.).

Salariatele gravide care doresc sa beneficieze de anumite drepturi stabilite
prin 0.U.G. nr. 96/2003%’, trebuie mai intai sa se prezinte la medic pentru a obti-
ne documentele necesare care sa ii ateste starea (art. 3). Dupa obtinerea acestui
document, aceasta trebuie sa anunte angajatorul privitor la starea sa si sa dove-
deasca acesta prin documentele eliberate de medicul specialist ori medicul de

288

familie?®® (art. 13). in acest caz, angajatorul trebuie s pastreze confidentialitatea

2 publicat3 in M. Of. nr. 750 din 27 octombrie 2003, modificata ulterior.
28\, Ros, Dreptul muncii, Ed. a lll-a, revizuita si adaugita, Ed. ProUniversitaria, Bucuresti, 2023, p. 199.
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acestei stari a lucrdtoarei atat timp cat sarcina nu este perceptibila. Ca exceptie, el
va putea instiinta alti lucratori doar cu angajamentul scris al celei in cauza si doar
in interesul procesului de desfasurare a activitatii (art. 9).

n situatia in care angajatorul primeste astfel de notificiri de la salariatele
gravide sunt obligati sa adopte masuri speciale pentru prevenirea expunerii lucra-
toarelor la riscuri ce pot afecta sanatatea lor. De asemenea, exista o interdictie
clara pe care angajatorul trebuie sa o aiba in vedere in ce priveste salariatele gra-
vide si anume, acestea nu pot fi constranse, obligate sa desfasoare o munca dau-
natoare lor sau sa dauneze starii in care acestea se afla (art. 4). Ele nu pot fi con-
stranse sa desfasoare munca de noapte. Angajatorul, la solicitarea scrisa a lucra-
toarei trebuie sa ii modifice programul astfel incat aceasta sa isi desfasoare activi-
tatea numai ziua, dar fara sa ii afecteze drepturile salariale. Odata cu solicitarea,
lucratoarea va depune in acest sens si documentele medicale din care sa rezulte
perioada n care aceasta poate fi afectata (art. 19 din O. U. G. nr. 96/2003 si art.
128 din C. mun.).

Angajatorul are si responsabilitatea de a informa medicul de medicina muncii
si ITM-ul de faptul ca a fost instiintat Tn scris de catre lucratoare ca sunt gravide.
Aceasta obligatie a angajatorului trebuie sa fie indeplinita in 10 zile lucratoare de
la primirea notificarii de la salariate (art. 7 din O.U.G. nr. 96/2003).

Mai mult, angajatorul trebuie sa evalueze gradul si durata expunerii la riscuri
pe locul de munca pe care il ocupa salariatele si efectele pe care ar putea sa le
aiba asupra salariatelor.®® Aceste evaludri vor fi facute cu ajutorul serviciilor spe-
cializate privind sanatatea si securitatea Tn munca, dar si a medicului de medicina
muncii. Dupa toate aceste evaluari, angajatorul va lua decizii in consecinta si va
comunica obligatoriu copii ale rapoartelor evaluarilor in 5 zile de la data intocmirii
lor catre reprezentantii salariatilor (art. 5 si 6 alin. 1).

Dupa luarea deciziei, angajatorii vor informa lucratoarele in scris referitor la
rezultatele evaluarilor riscurilor si asupra masurilor luate de acesta legate de sana-
tatea si securitatea lor. Ele vor fi informate si cu privire la drepturile legale de care
acestea pot beneficia (art. 6 alin. 2).

n cazul in care in rezultatele evaluérii se stabileste c& existd riscuri pentru lu-
cratoare, angajatorul este obligat sa ia masuri privind modificarea temporara a

289 | . . . apee - . . . . - a
Lista agentilor, proceselor si conditiilor de munca care pot fi considerati un risc se regdsesc in

Anexa 1si2a 0.U.G. nr. 96/2003.
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programului de lucru sau conditiilor de munca pentru a fi evitata expunerea lucra-
toarei la aceste riscuri, asa cum sunt recomandate de medic. Angajatorul, chiar si
in cazul modificarii programului de munca trebuie sa mentina drepturile salariale
la acelasi nivel. Tn cazul in care aceste modificiri privind programul de munci si
organizarea activitatii angajatorului nu sunt posibile, el Ti poate modifica locul de
munca al lucratoarei repartizand-o pe alt post potrivit situatiei Tn care se afla, dar
mentinand si in acest caz drepturile salariale (art. 9).

Lucratoarelor gravide trebuie sa li se modifice conditiile de munca astfel incat
sa li se asigure regulat in cadrul programului de lucru, pauze si amenajarea spatiu-
lui specific pentru repaus. Medicul de medicina muncii evalueaza si stabileste pe-
rioadele necesare pentru schimbarea pozitiei de lucru si durata perioadelor de
repaus. In conditiile in care nu este posibild adaptarea tehnica sau organizatoric
a locului de munca sau a programului de lucru la nevoile lucratoarei gravide, se va
lua masura schimbarii locului de munca, asa cum am mentionat anterior, pentru
ca acesta sa fisi Indeplineasca obligatia de a proteja salariata gravida de riscurile
evaluate de medicul de medicina muncii si de specialistii privind securitatea si sa-
natatea in munca (art. 12).

Daca, totusi, angajatorul nu poate modifica nici programul lucratoarei si nici
conditiile sau locul de munca, din motive obiective si bine justificate, acesteia i se
acorda concediu de risc maternal, Thainte de solicitarea concediului de maternita-
te. Acest concediu se poate acorda pentru o perioada maxima de 120 zile, fara
conditie de stagiu de cotizare (art. 10 si art. 19 alin. 4 din O.U.G. nr. 96/2003 si art.
31din O. U. G. 158/2005).

Directiva 2019/1158 prevede si formele flexibile de lucru la care au dreptul
lucratorii cu copiii cu varsta de pana la opt ani, cat si ingrijitorii acestora (art. 9 din
Directiva).”

Asadar, pentru a putea fi protejata lucratoarea gravida, angajatorul poate sa fi
stabileasca program individualizat si/sau redus. Programul de lucru si repartizarea
acestuia trebuie adus la cunostinta lucratoarei gravide (art. 117 si art. 118 alin. 1
din C. mun.).

n cadrul programului de munca individualizat durata timpului de munci va fi
organizata in mod flexibil intr-o perioada fixa si una variabild. Perioada fixa este
aceea n care toti lucratorii se afld la angajator, iar perioada variabila este cand

20 A, Ticlea, Tratat..., op. cit., p. 761.
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lucratorul alege orele de sosire si plecare. Astfel, salariata gravida poate beneficia
de o astfel de flexibilitate a programului, ajungdnd mai tarziu la locul de munca
sau/si beneficiind de o pauza mai mare si plecdnd mai tarziu de la serviciu. Ea, ul-
terior, poate solicita revenirea la programul de baza. Angajatorul nu poate refuza
decat n scris si motivat in termen de 5 zile lucratoare, o astfel de solicitare a sala-
riatei gravide (art. 118 alin. 2-6 din C. mun.).

De asemenea, lucratoarea gravida poate solicita si desfasurarea activitatii Tn
conditii de telemunca pentru 1 zi sau mai multe zile pe saptamana, chiar cu pro-
gram flexibil.

Angajatorul este obligat sa reduca programul de munca al salariatei gravide
cu o patrime, in baza unei recomandari a medicului de familie, cand se constata ca
aceasta nu poate desfasura activitatea pe durata normala de 8 ore pe zi pentru ca
si-ar pune in pericol sanatatea sa sau a fatului. Aceasta reducere a programului de
munca nu trebuie sa afecteze drepturile salariale, diferenta fiind suportata din
fondurile angajatorului.

Asadar, aceasta modificare a programului de lucru este o masura temporara,
nu definitiva, dar trebuie sa observam ca este o modificare a unui element esenti-
al al contractului individual de munca, dar care nu trebuie sa afecteze drepturile
lucratoarei.

Prin urmare angajatorul stabileste prin decizie mentionandu-se clar ca este o
modificare temporara a timpului de munca motivata de situatia in care se afla sa-
lariata cu trimitere la documentele medicale atasate notificarii si precizandu-se
programul activitatii lucratoarei, respectiv orele de inceput si sfarsit ale programu-
lui. Desigur, aceasta decizie va fi comunicata lucratoarei.

Conform art. 19 din 0.U.G. nr. 158/2005,%* lucritoarelor, care, din motive de
sandtate, nu mai pot efectua durata normala de munca li se acorda o indemnizatie
pentru reducerea timpului de munca. Ea se acorda, pentru maximum 90 de zile in
ultimele 12 luni anterioare primei zile de concediu, intr-o etapa ori mai multe.
Propunerea pentru o astfel de indemnizatie se face de catre medicul curant, cu
avizul medicului expert din asigurarile sociale, pentru maxim 90 de zile in ultimele
12 luni anterioare primei zile de concediu. Suma bruta lunara a indemnizatiei este

1 privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate, (publicata in M. Of. nr. 1074

din 29 noiembrie 2005, modificata ulterior).
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egala cu diferenta dintre baza de calcul si venitul salarial brut realizat de asigurat,
fara a depdsi 25% din baza de calcul.

Incilcarea normelor referitoare la protectia salariatelor gravide pot constitui
contraventii, angajatorii putand fi sanctionati cu amenda de la 2.500 lei pana la
10.000 lei (art. 27 din 0.U.G. nr. 96/2003).

4.2. Zile libere platite pentru consultatii medicale prenatale

Aceste ore sunt reglementate prin art. 2 lit. f din O.U.G. nr. 96/2003. Astfel,
aceste ore libere platite se numesc dispensa pentru consultatii prenatale, si sunt
acordate de angajator lucratoarei gravide, la recomandarea medicului de fami-
lie/medicului specialist.

Aceasta dispensa se acorda in limita a maximum 16 ore pe luna, daca consul-
tatiile sau examinarile medicale sunt efectuate doar in timpul programului de lu-
cru, fara scaderea drepturilor salariale. Cele 16 ore pe luna se pot acorda in mai
multe zile. Nu este obligatoriu sa se acorde toate odata (art. 15).

Dispensa se acorda la solicitarea lucratoarei alaturi de programarea la medic
efectuata in vederea consultatiilor sau examinarilor ce urmeaza sa se efectueze.
Ulterior, se depune la angajator adeverinta medicala ce atesta prezenta la medic.

De asemenea, art. 147" din C. mun. stabileste ca lucratoarele care se afla intr-o
procedura de fertilizare in vitro au dreptul la 3 zile de concediu suplimentar de
odihna, 1 zi la data realizarii punctiei ovariene si 2 zile de la data efectuarii
embriotransferului. Aceste zile sunt, asadar, zile platite si se acorda la cerere.

4.3. Pauzele de alaptare

Protectia lucratoarelor care aldapteaza este reglementata de 0O.U.G. nr.
96/2003.

Femeia care alapteaza este definita la art. 17 din actul normativ mentionat
anterior, aceasta fiind , femeia care, la reinceperea activitatii dupd finalizarea con-
cediului de lduzie, aldpteazd copilul si comunicd angajatorul in scris referitor la
Inceputul si sfdrsitul prezumat al acestei perioade, atasénd in acest sens dovezi
medicale emise de medicul de familie”.
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Angajatorul este constrans sad evalueze natura, gradul si durata expunerii sala-
riatelor expunerii la riscurile specifice locului de munca pe care il ocupa salariata
care alapteaza. Evaluarile, ca si in cazul femeilor gravide se efectueaza cu partici-
parea medicului de medicina muncii (art. 5 din Ordonanta). Daca se evidentiaza
vreun risc salariatele care alapteaza beneficiaza de modificarea temporara a con-
ditiilor de munca/programului de lucru, pentru a fi evitata expunerea sa la riscuri
(art. 9 din Ordonanta).

Salariatele care aldpteaza au dreptul in timpul programului de lucru, la doua
pauze de cate o ord fiecare, pana cand copilul implineste un an. Tn aceste pauze
este inclus si timpul necesar deplasarii dus-intors de la locul in care se gaseste co-
pilul.

Aceste pauze pentru alaptare, pot fi schimbate la cerere cu reducerea cu 2 h
zilnic a duratei normale a timpului de lucru.”*

Aceasta pauza sau reducere a programului se acorda fara diminuarea dreptu-
rilor salariale, diferenta fiind suportata integral din fondul salarial al angajatorului
(art. 17 din Ordonanta).

Pentru a asigura securitatea si sanatatea in munca salariatelor care alapteaza,
trebuie introduse in regulamentele interne ale angajatorilor masuri referitoare la
igiend, protectia sanatatii si securitdtii Tn munca, inclusiv reglementari specifice
privind pauza de aldptare. De asemenea, angajatorul trebuie sa creeze conditii
specifice acestor femei care alapteaza si sa adapteze locuri speciale pentru alaptat
care sa indeplineasca conditiile de igiena stabilite prin reglementarile sanitare in
vigoare.

Mentionam ca art. 17 al Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 96/2003 face
referire doar la femeile lucratoare si nu precizeaza drepturi specifice daca este
vorba si de alimentarea artificiald, care se poate face si de catre barbati, asa cum
se prevede in legislatia unor state europene.’” Astfel, putem sustine o propunere
de lege ferenda®* ca si tatdl salariat si beneficieze de aceast3 pauzd in baza prin-
cipiului egalitatii de tratament intre genuri. Consideram ca se impune, ca in cazul
alimentatiei artificiale a copiilor, redenumirea acestei pauze de alaptare in pauza
de alimentare copil si, in acest sens sa fie modificata si O.U.G. nr. 96/2003.
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A. Ticlea, Tratat ..., op. cit., p. 776 si p. 808.

N. Ros, op. cit., p. 212.

A. Ticlea, Tratat de dreptul muncii: legislatie, doctrind, jurisprudents, Editia a Vil-a, revizuita si
adaugita, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2013, p. 567.
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CJUE a constatat prin Hotdrarea din 30 septembrie 2010 ca numai mama care
are statutul de lucrator ar putea fi titularul dreptului de a beneficia de pauza de
alaptare, in timp ce tatal cu acelasi statut nu ar putea sa beneficieze de acest
drept, ,este mai degraba de natura sa mentina o distribuire traditionala a rolurilor
intre barbati si femei prin plasarea barbatilor intr-un rol subsidiar in raport cu cel
al femeilor referitor la exercitarea functiei lor parintesti”.

Astfel, Curtea a considerat ca sunt discriminatorii aceste reglementari natio-
nale si nu pot fi motivate de promovarea egalitatii sau protectia femeilor.

n acelasi sens si alti autori’®® considera c& ambii parinti trebuie s& beneficieze
de pauza de aldptare, sustindnd ca aceasta solutie se bazeaza pe principiul nedis-
criminarii si al egalitatii de gen.

4.4. Ziua libera acordata pentru ingrijirea copilului,
in temeiul Legii nr. 91/2014

Prin Legea nr. 91/2014%° s-a stabilit oferirea unei singure zile libere, anual in
darii acestui liber, pentru evaluarea anuala a sanatatii copilului. Beneficiarii aces-
tui drept sunt parintii, dar si reprezentantii legali ai copilului, cu conditia sa fie asi-
gurati®’, cu respectarea conditiilor legale, in cadrul asigurérilor sociale de stat **,

Aceasta zi libera se acorda in sensul de a garanta posibilitatea parintilor sau
reprezentantilor legali ai copilului de a controla anual starea de sanatate a acestu-
ia (art. 1 alin. 1).

Titularii acestui drept sunt parintii sau reprezentantii legali ai copilului care
sunt asigurati in cadrul asigurarilor sociale de stat. Sunt considerati copii minori
cei cu varsta intre 0 si 18 ani si se afla in intretinerea parintilor sau reprezentanti-
lor legali (art. 1 alin. 2-4).

25, Vasiliu, A. Miclea. Protectia maternitdtii la locul de muncd, Ed. Rosetti International, Bucuresti,

2020, p. 125.

Publicata in M. Of. nr. 496 din 3 iulie 2014.

Prin asigurat se are in vedere de art. 3 alineatul 1 lit. a din Legea nr. 263/2010, persoana fizicd
pentru care angajatorul este obligat sa retina si sa plateascad contributia individuala de asigurari
sociale, precum si persoana fizica ce achita, in nume propriu, contributia de asigurari sociale.

A se vedea pentru detalii, A. Ticlea, L. Georgescu, Dreptul securitdtii sociale, Ed. Universul Juridic,
Bucuresti 2014, p. 17-18.
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De mentionat este cad ziua libera se acorda, fara cerinta angajatorului de plata
drepturilor salariale. Asadar, ne aflam in situatia unei cauze de suspendare a con-
tractului, din initiativa angajatului, care nu este reglementata expres, dar care se
adauga celorlalte situatii prevazute de art. 51 alin. (1) din C. mun.. Totusi, C. mun.
nu prevede expres, ca aceste zilele libere oferite salariatului pot constitui motiv de
suspendare a contractului, asadar aceasta situatie nu s-ar putea adauga celor ex-
pres stabilite de art. 51 alin. (1).%*

Ziua libera se acorda la cererea salariatilor interesati care au copii. Ea se acor-
da numai unuia dintre parinti si va fi justificata ulterior cu o adeverinta din care
rezulta efectuarea controlului. Adeverinta va fi eliberata de medicul de familie.
Cererea se va depune alaturi de declaratia pe propria raspundere din care sa re-
zulte ca este singurul parinte care va beneficia de acea zi. Ele se depun la angaja-
tor cu 15 zile lucritoare inainte de programarea la medic (art. 2)°®.

Pentru familiile cu 3 sau peste 3 copii se acorda 2 zile libere care pot fi sepa-
rate sau consecutive. Daca angajatii nu solicita aceste zile in cursul unui an, ele nu
se reporteaza in urmatorii ani.

Consideram ca legiuitorul ar trebui sa actualizeze actul normativ pentru ca
acesta creeaza o situatie mai grea familiilor cu doi copii, care vor beneficia con-
form art. 3 alin. (1), tot de o singura zi libera anual, creand astfel o discriminare in
situatia Tn care exista riscul ca ambii copii sa aiba nevoie de zile pentru verificarea
sanatatii copiilor, dar din motive obiective verificarea sa nu poata fi facuta in ace-
easi zi. De exemplu, se poate ca programarea la medic sa nu permita verificarea
sanatatii copilului in aceeasi zi, sau chiar anumite analize pot avea programari in
zile diferite, etc.

Din continutul art. 1 alin. 3, ziua libera se da, dar angajatorul nu este obligat
sa plateasca din salariul aferent. Astfel, suntem in fata unei ,,cauze de suspendare
a contractului”, din partea angajatului si s-ar impune adaugarea acesteia celorlalte
dispozitii ,,prevazute expres de art. 51 alin. 1 din C. mun., ca urmare a unei alegeri
a acestuia”.>*

Deoarece C. mun. nu specifica ca aceste zilele libere date salariatului constitu-

ie un caz pentru a suspenda contractul individual de munca, s-a considerat in doc-

2 p, Top, Tratat de dreptul muncii. Doctrina si jurisprudenta, ed. a V-a, revazuta si adaugita, Ed.

Universul Juridic, Bucuresti, 2024, p. 580.
A se vedea si Metodologia de aplicare a Legii nr. 91/2014 (publicata in M. Of. nr. 542 din 21 iulie 2015.
I.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic... 2014, op. cit., p. 401-415.
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trina ca ,,un atare caz nu poate fi adaugat celor prevazute expres de art. 51 alin. 1,
mai degraba facilitatea recunoscuta de lege salariatului poate fi adaugata celor
prevazute de C.c.m sau de regulamentul intern in cazul intervenirii unor eveni-
mente familiale deosebite”.>*?

Desi nu este prevazut este clar ca darea unei zile libere nu afecteaza durata
concediului de odihna al salariatului.

Copiii minori sunt acei copii ce se gasesc in intretinerea si in ingrijirea parinti-
lor lor sau reprezentantilor legali si au varsta intre 0 si 18 ani. Referitor la acest
aspect mentionam ca in doctrina de specialitate s-a apreciat ca ,,minoritatea este
o cerinta legalda pentru ca persoana fizicd sa fie considerata copil”, formularea
»copil minor” este pleonastica... in cadrul acestei sintagme, apelativul ,,minor”

|II

este prevazut atat expres, cat si implicit, prin utilizarea termenului ,copil”. Referi-

tor la formularea copil minor, de precizat c3, intr-o exprimare foarte corecta, cu-
vantul copil se va folosi singur, ,fird si i se ataseze apelativul minor”.>®

Cererea formulata de parinte sau de reprezentantul legal al copilului se va
depune cu minim 15 zile lucratoare fata de vizita la medic si va fi alaturata o de-
claratie data pe propria raspundere ca in anul in cauza celalalt parinte sau repre-
zentantul nu a cerut ziua lucratoare libera si nici nu va cere un astfel de liber.

Dupa vizita medicala se vor prezenta acte doveditoare din care sa reiasa efec-
tuarea controlului.

Potrivit Normelor de punere in practica a ,Legii nr. 91/2014”%%

, pentru a cere
ziua libera pentru ingrijirea sanatatii copiilor, parintii sau reprezentantii legali vor
formula o cerere scrisa cu mai putin de 15 zile Thainte de vizita la medic si o decla-
ratie data pe propria raspundere, cu mentiunea ca parintele celalalt nu a solicitat
si nu va solicita liberul. Tn plus, pentru copiii care au reprezentanti legali este ne-
cesara si o copie a documentului prin care sa demonstreze aceasta calitate.

Dupa finalizarea controlului medical, parintele sau reprezentantul legal al co-
pilului are obligatia de a prezenta medicului de familie al copilului documentele ce

contin rezultatul controlului medical.

302 . .. .o o . . - . .. v A
D. Top, Consideratii cu privire la doud noi acte normative in domeniul relatiilor de muncd, in

RRDM, nr. 10/2014, p. 27.

T. Bodoasca, Opinii privind semnificatia juridicd a termenului ,,copil”, in Dreptul, nr. 6/2014, p.
127-128.

3% publicats in M. Of. nr. 542 din 21 iulie 2015.
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Pe baza acestor acte, medicul de familie elibereaza o adeverinta care sa de-
monstreze efectuarea controlului, document care se depune la angajator in ma-
ximum 5 zile lucratoare de la eliberare pentru a justifica ziua libera. Daca parintii
trebuie sa justifice absenta copiilor de la scoald, medicul de familie elibereaza si o
scutire medicald®®.

Legea nu precizeaza care ar fi sanctiunea neindeplinirii unei asemenea
obligatii, Tnsa, consideram ca are aplicabilitate dispozitia din articolul 2 alineatul 3
al legii, care arata ca daca, cercetarea si verificarea efectuate de angajator, evi-
dentiaza ca ambii parinti au cerut liberul in acel an, se va lua masura suprimarii
posibilitatii ulterioare de a se mai bucura de aceasta dispozitie legala.

Din formularea de mai sus rezulta faptul ca o asemenea decadere va opera pe
toata perioada ramasa pana la data la care copilul va deveni major.

n doctrina s-a precizat c& ,aceastd zi liberd nu poate fi acordata in situatia in
care copilul este efectiv bolnav; in acest caz parintelui/reprezentantului legal i se
poate acorda concediu platit pentru tratarea copilului bolnav”.>%®

in situatia existentei a trei sau mai multor copii se vor da dous zile libere anual,
fie in mod consecutiv sau in mod separat, iar decizia apartine numai angajatorului.

O deficienta a legii este ca se creeaza o situatie mult mai grea familiilor cu doi
copii, care vor beneficia conform articolului 3 alineatul 1, tot de o zi libera anual,
cu toate ca exista riscul ca ambii copii sa aiba nevoie de verificarea starii sanatatii,
dar din motive obiective aceasta sa nu poata fi facuta in aceeasi zi.

Pentru a putea beneficia de prevederile Legii nr. 91/2014, solicitantul trebuie
sa fie asigurat potrivit legii Tn sistemul de asigurari de stat. Daca numai unul dintre
parinti este asigurat in cadrul acestui sistem, doar acesta va putea beneficia de
dreptul la liberul pentru ingrijirea copilului.?”’

Tn situatia in care niciunul dintre p&rinti sau niciunul dintre reprezentantii le-
gali, nu cer ziua libera, aceasta zi nu se va acorda in anul viitor .

Aceasta prevedere nu conduce la concluzia ca daca mai multi ani consecutiv
nu se solicitd un asemenea , liber”, zilele s-ar putea cumula, ci s-ar putea adauga
numai zilei libere din anul urmator, consecutiv sau separat, dupa cum decide an-
gajatorul.

305
306

A. Ticlea, Tratat privind timpul ..., op. cit., p. 330.
R. Dimitriu, Prezenta femeilor pe piata muncii, in RRDM nr. 9/2016, p. 20.

7R R. Popescu, Dreptul european al muncii... op. cit., p. 291.
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n situatia existentei mai multor cereri simultane formulate de salariati, de
peste 5% din totalul angajatilor, angajatorul va planifica prin alternare zilele lucra-
toare libere, fara sa fie afectata activitatea.

Potrivit art. 4 alin. 3, incalcarea legii de angajatori este contraventie si se va
sanctiona de Inspectia Muncii cu amenda cuprinsa intre 500 si 1.500 lei. , Astfel,
acest act normativ se adauga celor care in afara de C. mun. prevad si sanctioneaza
contraventii in domeniu”.>®

Prevederile acestui act normativ, s-a considerat ca ar trebui expres prevazute
de C. mun., prin completarea art. 143, care ar trebui sa fie formulat astfel: prin

lege sau prin C.c.m. aplicabil salariatilor se permite stabilirea si altor zile libere®®.

4.5. Zile de telemunca pentru intretinerea copilului

Conform art. 118" din C. mun., lucritorii care au in ingrijire copii avand varsta
de pana la 11 ani, pot solicita angajatorilor 4 zile pe luna in sistem de telemunca,
in cazul Tn care organizarea activitatii angajatorului permite o astfel de activitate.
Asadar, este vorba de orice persoana care are in ingrijire un copil si nu este vorba
doar de parintii naturali ai copilului.

La cerere se anexeaza o declaratie pe propria raspundere a parintelui sau re-
prezentantului legal care nu solicita aceste zile de telemunca, din care sa rezulte
ca, In perioada respectiva, el nu a solicitat desfasurarea activitatii in regim de
telemunca.

Asa cum s-a mentionat in doctrina, Tn ultima perioada, angajatorii, sub influ-
enta impactului generat de pandemie, cumulat cu dorinta salariatilor de a avea
mai multa flexibilitate in ce priveste organizarea activitatii lor, se concentreaza pe
implementarea unor programe de munca hibride, care, in esenta, presupun un
interval de timp dat (de regula, referinta este data de saptamana de lucru) pentru
ca salariatii sa lucreze de la locuri de munca organizate de catre angajator, precum
si din alte locuri de muncs, la alegerea lor*™.
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A. Ticlea, Tratat..., op.cit., p. 922.

D. Top, Consideratii cu privire la doud noi acte normative, art. cit. supra.

A.M Vlasceanu, M.A. lordache, Munca la distantd expresie a flexibilizdrii raportului de muncd, Ed.
CH Beck, Bucuresti, 2023, p. 97.
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Dupa articolul 118, prin Legea nr. 241/2023*", se introduce un nou articol,
respectiv 118, care prevede in alin. 1 c3 salariatii care au in ingrijire copii cu var-
sta de pana la 11 ani li se acorda, la cerere, 4 zile pe luna de munca la domiciliu ori
in sistem de telemunca, in conditiile Legii nr. 81/2018 privind reglementarea acti-
vitatii de telemunca®®?, exceptand situatiile in care natura/felul muncii nu ingdduie
efectuarea activitatii in astfel de conditii.

O prima observatie este cd acest beneficiu este doar un drept al salariatului
care are in ingrijire copii cu varsta de pana la 11 ani, si nu o obligatie pentru anga-
jator, acesta din urma neputand refuza o asemenea cerere decat in situatiile in
care natura/felul muncii nu ingaduie efectuarea activitatii in astfel de conditii in
sistem de telemunca sau la domiciliu.

Totodata, trebuie precizat ca aceste prevederi nou introduse in C. mun. se
aplicd atat salariatilor din sectorul public cat si celor din sectorul privat. n cazul
functionarilor publici, regulile in materia telemuncii sunt dictate de C. adm.**, iar
in anul 2023 avem chiar o reguld derogatorie®'* in ceea ce priveste posibilitatea de
a mai lucra si de acasa din cand in cand.

0.U.G. nr. 34/2023 privind unele masuri fiscal-bugetare, prorogarea unor
termene, precum si pentru modificarea si completarea unor acte normative®",
prevede in art. VIl ca ,in anul 2023, odata cu intrarea in vigoare a ordonantei de
urgenta, prin derogare de la dispozitiile art. 374 alin. (5)si(7) din O.U.G. nr.
57/2019 privind C. adm.,..., persoanele si durata activitatii desfasurate in sistem
de telemunca se stabilesc de catre conducatorii autoritatilor/institutiilor publice,
indiferent de forma de finantare si subordonare”.

Trebuie amintit ca potrivit C. adm., activitatea prestata in sistem de
telemunca are la baza acordul de vointa al partilor si se indeplineste ca urmare a
acceptdrii de catre conducatorul autoritatii/institutiei publice a cererii functiona-
rului public, iar durata activitatii desfasurate in sistem de telemunca nu poate fi

31 pentru completarea Legii nr. 53/2003 - C. mun. (publicata in M. Of. nr. 673 din 21 iulie 2023.

32 pyplicats in M. Of. nr. 296 din 2 aprilie 2018.

* 0.U.G. nr. 57/2019, publicata in M. Of. nr. 555 din 5 iulie 2019

Legea nr. 19 din 9 ianuarie 2023 privind aprobarea 0.U.G. nr. 1/2022 pentru modificarea si com-
pletarea O.U.G. nr. 121/2021 privind stabilirea unor masuri la nivelul administratiei publice cen-
trale si pentru modificarea si completarea unor acte normative, precum si pentru modifica-
rea 0.U.G. nr. 57/2019 privind C. adm., publicatd in M. Of. nr. 28 din 10 ianuarie 2023.

Publicata in M. Of. nr. 415 din 15 mai 2023.
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mai mare de 5 zile pe luna. In prezent, dupd intrarea in vigoare a Ordonantei nr.
34/2023, si pana la sfarsitul anului, aceste principii nu se mai aplica.

Totodata se impune precizarea ca noul beneficiu introdus in C. mun. i vizea-
23°'® doar pe cei cu contracte de munca.

O a doua observatie este aceea c3 alin. 1 al articolului 118" are in vedere dou3
forme de organizare a activitatii si anume, telemunca sau munca la domiciliu.

in literatura juridica de specialitate s-a ardtat c3 ,,tindnd seama de similitudi-
nile existente intre cele doud forme de organizare a muncii, diferentierea intre
munca la domiciliu si telemunca, privite ca institutii juridice distincte, pare artifici-
ald, intre cele doua instituitii exista, in mai multe cazuri, o relatie de la intreg la
parte, chiar daca cum vom arata, drepturile si obligatiile partilor au in oarecare
masura, un continut diferit... singura distinctie relevanta, ce a determina aplicarea
regimului juridic al muncii la domiciliu, rezida in prestarea activitatii de la domici-
liu fara utilizarea tehnologiei informatiei”®".
Deci, cand locul muncii este domiciliul salariatului, asa cum s-a aratat in doc-

%318 |319

trina’>"®, telemunca nu se distinge de munca la domiciliu, Tnsa obiectul®~, continu-

tul, dar mai ales scopul celor doud contracte sunt total diferite, reglementarile
cuprinse in Legea nr. 81/2018 configureazd>*® un regim juridic concret acestui tip
de contract. Cu alte cuvinte, deosebirile semnificative vizeaza la calitatea salariati-
lor si specificul®** activitatii salariatilor: in cazul telemuncii, salariatul este calificat
prin legislatie ca fiind un telesalariat, calificare neintalnita in cazul salariatului cu
munca la domiciliu; telesalariatul foloseste tehnologia informatiei si a telecomuni-
catiilor, pe cand cel cu munca la domiciliu foloseste, ca regula; utilaje, masini, in-
stalatii mecanice, electrice etc. clasice; rezultand de aici**® si specificul profesi-
ei/meseriei/calificarii celor doua categorii de salariati; in situatia muncii la domici-
liu, activitatea salariata poate fi desfasurata de o arie vasta de angajati, ca de
exemplu, economisti, cercetatori, contabili, strungari, lacatusi, croitori etc., pe

16 p. Nistase, Cele patru zile de telemuncd pot fi cerute de toti lucrdtorii, indiferent cd lucreazd la

privat sau la stat?, avocatnet.ro, 26 iulie 2023.

A.M. Valsceanu, M.-A. lordache, Munca la ..., p. 36.

A. Ticlea, Tratat de drept al muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2015, p. 377.

A. Stefanescu, Forme de prestare a muncii la domiciliu, in RRDM, nr. 3/2008, p. 76.

B. Teleoaca Vartolomei, Reglementarea activitdtii de telemuncd prin Legea nr. 81/2018, in RRDM
nr. 2/2018, p. 46.

D. Top, Tratat de dreptul muncii, editia a IV-a, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2022, p. 281.

A. Ticlea, Telemunca — modalitate modernd si flexibild de desfdsurare a activitdtii salariatului, in
Dreptul nr. 11/2018, p. 192.
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cand 1n situatia telemuncii, salariatii au o stricta specializare ce vizeaza procesa-
rea, transformarea, manipularea si difuzarea informatiei (cum sunt, de exemplu,
analistii, programatorii, informaticienii etc.)*>.

n cazul in care sunt salariati ambii parinti/reprezentati legali, la cerere se va
anexa o declaratie pe propria raspundere a celuilalt parinte/reprezentant legal,
din care sa rezulte ca, pentru aceeasi perioada, acesta nu a cerut concomitent
desfasurarea activitatii in sistem de munca la domiciliu sau telemunca.

in situatia in care parintele/reprezentantul legal se afld in una dintre situatii-

324
le

prevazute la art. 3 din Legea nr. 277/2010 privind alocatia pentru sustinerea
familiei*®*, declaratia in cauzd a celuilalt parinte ori reprezentant legal nu este ne-
cesara.

Tn situatia In care un salariat are 2 copii din care unul este nou-niscut, sotia
acestuia intrand in concediu de crestere si ingrijire copil pana la 2 ani, acesta poa-
te beneficia de cele 4 zile de lucru la domiciliu/telemunca, deoarece nu exista te-
mei legal pentru ca salariatul care are sotia in concediu crestere copil sa nu poata
sa-si exercite dreptul de a beneficia de 4 zile pe lund de munca la domiciliu sau Tn
sistem de telemunca, in conditiile Legii nr. 81/2018, asa cum este reglementat de
Legea nr. 241/2023.

Prin derogare de la prevederile Legii nr. 81/2018, salariatii care efectueaza ac-
tivitatea Tn conditiile prevazute mai sus, trebuie sa dispuna de toate mijloacele
necesare indeplinirii atributiilor care le au in fisa postului.

Aceastd prevedere din alin. 3 al articolului 118" constituie o derogare de la
regula generalad ca angajatorul suporta costul echipamentelor/aparatelor fixe sau
mobile necesare sustinerii activitatii de telemunca, a programelor de calculator
necesare si costurilor de verificare, intretinere si actualizare a dispozitive-

33 g Vartolomei, Dreptul muncii. Curs universitar, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2016, pp. 192-193.

324 prin persoana singura intelegem persoana aflata in una dintre urmatoarele situatii:
- necasatorita;
- vaduva;
- divortata;
- are sotul/sotia declarat/declarata disparut/disparuta prin hotarare judecadtoreasca;
- are sotul/sotia arestat/arestata preventiv pe o perioada mai mare de 30 de zile ori executd o
pedeapsa privativa de libertate si nu participa la intretinerea copiilor;
- nu a implinit varsta de 18 ani si se afla in una dintre situatiile mentionate mai sus;
- a fost numita tutore sau i s-au incredintat ori i s-au dat in plasament unul sau mai multi copii si
este necasatorita/vaduva/divortata.
323 pyblicats in M. Of. nr. 785 din 22 noiembrie 2012.
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lor/echipamentelor si a programelor informatice, inclusiv din punct de vedere al
securitatii datelor. Cu alte cuvinte, telemunca se desfasoara pe cheltuiala lucrato-
rului, ca si munca la domiciliu. Deci, angajatorul nu mai acorda suma de pana la
400 lei lunar, proportional cu numarul de zile lucrate, asa cum s-a stabilit prin Le-
gea nr. 296/2020 pentru modificarea si completarea Legii nr. 227/2015 privind C.
fisc.>*®, pentru sustinerea activitatii de telemunca a salariatului sdu, deoarece ini-
tiativa desfasurarii activitatii apartine salariatului.

Pentru angajatorii care vor acorda acest beneficiu angajatilor lor e necesars®?’

incheierea unor acte aditionale®*®

- atat in cazul telemuncii, cat si Tn cazul muncii la
domiciliu.

S-a spus ca ,,scopul legii care prevede cele patru zile de munca de acasa pen-
tru cei care au in ingrijire copii pana la 11 ani este, desigur, de apreciat si se inscrie
in dezideratul european de intarire a echilibrului dintre viata profesionala si cea
de familie. Ins3 legea nu rezolvd o problema actuald a pietei muncii pe care o in-
talnim atat la noi, cat si in alte tari europene sau in Statele Unite - deschiderea
angajatorilor citre telemuncd (acolo unde e posibild, desigur). In realitate, in
companiile unde munca in regim hibrid a fost imbratisata pe termen lung, salaria-
tii cu copii oricum au obtinut beneficiul de a mai lucra si de acass”**.

Romania se afla in coada statisticilor UE Tn ceea ce priveste utilizarea frecven-

30 Cu toate

td/ocazionald a muncii de acasa (conform ultimelor date Eurostat)
acestea, orientari utile, cum ar fi simplificarea reglementarilor, atingerea unor
obiective clare de eficienta a costurilor si a managementului, o flexibilitate crescu-
13, dar atent ponderata, si, nu in ultimul rand, o utilizare optima a tehnologiei pot
transforma conceptul obisnuit de telemunca intr-un concept inovativ de telemunca
inteligentd, care ar putea, in cele din urma, sa rastoarne valorile moderne privind

munca si s facd uz de oportunititile care se deschid pentru organizatii.***

326 pyblicats in M. Of. nr. 1269 din 21 decembrie 2020.

S. Voiculescu, Munca de acasd pentru salariatii pdrinti inseamnd obligatoriu incheierea de acte
aditionale, www.avocatnet.ro, 21 iulie 2023.

D. Top, Discutii privind necesitatea unei definitii legale a actelor aditionale la contractele de mun-
cd, in Dreptul nr. 9/2020, pp. 44-52.

S. Voiculescu, De ce legea privind cele patru zile de munca de acasd pentru angajatii pdrinti nu
era, de fapt, necesard, avocatnet.ro, 24 iulie 2023.

M. Popa, D. Lungu, Telemunca inteligentd — Ghid pentru eficientizarea costurilor si pentru un ma-
nagement activ al riscurilor, www. juridice.ro, 22 august 2023.

Idem.
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Nu se precizeaza daca angajatorul care refuza nejustificat cererea salariatului
parinte de a beneficia de prevederile art. 118" din C. mun. poate fi sanctionat con-
traventional, deoarece art. 260 alin. 1 din C. mun., nu enumera printre faptele
savarsite de angajator’>? o asemenea situatie, si nici dacd salariatul s-ar putea
adresa instantei de judecata in cazul refuzului.

Deoarece Legea nr 81/2018, sau normele din C. mun., nu au in vedere ipoteza
in care angajatul vine cand doreste la birou, in regimul muncii ,hibride”, adica
munca prestata partial de acasa, partial de la birou, considerata o noua forma de
telemunca, ar trebui prevazuta expres in C. mun..

4.6. Zile libere acordate parintilor pentru supravegherea copiilor, in situatia
inchiderii temporare a unitatilor de invatamant

Aceste drepturi sunt reglementate de Legea 19/2020 privind acordarea unor
zile libere périntilor pentru supravegherea copiilor®®. Astfel, in aceasta situatie se
acord3 zile libere unuia dintre parinti*** pentru monitorizarea copiilor, in cazul
suspendarii cursurilor, a inchiderii temporare a unitatilor de Tnvatamant unde co-

332
333
334

D. Top, Tratat... 2022, op. cit., pp. 637-648.

Publicata in M. Of. nr. 209 din 14 mai 2020, modificata ulterior.

Conform art. 1 alin. 3. ,,prin pdrinte intelegem:

- parintele firesc, potrivit Legii nr. 287/2009 ...;

- adoptatorul;

- persoana care are copilul/copiii in incredintare pentru adoptie;

- persoana care are in plasament sau tutela copilul;

- persoana desemnata potrivit art. 104 alin. (2) din Legea nr. 272/2004 privind protectia si pro-

movarea drepturilor copilului;

- parintele sau reprezentantul legal al persoanei adulte cu handicap inscrisa intr-o unitate de in-

vatamant”.

Alin. 3" si alin. 3? prevad ca ,Beneficiaza de prevederile legii parintele ori reprezentantul legal al
copilului cu handicap grav nescolarizat, care a optat pentru acordarea indemnizatiei in condi-
tiile Legii nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap,
doar in conditiile in care activitatea serviciului de zi este suspendata ca urmare a conditiilor
meteorologice defavorabile ori altor situatii extreme decretate de autoritatile competente cu
atributii Tn domeniu.

(32) Prevederile legii sunt aplicabile si parintelui ori reprezentantului legal ce are in ingrijire, su-
praveghere si intretinere persoana adulta incadrata in grad de handicap grav sau in grad de
handicap grav cu asistent personal pentru care s-a optat pentru acordarea indemnizatiei in
conditiile Legii nr. 448/2006, doar daca beneficiazd de servicii de zi, a caror activitate a fost
suspendata ca urmare a conditiilor meteorologice defavorabile ori altor situatii extreme de-
cretate de autoritatile competente cu atributii in domeniu”.
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pii sunt nscrisi, incluziv in perioada vacantelor scolare, ca urmare a conditiilor me-
teorologice defavorabile ori a altor situatii extreme decretate de catre autoritatile
competente cu atributii in domeniu (art. 1 alin. 1 si alin. 1%).

Conditiile pentru acordarea zilelor libere sunt prevazute de art. 1 alin. 2 din
acelasi act normativ si stabileste ca locul de munca al parintelui nu permite desfa-
surarea activitatii de telemunca, iar copii trebuie sa fie mai mici de 12 ani sau daca
sunt copii cu dizabilitati, varsta lor trebuie sa fie mai mica de 26 ani si sa fie Tnscrisi
intr-o institutie de invatamant.

Aceste zile se acorda numai daca nu s-au putut acorda ale optiuni cum ar fi
desfasurarea activitatii in telemunca, program de munca individualizat etc. si cu
obligatia asigurarii continuitatii activitatii.

Aceste zile libere se acorda la cerere, doar unuia dintre parinti. Cererea se
depune la angajatorul salariatului care doreste sa beneficieze de aceste drepturi.
La ea se va anexa o declaratie pe propria raspundere®® a celuilalt parinte. Din de-
claratie trebuie sa rezulte ca el nu a cerut angajatorului sdau aceste zile libere, ca
nu are contractul individual de munca suspendat pentru intreruperea temporara a
activitatii angajatorului si ca nu se afla intr-unul din cazurile in care nu se acorda

336 Alaturi de solicitare si declaratie trebuie depusd si o copie a

aceste drepturi.
certificatului/ certificatelor de nastere al/ale copilului/copiilor (art. 2).

Conform art. 3 al acestui act normativ indemnizatia pentru fiecare zi libera este
platita din fondurile angajatorului, avand un cuantum de 75% din salariul de baza
raportat la o zi lucratoare, dar nu mai mult de corespondentul pe zi a 75% din
castigul salarial mediu brut. Indemnizatia este suspusa impozitarii si platii tuturor

asigurarilor sociale.

335 Modelul de declaratie este Anexa la Hotararea Guvernului nr. 217/2020 pentru aplicarea Legii nr.

19/2020 (publicatd in M. Of. nr. 230 din 21 martie 2020).

3% Art. 1 alin. 33 stabileste ca zilele libere nu se acorda daca parintele:

- se afla in concediul pentru cresterea copilului (pana la 2 ani sau in cazul copilului cu handicap,
pana la 3 ani sau 7 ani) din 0.U.G. nr. 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunara pentru
cresterea copiilor;

- este asistentul personal al unuia dintre copiii aflati in intretinere;

- este in concediu de odihna/concediu fara plata.
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4.7. Ziua libera acordata cu prilejul vaccinarii copilului impotriva Covid-19

Legea nr. 55/2020 reglementeaza unele masuri pentru prevenirea si combate-
rea efectelor pandemiei de COVID-19.%*” Astfel, art. 21" stabileste c3 toti cei ce se
vaccineaza impotriva COVID-19 au dreptul pentru fiecare doza de vaccin efectuata:

- la o zi libera platita, care nu este inclusa in durata concediului de odihna;

- 0 zi de scutire pentru frecventarea cursurilor acordata elevilor si studentilor;

- 0 zi de permisie pentru cadrele militare Tn activitate si soldatii si gradatii

profesionisti.

Drepturile sunt acordate la cerere in baza adeverintei de vaccinare. Daca ziua
libera corespunde cu ziua vaccinarii, cei Tn cauza vor depune adeverinta in prima zi
lucratoare de dupa vaccinare.

De asemenea, de aceste drepturi beneficiaza si unul dintre parinti/ reprezen-
tantul legal al copilului in varsta de pana la 18 ani sau 26 de ani pentru persoana
cu dizabilitati, in ziua vaccinarii copilului.

Aceste drepturi sunt acordate in baza adeverintei de vaccinare si a declaratiei
pe propria raspundere a celuilalt parinte/reprezentantului legal. Din declaratie
trebuie sa rezulte ca el nu a cerut si nu va cere zile libere pentru insotirea la efec-
tuarea vaccinului a copilului sau a persoanei cu dizabilitati.

Angajatii au obligatia de a informa angajatorul, pentru a nu periclita organiza-
rea acestuia, cu privire la zilele libere pe care le vor solicita pentru vaccinare.

Drepturile previzute sunt acordate in baza adeverintei de vaccinare. in cazul
in care ziua libera corespunde cu ziua vaccinarii, cei in cauza trebuie sa depuna
adeverinta de vaccinare in prima zi lucratoare.

S-a spus®®® c3 aceastd ultim3 dispozitie, partial neclar3, necesita explicatii. Sa-
lariatul poate informa angajatorul ca in ziua urmatoare sau in una dintre zilele ce
urmeaza va merge la vaccinare si solicita liber Tn acea zi. Pentru ca ziua de vaccina-
re sa fie motivata si deci platita, trebuie sa prezinte adeverinta de vaccinare. Este
posibild si ipoteza in care vaccinarea sa intervina intr-o alta zi libera pentru anga-
jat —si el sa solicite — tot Tn baza adeverintei de vaccinare — o zi libera de la munca.

337 publicats in M. Of. din 15 mai 2020, modificata ulterior.

3, Dutu, Pandemia de COVID-19 si dreptul muncii, in RRDM nr. 1/2020, p. 56.
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Beneficiaz3**°

de asemenea de aceste drepturi si unul dintre pa-
rinti/reprezentantul legal al copilului cu varsta de pana la 18 ani, cat si al persoa-
nei cu dizabilitati cu varsta de pana la 26 de ani, in ziua vaccinarii acestora. Dispo-
zitiile de mai sus nu sunt aplicabile in cazul in care persoanele sunt vaccinate prin
grija angajatorului la locul de munca. Pentru a nu fi afectata activitatea angajato-
rului semnificativ, salariatii trebuie sa informeze angajatorul la optiunile de pro-
gramare a zilelor libere pe care le vor solicita potrivit prezentului articol, pentru

buna functionare a activitatii acestuia.

4.8. Concediul de ingrijitor**

Potrivit art. 153" alin. 3 din C. mun., ingrijitor este salariatul care acordd ingrijire

31 squ unei persoane cu care locuieste in aceeasi gos-

ori sprijin personal unei rude
poddrie si care necesitd ingrijire ori sprijin pe fondul unei probleme medicale grave.

De asemenea, concediul de ingrijitor este acel concediul acordat pentru a in-
griji sau sprijini o ruda sau o persoana cu care locuieste in aceeasi gospodarie si
care necesita ingrijire pe fondul unei probleme medicale grave (art. 153" alin. 2).

Amintim c3 prin Legea nr. 283/2022***, adoptata cu scopul transpunerii Direc-
tivei (UE) 2019/1152 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca
in Uniunea Europeana si Directiva 2019/1158 (UE) privind echilibru dintre viata
profesionala si cea privata si ingrijitorului au fost modificate atat in C. mun., cat si
in C. adm.

n scopul transpunerii Directivei, C. mun. a suferit ample modificari, fiind afec-
tate peste 30 de articole®®.

Directiva (UE) 2019/1158 care a fost transpusa prin modificarile aduse C.

mun., defineste Tn acelasi sens notiunile amintite anterior, insa legiuitorul euro-

339 Dp. Top, Tratat..., 2024, p. 594.

30 A se vedea si N. Ros, Dreptul securitdtii sociale, ed. a IV-a, revizuitd si adaugita, Ed.

ProUniversitaria, Bucuresti, 2024, p. 161.

Art. 153" alin. 4 defineste notiunea de rudd, in sensul in care prin ruda se intelege fiul, fiica, ma-

ma, tatdl sau chiar sotul/sotia lucratorului.

**2 publicats in M. Of. nr. 1013 din 19 octombrie 2022.

33 0 modificare relativ recent3 a intervenit prin 0.U.G. 42/2023 (publicata in M. Of. nr. 459 din 25
mai 2023) si priveste solutionarea conflictelor de munca.
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pean recomanda statelor membre sa aiba in vedere acordarea acestor drepturi si
altor rude, si anume a bunicilor, fratilor sau altor rude ale lucratorului etc.>**

Legiuitorul european recomanda statelor membre sa aiba in vedere acorda-
rea dreptului la concediul de ingrijitor si pentru alte rude, si anume a bunicilor,
fratilor sau rudelor lucratorului etc.

Observand ca in timp ce legiuitorul european are in vedere lucratorul in gene-
ral, legiuitorul nostru, prin C. mun., se refera doar la salariati, adica la angajatii cu
contract individual de munca.

Astfel, angajatorii au obligatia sa acorde acest concediu lucratorului. Durata
lui fiind de 5 zile lucratoare intr-un an calendaristic. Concediul se acorda numai la
cererea scrisa a salariatului. Acestea sunt zile libere platite, dar care nu sunt inclu-
se in durata concediului de odihna. Ele constituie vechime in munca si specialitate,
asadar, lucratorii Tn aceasta perioada sunt asigurati in sistemele de asigurari socia-
le (art. 152%).

Prin Ordinul Ministrului Muncii si Solidaritatii Sociale si al Ministrului Sanatatii
nr. 2172/3829/2022** au fost definite problemele medicale grave pentru care se
poate acorda acest concediu. Astfel, acestea sunt afectiuni sau complicatii care
afecteazd statusul functional al pacientului permanent sau pentru unele perioade,
respectiv limiteazd considerabil posibilitatea efectudrii activitatilor de bazd si in-
strumentale cotidiene, ajungdnd pdnad la imposibilitatea efectudrii lor, necesitdnd
sustinerea altei persoane. Lista acestora este continuta in acelasi act normativ, de
exemplu, afectiuni: oftalmologice, de psihiatrie, de nefrologie, de endocrinologie,
de diabet zaharat, nutritie si boli metabolice, ORL, pneumologie, de medicina den-
tara, pediatrice, ale sistemului cardiovascular ale sistemului hematologic, ale sis-
temului imunitar, ale sistemului digestiv, ortopedice, neurologice, dermatologice,
oncologice etc.

Conform art. 260 alin. 1 lit. t din C. mun. nerespectarea obligatiei de acordare
a concediului de ingrijitor constituie contraventie sanctionata cu amenda intre
4.000 si 8.000 lei.

Sl Georgescu, Consideratii generale privind concediul de ingrijitor, in RRDM nr. 3/2022, p. 30-31.

3% publicat in M. Of. nr. 1241 din 25 decembrie 2022.
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4.9. Absentarea de la locul de munca pentru situatii neprevazute

Prin Directiva (UE) 2019/1158 a fost instituit dreptul lucratorului de a absenta
de la locul de munca fara pierderea drepturilor de munca deja obtinute sau in curs
de a fi primite din motive de forta majora in cazuri de urgenta familiala pentru boala
sau de accident care face indispensabila prezenta imediata a lucratorului (art. 7).

Art. 1527 din C. mun. stabileste dreptul lucratorilor de a absenta de la serviciu
in situatii neprevdzute, determinate de o urgentd familiald cauzatd de boald sau
accident, care fac indispensabild prezenta imediatd a salariatului, in conditiile
anuntdrii prealabile a angajatorului si cu recuperarea timpului absentat pdnd la
acoperirea integrald a duratei normale a programului de lucru a salariatului. Asa-
dar, in cazul in care un angajat are o situatie urgenta legata de propriul copil, adi-
ca se Timbolnaveste brusc, se accidenteaza sau apar lucruri imprevizibile in care
este implicat copilul, lucratorul are dreptul sa absenteze de la serviciu. Aceste ab-
sente au o durata maxima de 10 zile lucratoare intr-un an calendaristic.

Reglementarea actuala, prin care lucratorii informeaza in prealabil angajato-
rul ca urmeaza sa se intample o situatie urgenta in familie consideram ca este ab-
surda si ar trebui modificatd. Daca este o urgenta si o situatie imprevizibila, de
exemplu copilul s-a trezit cu febra sau s-a ranit in acea dimineata, ori parintele
este anuntat brusc la locul de munca faptul ca copilul are probleme si trebuie sa
plece urgent de la locul de munca, absenta nu are cum sa fie planificata. Lucratorii
totusi, au obligatia ca, daca s-au intamplat astfel de evenimente urgente si impre-
vizibile, sa anunte de indata angajatorul cu privire la incident si sa solicite dreptul
de a absenta.

Angajatorii trebuie sa stabileasca prin Regulament intern proceduri pentru
aceste absente, de exemplu: cum (prin sms, alte tipuri de mesaje, email etc.) si cui
trebuie anuntate aceste absente, cum se face recuperarea lor, care este situatia
celor care pleaca pana la recuperare din companie, ce dovezi trebuie sa aduca
lucratorul si in ce termen, pentru a dovedi situatia.

Ulterior, angajatorul si salariatul stabilesc prin acord cum se vor recupera
aceste ore de absenta. Procedura de recuperare ar trebui stabilita de angajator,
tinand cont de programul de lucru si organizarea acestuia, in Regulamentul intern.
Se pot impune termene de recuperare in 30 sau chiar 60 de zile de la data absentei.
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Angajatorii trebuie tind evidenta timpului de munca in general, dar cu atat
mai mult trebuie consideram ca este important cu cat aceste drepturi la zile sau
ore libere, inclusiv dreptul de a absenta pentru situatii neprevazute sunt multe.
Pentru a putea fi evitate neintelegerile, este recomandat ca din pontaje sa rezulte
clar zilele sau orele de absenta ale lucratorilor, dar si cat si cand se recupereaza ace-
le absente, pentru a evita riscul de a se face confuzii intre orele suplimentare si ore-
le in care salariatul ramane peste program sa recupereze perioadele de absentare.

4.10. Concediul si indemnizatia de maternitate

Acest concediu este reglementat de 0.U.G. nr. 158/2005.

Art. 23 din acest act normativ stabileste ca lucratoarele au dreptul la concediu
pentru sarcina si lauzie. Perioada totala a cestor concedii este de 126 de zile ca-
lendaristice. Tn acest timp, ele beneficiaza si de o indemnizatie de maternitate. Se
mai stabileste ca femeile pot beneficia de drepturile amintite anterior daca, din
motive neimputabile, nu mai sunt asigurate, daca nasc in interiorul termenului de
9 luni de la data pierderii calitatii de asigurat. Deci, daca o salariata a fost concedi-
ata din motive neimputabile acesteia, ea va beneficia totusi de concediul de ma-
ternitate, dar si de indemnizatia aferenta. Femeia aflata Tn aceasta situatie trebuie
sa faca dovada ca pierderea calitatii de asigurat nu a intervenit din motive impu-
tabile ei prin decizia de incetare a contractului.

Baza de calcul a indemnizatiei la care au dreptul salariatele se formeaza din
media veniturilor lunare pe baza contributiei asiguratorie, din ultimele 6 luni ante-
rioare Tncetarii raportului de munca sau de serviciu. Cuantumul indemnizatiei este
de 85% din baza de calcul.

Concediul pentru sarcina se acorda inainte de nastere, timp de 63 de zile, iar
concediul pentru lduzie este dat asiguratelor dupa nastere pentru 63 de zile.

Aceste concedii se compenseaza intre ele, daca exista in acest sens recoman-
darea medicului sau femeia aflata in acea situatie solicita acest concediu. Totusi,
de retinut este ca exista o durata minima obligatorie a acestui concediu de lauzie
de 42 de zile calendaristice.

Ca exceptie, femeile cu handicap asigurate pot solicita concediu pentru sarci-
na, incepand cu luna a 6 a de sarcina.
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Daca copilul s-a nascut mort sau daca el moare pe durata concediului de dupa
nastere, indemnizatia de maternitate este acordata pe toata durata acestuia.

Prin urmare, conditiile de acordare a acestui concediu sunt:

~

In

femeia care solicitd acest concediu trebuie sa aiba domiciliul sau resedinta
in Romania;

femeia care solicita acest concediu trebuie sa prezinte certificatul medical
care-i confirma sarcina, eliberat de medicul curant;

stagiul minim de asigurare este de 6 luni realizate in ultimele 12 luni ante-
rioare lunii pentru care se acorda concediul.

situatia Tn care salariata are incheiate doua contracte individuale de mun-

ca, la doi angajatori diferiti trebuie sa indeplineasca stagiul de cotizare la ambii

angajatori pentru a putea sa beneficieze de indemnizatia. Daca persoana care so-

licita acest concediu nu este angajata si lucreaza ca persoana fizica autorizata, ea

trebuie sa aiba incheiat contract de asigurare cu Casa de asigurari de sanatate cu 6

luni Tnainte de solicitarea concediului.

Stagiile asimilate pentru acordarea concediului sunt:

toate concediile prevazute de 0.U.G. nr. 158/2005, venitul se raporteaza la
indemnizatia de asigurare;

pensia de invaliditate — venitul se raporteaza la salariul de baza minim brut
pe tara;

perioada in care femeia a urmat cursurile de zi ale Tnvatamantului universi-
tar, doar cu conditia absolvirii lor, iar venitul se raporteaza la salariul de
baza minim brut pe tara;

concediul si indemnizatia pentru cresterea copilului, iar venitul se rapor-
teaza la indemnizatia lunara primita.
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Capitolul V

CAUZE DE SUSPENDARE A CONTRACTULUI DE MUNCA
ASOCIATE MATERNITATII SAU CRESTERII COPILULUI

5.1. Notiune si cauze
5.1.1. Notiune

Suspendarea contractului reprezinta o discontinuitate in executarea acestui
contract — unul cu executare succesiva — in timp, pe durata Tn care el este in vigoa-
re. In realitate este vorba de o suspendare a principalelor sale efecte — prestarea
muncii de citre salariat si plata acesteia de citre angajator®*® — manifestata printr-
o ncetare temporard a traducerii lor in viat3. In acelasi sens, s-a decis**’: ,Prin
suspendarea raporturilor de munca si incetare a platii salariatului, inceteaza tem-
porar si caracterul de activitate remunerata a activitatii desfasurate in baza con-
tractului, Tncetand astfel ratiunea cazului de incompatibilitate.

Suspendarea raportului de munca are drept efect incetarea obligatiei de plata
a salariului in schimbul muncii depuse, iar pe perioada in care un contract indivi-
dual de munca este suspendat nici functia care face obiectul lui nu se executa, nici
activitatile nu se desfasoara si nici remuneratia nu se primeste”.

5.1.2. Cauze

Potrivit prevederilor legale, in cazul acestei categorii de personal sunt intalni-
te urmatoarele cazuri de suspendare a raporturilor de munca, si anume:

- concediu de maternitate [art. 50 alin. (1) lit. a) C. mun.];

- concediul de crestere a copilului [art. 51 alin. (1) lit. a) C. mun.];

- concediul de Tngrijire a copilului bolnav [art. 51 alin. (1) lit. b) C. mun.];

o Ap. Bucuresti, sect. a Vll-a conflicte de munca si asigurari sociale, dec. civ. nr. 3795/2016 (mcp-

avocati.ro).

371ccy, s. cont. adm. fisc., dec. nr. 3973/2018 (www.scj.ro).
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- concediul paternal [art. 51 alin. (1) lit. c) C. mun.];
- concediul de risc maternal [art. 31 din O.U.G. nr. 158/2005 coroborat cu
art. 10 din 0.U.G. nr. 96/2003];
- concediul de acomodare [art. 51 alin. (1) lit. g) C. mun.];
Aceste cauze prevazute de C. mun., de 0.U.G. nr. 158/2005 coroborat cu art.
10 din 0.U.G. nr. 96/2003 le vom analiza in cele ce urmeaza din dubld perspectiva,
si anume teoretica si practica.

5.2. Concediu de maternitate
5.2.1. Notiune si reglementare

Este un concediu in care nu se presteaza munca, din cauza starii femeii salari-
ata care urmeaza sa nasca si a nascut.

Partea de concediu care intervine Thainte de nastere este calificat drept con-
cediu prenatal; acesta este acordat in timpul sarcinii cu scopul ocrotirii femeii de
dificultatile inerente situatiei sale, fara ca ea sa fie considerata bolnava. Concediul
de maternitate este, prin urmare legat de un eveniment biologic, individual.

Concediul postnatal, garanteaza protectia sanatatii mamei careia i se acorda o
perioada de repaus necesar restabilirii functiilor psihologice si fizice dupa nastere
si permite stabilirea unei legaturi efective intre mama si copil, Tn cadrul careia un
rol important il are alaptarea .

in esentd, concediul de maternitatea, vizeazd prezervarea sdndtdtii mamei,
dar si bundstarea noului ndscut.

Acest concediu face parte din randul concediilor de asigurari sociale de sana-
tate. Pentru protejarea sanititi mamei*”® si copilului in temeiul 0.U.G. nr.
158/2005%**° femeile insarcinate beneficiazd de concediu pentru sarcina si lduzie
avand o perioada de 126 zile calendaristice [art. 23 alin. (1)].

Reglementarea legala a concediului analizat concorda cu normele cuprinse in
Conventia O.1.M. nr. 183/2000350, ratificata de Romania prin Legea nr. 452/2002351.

8 A se vedea A. Ticlea, Tratat de dreptul muncii..., p. 711; Idem, Codul muncii. Legislatie conexd.

Comentarii. Jurisprudentd, Ed. universul Juridic, Bucuresti, 2020, p. 260.

Privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate (publicata in M. Of. nr. 1074
din 29 noiembrie 2005), modificata ulterior,.

Privind revizuirea Conventiei (revizuita) asupra protectiei maternitatii din 1952.

Publicata in M. Of. nr. 535 din 23 iulie 2002.
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Conform art. 4 pct. 1 din Conventie, durata minima a acestui concediu este de 14
saptamani (obligatoriu, 6 saptdmani dupa nastere)®2.

Concediul pentru sarcina este acordat inaintea nasterii si are o durata de 63
de zile; concediul de lduzie este acordat dupa nastere si are o durata de 63 de zile.
Ambele concedii se compenseaza intre ele la recomandarea medicului si la optiu-
nea persoanei beneficiare. Dar, se dispune ca durata minima impusa a concediului
de l3uzie este de 42 de zile calendaristice®>.

La cerere, persoanele cu handicap asigurate au dreptul la concediu pentru
sarcind din a 6-a luna de sarcind>™".

Suntem Tn acord cu opinia conform careia daca reglementarile legale nu ex-
cepteaza de la acordarea concediului analizat pe femeile incadrate in munca pe
durata determinata, si contractul de munca al acestora se suspenda pe durata
concediului de maternitate, chiar daca perioada pentru care a fost incheiat a expi-
rat inainte de implinirea celor 126 de zile de concediu®®.

5.2.2. Conditii de acordare

Angajata, pentru a beneficia de acest concediu®®, trebuie s3 indeplineascs

cumulativ 2 conditii, si anume:

- prezentarea certificatului medical eliberat potrivit Ordinului nr.
1192/745/2020%’. Certificatul in cauzi este eliberat persoanelor care pre-
zinta adeverinta de la angajator, avand codul de diagnostic 08 (sarcina si
lauzie), fiind eliberat, de reguld, la data consultului, indicindu-se numarul
zilelor de concediu acordat;

352
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I. T. Stefdnescu, Tratat..., p. 435.

Art. 24 alin. (2) din 0.U.G. nr. 158/2005. Aceeasi dispozitie este reluata si in art. 2 lit. g) din 0.U.G.
nr. 96/2003.

Art. 24 alin. (3) din 0.U.G. nr. 158/2005.

A. Ticlea, Tratat de dreptul muncii..., op. cit., p. 712.

De mentionat este cd in perioada in care salariata se afla in acest concediu angajatorul nu poate
angaja pe postul sau alta persoana cu contract pe durata nedeterminata, ci numai pe durata de-
terminata, pana la revenirea pe post a persoanei in cauza.

Pentru aprobarea modelului unic al certificatului de concediu medical si a instructiunilor privind
utilizarea si modul de completare a certificatelor de concediu medical pe baza cdrora se acorda
indemnizatii asiguratilor din sistemul asigurarilor sociale de sanatate si din sistemul de asigurare
pentru accidente de munca si boli profesionale (publicat in M. Of. nr. 583 din 2 iulie 2020), modi-
ficat ulterior.
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- stagiul minim de cotizare este de 6 luni in ultimele 12 luni anterioare lunii
in care salariata beneficiazd de acest concediu. n aceast3 ipoteza sunt avu-
te in vedere reglementarile direct aplicabile concediului medical.

5.2.3. Indemnizatia de maternitate

Reprezinta 85% din veniturile brute®*® lunare iar baza de calcul este determi-
nata potrivit prevederilor art. 10 alin. (1) din O.U.G. nr. 158/2005 ca medie a aces-
tor venituri din ultimele 6 luni din cele 12 luni din care se constituie stagiul de asi-
gurare, pana la limita a 12 salarii minime brute pe tara lunar, pe baza cdrora este
calculatd contributia asiguratorie pentru munca si este suportata din bugetul
FNUASS>.

Calculul si plata ei se face in baza certificatului medical ce constituie docu-
mentul justificativ pentru plata, lunar de angajator maximum odata cu lichidarea
drepturilor salariale din luna respectiva, in cazul persoanelor aflate in raporturi de
munci/serviciu®®.

Daca copilul se naste mort ori moare pe parcursul concediului de lauzie, in-
demnizatia este acordata pe toata durata acestuia>®.

Sumele necuvenite se recupereaza de angajator sau institutia ce efectueaza
plata de la beneficiari in termenul de 3 ani de prescriptie.

5.2.4. Cumulul de functii

n ipoteza in care este prestat3 activitate la mai multi angajatori, angajata be-
neficiaza de concediu si indemnizatie de maternitate de la fiecare angajator in
parte, fiecare dintre acestia calculand indemnizatia cuvenita in baza certificatului

medical*®’.

338 Art. 25 alin. (1) din 0.U.G. nr. 158/2005.

Art. 25 alin. (2) din 0.U.G. nr. 158/2005.

Art. 36 alin. (1) si (3) din 0.U.G. nr. 158/2005.

Sy Ticlea, Concedii si indemnizatii de asigurari sociale de sanatate, in RRDM nr. 4/2006, p. 23.

%2 primele dous exemplare originale sunt prezentate angajatorului unde are venitul mai mare, iar
celorlalti angajatori, exemplare in copii certificate cu originalul de catre medic.
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5.3. Concediul de crestere a copilului
5.3.1. Reglementare

Acest concediu este reglementat de urmatoarele acte normative: 0.U.G.
110/2010 si H.G. nr. 52/2011 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplica-
re a prevederilor 0.U.G nr. 111/2010%%,

5.3.2. Conditii de acordare

Persoanele care, in ultimii 2 ani dinaintea datei nasterii copilului, au realizat
vreme de minim 12 luni venituri din salarii/asimilate salariilor, din activitati inde-
pendente, drepturi de proprietate intelectuala, din activitati agricole, silvicultura
si piscicultura, supuse impozitului pe venit potrivit C. fisc., au dreptul la concediul
pentru cresterea copilului Tn varsta de pana la 2 ani ori in cazul copilului cu handi-
cap®®, pani la 3 ani, cat si o indemnizatie lunar3.

Conditia de a realiza venituri impozitului pe venit timp de 12 luni in ultimele
24 de luni se considera indeplinita si in cazul in care o persoana a realizat timp de
12 luni venituri supuse impozitului pe venit, dar scutite de la plata acestuia.
Aceasta conditie este impusa de 0.U.G. nr. 110/2020.

Reprezinta stagiu de cotizare si perioadele in care:

- persoanele fizice cu handicap grav ori accentuat au realizat venituri din ce-

le mentionate supra;

- persoanele fizice au realizat venituri din salarii/asimilate salariilor in urma
desfasurarii activitatii de creare de programe pentru calculator scutite de la
plata impozitului pe venit;

- persoanele fizice au realizat venituri din salarii/asimilate salariilor in urma
desfasurarii activitatii de cercetare-dezvoltare si inovare scutite de la plata
impozitului pe venit;

- persoanele fizice au realizat venituri din salarii/asimilate salariilor ih urma
desfasurarii de activitati in constructii scutite de la plata impozitului pe venit.

Veniturile luate in calcul la stabilirea indemnizatiei lunare sunt:
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Publicata in M. Of. nr. 78 din 31 ianuarie 2011, modificata ulterior.
Art. 2 a fost modificat si prin 0.U.G. nr. 164/2022 (publicata in M.Of. nr. 1173 din 07 decembrie
2022).
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- cele rezultate dupa scaderea impozitului pe venit si a contributiilor sociale,
corespunzator categoriei de venit;

- cele rezultate dupa scaderea contributiilor sociale, corespunzator categori-
ei de venit, in cazul veniturilor scutite de impozitul pe venit potrivit art. 60
din C. fisc.

5.3.3. Cuantumul indemnizatiei

Acest cuantum a fost modificat de nenumarate ori in ultima perioada. Astfel,
cuantumul ei este de 85% din media veniturilor nete obtinute in ultimele 12 luni
din ultimii 2 ani dinaintea nasterii copilului. Legiuitorul a reglementat totusi, un
cuantum minim si unul maxim. Astfel, cuantumul minim nu poate fi mai mic decat
suma rezultata din aplicarea unui coeficient de multiplicare de 2,5 la valoarea In-
dicatorului Social de Referintd, adica 1651 lei, iar cel maxim nu poate depasi va-
loarea de 8.500 lei. Acest indicator social de referinta este reglementat prin art.
33" din Legea nr. 76/2002 si avea valoarea de 500 lei, dar incepand cu 2022 s-a
stabilit ca acesta se va actualiza anual cu rata anuala a inflatiei. Astfel, rata medie
anuala a inflatiei pentru anul 2023 este de 10,4%, ceea ce inseamna ca valoarea
ISR creste la valoarea de 660 lei.*®

in art. 2 alin. 5 s-a stabilit c3 cele 12 luni pot fi formate si din intervalele in care
persoanele s-au aflat in una ori mai multe dintre situatiile:

- ,au primit indemnizatia de somaj ori au realizat intervale de stagiu de coti-

zare in sistemul public de pensii;

- s-au aflat in vederea acordarii indemnizatiei de somaj in evidenta agentiilor
pentru ocuparea fortei de munca;

- li s-a acordat concedii si de indemnizatii de asigurari sociale de sanatate;

- li s-a acordat concedii medicale si indemnizatii pentru evitarea imbolnaviri-
lor si recuperarea capacitatii de munca, exclusiv pentru cauzele rezultate in
urma unor accidente de munca ori boli profesionale;

- li s-a acordat pensie de invaliditate;

- sunt din initiativa angajatorului in perioada de intrerupere temporara a ac-
tivitatii, fara incetarea raportului de munca, din cauze economice, tehnolo-
gice, structurale sau similare;

365 https://mmuncii.ro/j33/index.php/ro/comunicare/comunicate-de-presa/7211-cp-majorare-

indemnizatii-calculate-cu-isr-05032024, accesat in mai 25, 2023.
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- li s-a acordat concediu si indemnizatie lunara pentru cresterea copilului;

- li s-a acordat concediu si indemnizatie lunara pentru cresterea sau ingriji-
rea copilului cu handicap;

- li s-a acordat concediu fara plata pentru cresterea copilului;

- li s-a acordat concediu de acomodare si indemnizatia aferenta;

- se afla in perioada de 3 luni de la incetarea unui contract de munca pe du-
ratd determinata si inceperea unui alt asemenea contract;

- au acompaniat sotul/sotia trimis/trimisa in misiune permanenta in straina-
tate;

- au efectuat sau efectueaza serviciul militar n baza voluntariatului, au fost
concentrati, mobilizati sau Tn prizonierat;

- frecventeaza cursurile de zi ale invatamantului preuniversitar, cu exceptia
situatiei de intrerupere a cursurilor din motive medicale;

- au calitate de doctorand;

- se afla in perioada intre finalizarea unei forme de Tnvatamant preuniversi-
tar si inceperea, unei alte forme de Tnvatamant preuniversitar in acelasi an,
cursuri de zi, frecventate fara intrerupere;

- se afla in perioada dintre absolvirea cursurilor de zi ale Tnvatamantului
preuniversitar, si inceperea fnvatamantului universitar in acelasi an calen-
daristic;

- se afla in perioada dintre incheierea unei forme de tnvatamant postuniver-
sitar, cursuri de zi, si inceperea, in acelasi an calendaristic, a unei alte for-
me de Tnvatamant postuniversitar, frecventate fara intrerupere;

- au beneficiat de concediu fara plata pentru a participa la cursuri de forma-
re si perfectionare profesionald din initiativa angajatorului sau la care el
si-a dat acordul;

- au fost trimisi Tn misiune permanenta in strdinatate;

- li s-a acordat indemnizatia lunara pe perioada starii de urgenta, precum si
pentru stabilirea unor masuri in domeniul protectiei sociale in contextul si-
tuatiei epidemiologice determinate de raspandirea coronavirusului SARS-
CoV-2”.

De aceste drepturi beneficiaza unul dintre parintii naturali ai copilului, indife-

rent ca acesta este nascut din casatorie sau in afara casatoriei, precum si persoane
asimilate.
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Daca intervine decesul parintelui care indeplinea conditiile pentru acordarea
concediului si indemnizatiei lunare pentru cresterea copilului, respectiv de stimu-
lentul de insertie, iar celdlalt parinte nu satisface conditiile, parintele supravietui-
tor beneficiaza, la cerere, de drepturile parintelui decedat.

5.3.4. Concediul celuilalt pdrinte

O dispozitie care isi propune echilibrarea sarcinilor in familie este cea cuprin-
sa in art. 11 din O.U.G. nr. 111/2010. Potrivit textului, daca ambii parinti indepli-
nesc conditiile de acordare a concediului pentru cresterea copilului, el se acorda
astfel incat:

- cel putin 2 luni sa fie efectuat de parintele care nu a cerut initial acordarea

acestui drept;

- 1n cazul in care parintele nu solicita acordarea lui pentru cel putin 2 luni,
desi indeplineste conditiile, celalalt parinte nu poate beneficia de dreptul la
concediu n locul acestuia.

Deci concediul nu poate fi luat integral doar de catre un singur parinte intru-

cat si celalalt trebuie sa stea cu copilul macar 2 luni.

n cazul suprapunerii drepturilor de concediu si indemnizatie pentru cresterea
copilului, celdlalt parinte trebuie sa stea cu copilul pentru o perioada de minimum
doua luni, cuprinsa in perioada totala a concediilor suprapuse si cumulate.

Prevederile nu sunt aplicabile:

- 1n cazul persoanei singure;

- in cazul in care celdlalt parinte nu indeplineste cerintele de acordare a con-
cediului si indemnizatiei pentru cresterea copilului.

Solicitarea concediului de catre celalalt parinte se face la cerere si in baza do-

cumentelor doveditoare cu minimum 30 de zile anterioare de intrarea efectiva in
concediu.

5.3.4. Procedura acorddrii

n vederea acordérii atat a concediului, cat si a indemnizatiei, angajatul trebu-

ie sa parcurgad urmatoarele faze:
- solicitarea si beneficierea de concediul de maternitate postnatal obligato-
riu de cel putin 42 de zile (in lipsa lui, salariata nu poate beneficia de acest
concediu; concediul de maternitate nu poate fi cumulat cu acest tip de
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concediu - in situatia Tn care mama se afla in concediu de maternitate, tatal
poate beneficia de concediu pentru cresterea copilului si indemnizatia lu-
nara doar dupa finalizarea concediului de maternitate, si nu mai devreme
de a 43-a zi de la data nasterii copilului);

- evaluarea generald a indeplinirii conditiei de a realiza venituri impozabile
potrivit C. fisc. timp de 12 luni in ultimele 24 de luni anterior nasterii copi-
lului

- solicitarea suspendarii contractului (salariatul va formula cerere de sus-
pendare a contractului la care trebuie sa ataseze copia certificatului de
nastere al copilului iar angajatorul trebuie sa o aprobe si sa emita decizia
de suspendare a contractului).

5.3.5. Prelungirea concediului

n cazul copiilor ndscuti sau adoptati in timpul in care salariatul este in conce-
diu pentru cresterea copilului, concediul se prelungeste in mod corespunzator.

n acest caz:

- n perioada de prelungire este acordata o singura indemnizatie;

- n perioada suprapunerii, cuantumul indemnizatiei lunare este majorat cu

85% din cuantumul salariului minim brut pe tara, pentru fiecare dintre co-
pii, incepand cu cel de-al doilea.

Majorarea este acordata la cererea persoanei indreptatite de la data nasterii
copilului, insotita de copia certificatului de nastere, depusa la agentia teritoriala in
a carei raza domiciliaza ori la primarie, nu mai tarziu datei la care primul copil im-
plineste varsta legala de incetare a concediului.

Asadar, daca anterior implinirii de copil a varstei de incetare a concediului, sa-
lariata naste un alt copil, acest concediu este prelungit.

5.3.6. Suspendarea si incetarea indemnizatiei

Dreptul la indemnizatie este suspendat in ziua urmatoare celei in care:

- ,destinatarul este decazut din drepturile parintesti ori indepartat de la
exercitarea tutelei;

- nu mai sunt indeplinite cerintele pentru incredintarea copilului spre adoptie;

- nu mai sunt indeplinite cerintele pentru mentinerea masurii de plasament;
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- destinatarul executa o pedeapsa privativa de libertate ori este arestat pre-
ventiv pe o perioada mai mare de 30 de zile;

- copilul este abandonat sau internat intr-o institutie de ocrotire publica sau
privata;

- beneficiarul a decedat;

- nu mai sunt indeplinite cerintele legale;

- beneficiarul realizeaza venituri supuse impozitului iar copilul nu a Timplinit
varsta de 2 ani, iar In cazul celui cu handicap, 3 ani;

- se observa ca timp de 3 luni consecutive se Tnregistreaza mandate postale
returnate”.

Prin exceptie, daca destinatarul realizeaza venituri impozabile si copilul nu a
implinit varsta de 2 ani iar in cazul celui cu handicap, 3 ani, plata indemnizatiei
pentru cresterea copilului nu este suspendatd in cazul in care persoana beneficia-
ra se afla in una din urmatoarele situatii:

- beneficiazd de diverse sume in baza legii, a C.c.m sau a contractului de
munca, acordate pe durata acestui concediu, altele decat cele ce rezulta
din desfasurarea efectiva a unei activitati in perioada de concediu;

- beneficiaza indiferent de nivelul lor de indemnizatii in calitate de consilier
local sau judetean;

- In decursul unui an calendaristic realizeaza venituri supuse impozitului, prin
desfasurarea unei activitati in perioada de concediu, al caror nivel net nu
depaseste de 8 ori cuantumul minim al indemnizatiei (art. 16).

Dreptul la indemnizatie inceteazd cu ziua urmatoare celei in care:

»copilul a implinit varsta de 2 ani, iar in cazul celui cu handicap, 3 ani;

- aintervenit decesul copilului;

- au trecut 3 luni de cand a expirat certificatul copilului de incadrare in grad
de handicap, iar un altul nu a fost depus in aceasta perioada”.

5.3.7. Stimulentul de insertie

Daca persoanele care, in perioada in care sunt calificate sa primeasca conce-
diul pentru cresterea copilului, realizeaza venituri supuse impozitului, au dreptul
la stimulent de insertie, astfel:

- 1.500 lei, daca persoanele realizeaza venituri inainte de implinirea de copil

a varstei de 6 luni sau 1 an in cazul celui cu dizabilitati. Aceasta suma este
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acordata pana la implinirea copilului a varstei de 2 ani sau 3 ani in cazul ce-
lui cu dizabilitati;

- 650 lei daca persoanele realizeaza venituri dupa implinirea de copil a var-

stei de 6 luni, sau 1 an in cazul celui cu dizabilitati.

Cei care au terminat concediul si realizeaza venituri beneficiaza de stimulent
de 650 lei pana la implinirea de copil a varstei de 3 ani ori 4 ani in cazul celui cu
dizabilitati. Stimulentul acordat pana la varsta de 4 ani nu poate fi cumulat cu in-
demnizatia.

De retinut ar fi si faptul ca cei care solicita acest drept, plata indemnizatiei de
crestere a copilului se suspenda. Asadar, cele doua drepturi nu pot fi cumulate
(art. 7).

De indemnizatie si de stimulent beneficiaza unul dintre parintii firesti ai copi-
lului, dacad indeplineste cerintele de acordare, dar poate beneficia si una dintre
persoanele care au adoptat copilul ori i s-a incredintat in vederea adoptiei sau ca-
re are copilul in plasament/ plasament in regim de urgenta, exceptia fiind asisten-
tul maternal profesionist care poate beneficia de aceste drepturi doar pentru co-
piii sdi, precum si tutorele.

Tn situatia persoanelor care au adoptat copii ori au primit in plasament copii,
acordarea drepturilor se face raportat la perioada de 12 luni anterioare celei in
care, dupa caz, a fost aprobata adoptia, a fost infaptuita incredintarea, ori a fost
instituit plasamentul sau tutela.

Daca intre timp se petrece decesul parintelui ce indeplinea conditiile pentru
concediu, indemnizatie si stimulentul de insertie, parintele supravietuitor la cere-
re poate beneficia de drepturile celui decedat, in cazul in care el nu indeplineste
conditiile legale sau integral de drepturile in discutie, respectiv, concediu pentru
cresterea copilului, indemnizatie, ori stimulent de insertie, daca indeplineste con-
ditiile de acordare (art. 8).

Concediul, indemnizatia si stimulentul se cuvin pentru fiecare dintre nasteri
sau pentru fiecare adoptie. Durata de acordare a concediului este prelungita co-
respunzator in situatia suprapunerii a doua ori mai multor situatii de natura sa
genereze acest drept. In cazul suprapunerii perioadelor este acordatd o singurd
indemnizatie. Totusi, in acea perioada, cuantumul indemnizatiei este majorat cu
50% din indemnizatia cuvenitd, pentru fiecare copil, incepand cu al doilea. Majo-
rarea nu poate fi mai micd decat valoarea minima (1651 lei) a indemnizatiei pen-
tru cresterea copilului.
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Daca ambii parinti indeplinesc conditiile de acordare a acestui concediu, aces-
ta se acorda cel putin 2 luni si parintelui care nu a cerut initial acordarea lui, iar in
cazul in care parintele nu solicita acordarea lui pentru perioada de 2 luni, desi in-
deplineste conditiile, celdlalt parinte nu poate beneficia in locul acestuia de con-
cediu. Asadar, acest concediu nu este transmisibil de la un parinte la celalalt. To-
tusi, parintele care a cerut initial concediul si indemnizatia pentru cresterea copi-
lului poate opta sa ramana in concediu fara plata cele 2 luni, acesta constituind
perioada asimilata (art. 11).

Drepturile sunt acordate in cazul in care solicitantul Tndeplineste cumulativ
conditiile: cetdtenia romana, cetatenia straina ori apatrida si are domiciliul sau
resedinta in Roménia, locuieste efectiv cu copilul/copiii pentru care solicitd aceste
drepturi si se ocupa efectiv de cresterea si ingrijirea acestuia/acestora (art. 12).

Drepturile in discutie, inclusiv la stimulent se acorda la cerere, insotita obliga-
toriu de:

- ,copia cartii de identitate a solicitantului si a certificatului de nastere al co-

pilului pentru care se solicita dreptul ori, dupa caz, de livretul de familie;

- actele doveditoare privind calitatea solicitantului si relatia lui cu copi-
lul/copiii pentru care solicitd dreptul, pentru cazurile de adoptie;

- actele doveditoare care atesta indeplinirea stagiului de cotizare;

- dovada referitoare la veniturile realizate, eliberata de angajator/platitorul
de venit ori de catre organele fiscale competente sau declaratia fiscala
pentru unele categorii de venituri;

- dovada privind suspendarea activitatii pentru perioada in care este solicitat
concediul;

- alte documente care atesta indeplinirea cerintelor de eligibilitate”.

La definitivarea bazei de calcul a indemnizatiei se au in vedere veniturile im-
pozabile realizate de persoana care solicita concediul, dar si veniturile din perioa-
dele asimilate. Ea se determina ca suma totald a veniturilor din ultimele 12 luni
dinaintea nasterii copilului divizatd la 12. Tn cazul veniturilor din activitdti inde-
pendente ori agricole, se iau in calcul acele venituri inscrise in adeverinte/acte
doveditoare divizate la numarul de luni in care au fost realizate.

Daca persoanele au realizat venituri in UE, pentru conversia in moneda natio-
nald, se ia n calcul cursul de schimb valutar stabilit de Banca Nationala a Romaniei
n ziua dinaintea depunerii cererii (art. 13).
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Cererile pentru acordarea drepturilor vizand indemnizatie, stimulent de inser-
tie si documentele aferente se Tnhainteaza la primaria comunei, orasului, munici-
piului, respectiv sectoarelor municipiului Bucuresti, pe raza careia solicitantul isi
are domiciliul sau resedinta. Pana la data de 5 a fiecarei luni, acestea au obligatia
sa transmita cererile si documentele justificative, la agentiile pentru prestatii soci-
ale judetene, respectiv a municipiului Bucuresti. Ele sunt solutionate in termen de
15 zile lucratoare de la inregistrare, prin decizie de admitere ori de respingere,
emisa de directorul executiv si comunicata solicitantului in termen de 5 zile lucra-
toare de la emitere. Aceste decizii de pot contesta si se solutioneaza potrivit Legii
contenciosului administrativ nr. 554/2004 (art. 14).

Indemnizatiile si stimulentul se stabilesc in functie de situatie, dupa cum ur-
meaza:

- ,incepand cu urmatoarea zi celei in care inceteaza concediul de maternitate,

daca cererea este depusa in termen de 60 de zile lucratoare de la acea dat3;

- incepand cu data nasterii copilului, daca cererea este depusa in termen de
60 de zile lucratoare de la acea datd, in cazul persoanelor care nu indepli-
nesc cerintele pentru acordarea concediului de maternitate si a indemniza-
tiei aferente;

- ncepand cu data adoptiei, a instituirii tutelei, plasamentului sau fncredin-
tarii, daca cererea este depusa in termen de 60 de zile lucratoare de la data
la care s-au aprobat ori, dupa caz, s-au instituit masurile de protectie a co-
pilului;

- Incepand cu ziua urmatoare celei in care persoana indreptatita realizeaza
venituri supuse impozitului pe venit, daca cererea este depusa in termen
de 30 de zile lucratoare de la aceasta dat3;

- de la data depunerii cererii, pentru toate celelalte cazuri, inclusiv pentru
cazul in care cererea a fost depusa peste termenele prevazute mai sus”.

Cuantumul drepturilor pentru fractiunile de luna sunt stabilite proportional,
in functie de numarul zilelor calendaristice din respectiva luna pentru care acestea
se cuvin si se acorda.

Pentru obtinerea concediului si indemnizatiei, cererea si documentele aferen-
te se depun cu 30 de zile anterioare Tncetarii concediului de maternitate (art. 14)

Plata stimulentului de insertie inceteazd cu ziua urmatoare celei in care:

- copilul a Tmplinit 3 ani sau 1n cazul copilului cu dizabilitati, 4 ani;

- aintervenit decesul copilului (art. 17 alin. 1).
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n cazurile de suspendare a drepturilor pentru persoana care l-a solicitat, ele
pot fi cerute si de cealalta persoana indreptatita, daca indeplineste conditiile lega-
le. Drepturile se cuvin si acorda noului beneficiar de la data suspendarii, daca ce-
rerea a fost depusa in termen de 60 de zile lucrdtoare de la data suspendarii, res-
pectiv de la data cererii, daca ea a fost depusa dupa acest termen.

Reluarea platii este facuta la cerere:

- Tncepand cu urmatoarea zi pentru cazurile in care copilul nu a Tmplinit 2
ani/3 ani in cazul celui cu handicap, daca beneficiarul nu realizeaza venituri
iar cererea a fost depusa in termen de 60 de zile de la acea dat3;

- pentru alte situatii, odata cu data depunerii cererii (art. 18).

Cel care beneficiaza de drepturile in discutie este tinut sa comunice in scris
primariei orice modificare survenita in situatia sa, daca poate determina incetarea
sau suspendarea platii drepturilor, in termen de 15 zile lucrdtoare de la aparitia ei.
Comunicarea este transmisa de primarie agentiei teritoriale in termen de 5 zile
lucratoare de la data inregistrarii (art. 19).

Atunci cand beneficiazd de indemnizatie, persoana beneficiara are calitatea
de asigurat in sistemul asigurarilor sociale de sanatate, fara plata contributiei. Pe-
rioada n care persoana beneficiaza de indemnizatie pentru cresterea copilului
constituie perioada asimilata stagiului de cotizare in vederea stabilirii indemniza-
tiilor de asiguradri sociale de sanatate. La stabilirea cuantumului indemnizatiilor se
ia Tn calcul valoarea indemnizatiei pentru cresterea copilului. (art. 21). De aseme-
nea, aceasta perioada constituie perioada asimilata stagiului de cotizare pentru
stabilirea drepturilor de pensie si a drepturilor pentru somaj. Mai mult, acest con-
cediu constituie vechime In muncd si in specialitate, si este avut in vedere la stabi-
lirea drepturilor ce sunt acordate in raport cu aceasta (art. 22).

Aprobarea concediului pentru cresterea copilului si a concediului fara plata
pentru cresterea copilului este obligatorie pentru angajator. Aceasta perioada es-
te stabilita de comun acord cu angajatul.

De retinut este si faptul ca angajatorului 1i este interzis sa dispuna incetarea
raporturilor de munca sau de serviciu in cazul salariatei/salariatului care se afla
intr-un astfel de concediu ori salariatei/salariatului care se afld in plata stimulen-
tului de insertie. Interdictia este extinsa, o singura data, cu pana la 6 luni dupa
revenirea definitiva a salariatei/salariatului Tn unitate. Aceasta interdictie nu se
aplica totusi in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a reorganiza-
rii judiciare sau a falimentului angajatorului.
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in cazul persoanei cireia i s-a acordat concediul si are calitatea de salariat,
dar care se intoarce la activitatea profesionala, ea are obligatia de a anunta anga-
jatorul in scris cu minimum 30 de zile inainte intentia de reluare a a activitatii.
Acesteia i se aplica principiile egalitatii de tratament si va beneficia de conditii ca-
re nu i sunt mai putin favorabile la revenirea pe post, dar de imbunatatirea condi-
tiilor de munca la care ar fi avut dreptul daca nu ar fi efectuat concediul. Drepturi-
le de la locul de munca dobéandite de persoana ce solicita concediul la data apro-
barii lui sau care sunt in curs de dobandire la data la care incepe concediul sunt
mentinute pe toata durata acestuia si sunt aplicate si dupa incetarea lui, in condi-
tiile legii, a C.c.m. sau contractului de munca.

De asemenea, angajatorului nu 1i este permis sa restrictioneze accesul celui
care se afla in concediu pentru cresterea copilului la acordarea stimulentului de
insertie, daca persoana a depus la timp cererea prin care se solicitd revenirea pe
post (art. 25).

Dispozitia legala de mai sus vizeaza ca singura exceptie, persoanele al caror
contract de munca a fost suspendat pentru incapacitate temporara de munca, ori
contestatoarea a avut contractul individual de munca suspendat potrivit dispozitii-
le art. 50 lit. a) C. mun. pentru concediu de maternitate si nu in temeiul art. 50 lit.
b) C. mun. care reglementeaza expres 'situatia incapacitatii de munca.

Prin urmare, solutia instantei de fond este data cu interpretarea eronata a
prevederilor legale de mai sus iar contestatia apelantei este fondata, intrucat la
calculul perioadei de 24 luni nu se ia in calcul perioada de suspendare a raporturi-
lor de munca, ceea ce inseamna ca cele 12 luni sunt alcatuite, conform art. 35 din

Legea nr. 76/2002, din veniturile de dinainte si de dup3 suspendare [...]**.

5.4. Concediul de ingrijire a copilului bolnav

Acest concediu este reglementat de 0.U.G. nr. 158/2005.
Actele normative reglementeaza felurile de concedii si de indemnizatii banesti si
sunt considerate ca niste componente ale dreptului la asigurari sociale. , Aceste con-

cedii nu constituie componente ale timpului de odihn& intrucat au o alta finalitate” >’

6, Ap. Brasov, sect. civ., dec. nr. 62/2014, www.portal.just.ro.

%7 Monica Gheorghe, op. cit., p. 344
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Conform art. 26 din acest act normativ, salariatii au dreptul la concediu si indem-
nizatie pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 12 ani, iar in cazul celui cu
handicap, pentru afectiunile intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani.

Astfel, se acordd o durata cumulata a ingrijirilor medicale, exclusiv pentru
afectiunea de baza, de peste 90/180 de zile calendaristice pe an.

in situatia copilului pentru care s-a instituit masura carantinei ori a izol3rii, sa-
lariatii au dreptul la concediu si indemnizatie pentru supravegherea si ingrijirea
copilului in varsta de pana la 18 ani.

Indemnizatia se acorda optional, unuia dintre parinti, daca acesta indeplines-
te conditiile stagiului de cotizare. De aceleasi drepturi, beneficiaza si lucratorul
care, a adoptat, a fost numit tutore, caruia i s-au incredintat copii in vederea ad-
optiei sau i-au fost dati in plasament (art. 27).

Mai mult, de acest concediu beneficiaza si unul din parinti sau tutorele daca
indeplineste conditiile de stagiu, daca nsotesc copilul la tratament pe teritoriul
unui stat membru al UE, Spatiului Economic European si Confederatiei Elvetiene
sau pe teritoriul altui stat care nu este membru al Uniunii Europene, Spatiului
Economic European si Confederatiei Elvetiene. Certificatul de concediu medical
este eliberat de casa de asigurari de sanatate la care angajatorul depune declara-
tia, pe baza actelor doveditoare traduse si autentificate, in conditiile si pana la
duratele maxime legale, dar nu mai tarziu de 15 zile de la data revenirii persoane-
lor in tara (art. 27%).

in cel mult 15 zile de la intoarcerea in tard se elibereazd certificatul pentru
concediul medical de medic curant din Romania, dar in prezenta actelor ce dove-
desc afectiunile, ce sunt traduse si autentificate.

Certificatele de concediu pot fi eliberate solicitantilor, precum si sotu-
lui/sotiei/rudelor de gradul | ale parintilor/tutorelui sau unei alte persoane impu-
ternicita de catre acestea in acest scop. Documentele pot fi transmise medicului
sau remise de acesta din urma pe suport hartie sau prin e-mail. De asemenea, do-
cumentele, dar si certificatele de concediu medical, daca sunt transmise prin
e-mail, trebuie semnate cu semnéaturd electronici calificata (27°).

,OUG nr. 99/2017 pentru modificarea si completarea Ordonantei de urgenta
a Guvernului nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari sociale
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de sinitate”*®®

, se refera la copilul cu boli grave, iar asiguratii beneficiaza de con-
cediu si indemnizatie de ingrijire a copilului bolnav ce are varsta pana la 16 ani.
Lista afectiunilor stabilite de articolul 26 alineatul 1* , e determinat3 de comisii-
le de specialitate din cadrul Ministerului Sanatatii. Indemnizatiile se achita in totali-
tate din bugetul ce 1l detine Fondul national unic de asigurari sociale de sanatate”.
Indemnizatia pentru ingrijirea copilului bolnav sau a copilului cu handicap es-
te acordata in baza certificatului medical eliberat de medicul curant si a certifica-
tului pentru persoanele cu handicap (art. 28). Durata de acordare a acesteia este
de 45 de zile calendaristice pe an pentru un copil, exceptand situatiile in care copi-
lul este diagnosticat cu boli infectocontagioase, este imobilizat sau este supus in-
terventiilor chirurgicale; in aceste cazuri de exceptie durata concediului se va sta-
bili de catre medicul specialist, iar daca se depaseste termenul de 90 de zile,
aprobarea trebuie solicitata medicului expert al asigurarilor sociale (art. 29).
Atunci cand durata internarii copilului cuprinde perioade din luni diferite, medicul
curant poate acorda certificatul medical la externare sau lunar (art. 29%).
Cuantumul brut lunar al acestei indemnizatii este de 85% din baza de calcul
(art. 30). Baza de calcul este media veniturilor brute lunare din ultimele 6 luni din
cele 12 luni care constituie stagiul, pana la limita a 12 salarii minime brute pe tara.
in cauzele generate de plata necuvenitd a acestor indemnizatii, termenul de
prescriptie este de 3 ani si trebuie respectat pentru a fi recuperate sumele platite.
Litigiile vor fi solutionate de instantele judecatoresti competente conform jurisdic-
tiei asigurarilor sociale.

5.5. Concediul paternal

Concediul paternal este acordat in scopul asigurarii participarii efective a tata-
lui la Tngrijirea noului-nascut si are o durata de 10 zile lucratoare platite sau 15 zile
lucratoare platite (in situatia in care tatal copilului nou-nascut a obtinut atestatul
cursului de puericultura), acordat la cerere, in primele 8 saptamani ale nasterii
copilului, justificat cu certificatul de nastere al copilului de unde rezulta calitatea
de tat3 a petitionarului*®.

368
369

Publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 1005 din 19 decembrie 2017.
I.T. Stefanescu, M. Ezer, M. Gheorghe, |. Sorica, B. Teleoacad-Vartolomei, A.G. Ulutu, V. Voinescu,
Codul muncii si Legea dialogului social. Comentarii si explicatii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, p. 117.
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Acest concediu este previzut de art. 153" din C. mun. si este reglementat de
Legea nr. 210/1999°"°.
Astfel, se prevede ca tatal copilului nou-nascut sau al copiilor nou-nascuti au
dreptul la acest concediu, daca el participa efectiv la ingrijirea acestuia/acestora,
indiferent daca copilul sau copiii este/sunt nascut/nascuti din cdsatorie, din afara
ei ori este adoptat/sunt adoptati (art. 1 alin. 1). Asadar, beneficiarii acestui conce-
diu sunt persoanele angajate (alin. 2).
Sunt asimilate lucratorilor persoanele:*”*
- ce desfasoara activitatea Tn temeiul contractelor de activitate sportiva in-
cheiate conform Legii nr. 69/2000372;

- ce desfasoara activitate in baza conventiilor de munca incheiate in temeiul
Legii nr. 1/2005373;

- directorii care desfdsoara activitate in temeiul contractelor de mandat in-
cheiate in temeiul Legii societatilor nr. 31/1990374;

- ce desfasoara activitate Tn baza unor contracte de management incheiate

in temeiul Legii nr. 66/1993375 privind contractul de management;

- ce desfasoara activitate in baza contractelor de management si administra-

re potrivit Legii nr. 95/2006376;

- ce detin o functie de demnitate publica (art. 1 alin. 3).

Lucratorul, tatal noului nascut are, asadar, dreptul la acest concediu platit de
10 zile lucratoare (art. 2). Daca el are atestat de absolvire a cursului de puericultu-
ra, durata lui este majorata cu 5 zile (art. 4 alin. 1). Deci, durata concediului ma-
ternal va avea 15 zile lucratoare.

La cursul mentionat supra sunt prezentate notiunile elementare teoretice si
ingrijirea nou-nascutului. Acest curs se poate efectua in perioada in care mama
copilului este inca insarcinata sau el se poate face si dupa nasterea copilului. La

370 publicats in M. OF. nr. 654 din 31 decembrie 1999, modificata ulterior.

A. Ticlea, Tratat..., p. 984.

Educatiei fizice si sportului (publicata in M. Of. nr. 200 din 09 mai 2000), modificata ulterior.

373 privind organizarea si functionarea cooperatiei (republicata in M. Of. nr. 368 din 20 mai 2014),
modificata ulterior.

A societatilor (republicatd in M. Of. nr. 1066 din 17 noiembrie 2004), modificata ulterior.
Contractului de management (publicatd in M. Of. nr. 244 din 13 octombrie 1993), modificata
ulterior.

Privind reforma in domeniul sanatatii (republicata in M. Of. nr 652 din 28 august 2015), modifica-
ta ulterior.

371
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375

376
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curs se poate participa in cabinetul medicului de familie, in cadrul unitatilor sani-
tare ori altor unitati de profil.

Tn urma unei verificiri a notiunilor pe care tatil le-a dobandit, medicul de fa-
milie elibereaza atestatul de absolvire a cursului. Ca exceptie, se stabileste ca daca
tatal copilului nou nascut are studii de specialitate, - este medic, asistent medical -
nu mai este necesara conditia absolvirii acestui curs, ci doar obtinerea atestatului.
El este actul doveditor prin care se stabileste Tnsusirea notiunilor elementare pen-
tru ingrijirea copilului (art. 7 din Norme)*”’.

La cererea lucratorilor cu copii nou ndscuti, angajatorii au obligatia sa aprobe
acest concediu (art. 4" alin. 1 din lege) si s3 plateascd indemnizatia aferent3, care este
egala cu salariul de care ar fi beneficiat tatal in perioada respectiva (art. 2 alin. 3).

Lucratorii au dreptul de a cumula concediul paternal cu alte drepturi - la invoire
platits, permisie ori zile de concediu pentru nasterea copilului/copiilor (art. 2 alin. 1%).

Perioada acestui tip de concediu este considerata vechime ih munca, precum
si in specialitate si se are Tn vedere la stabilirea drepturilor ce se acorda in raport
cu acesta (art. 2 alin. 3%).

in cazul in care mama copilului a decedat in timpul nasterii ori in perioada
concediului de maternitate, tatal copilului are dreptul la:

- restul de concediu nerealizat de catre mama;

- indemnizatie raportata la indemnizatia de maternitate, care s-ar fi acordat
mamei decedate, calculata potrivit art. 25 din O.U.G. nr. 158/2005. Ea se
acorda daca tatal nu indeplineste stagiul pentru a beneficia de dreptul la
concediu medical;

- indemnizatie stabilitd in conditiile art. 25 din 0.U.G. nr. 158/2005, acordata
in cazul in care acesta indeplineste stagiul de asigurare pentru a beneficia
de dreptul la concediu medical (art. 9 alin. (1) din Norme].

Indemnizatia acordata in cazul decesului mamei, dar si cea pentru concediul

paternal, se suporta din fondul de salarii al angajatorului (art. 9 alin. 2 din Norme).

Art. 153% din C. mun. stabileste in sarcina angajatorului obligatia de a acorda
concediu paternal lucratorului. Contraventia se sanctioneaza cu o amenda cuprin-
sa intre 4.000 si 8.000 lei (art. 5" din Legea nr. 210/1999).

37 Normele metodologice, au fost aprobate prin Hotararea Guvernului nr. 244/2000 (publicatad in M.

Of. nr. 150 din 11 aprilie 2000), modificata ulterior.
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5.6. Concediul de risc maternal
5.6.1. Notiune si reglementare

Diferit de concediul de maternitate, este prevazut prin art. 31 din O.U.G.
158/2005 dreptul la concediul de risc maternal acordat potrivit prevederilor
0.U.G. nr. 96/2003. Si acesta, la randul sdu, face parte din randul concediilor de
asigurari sociale de sanatate.

Acest concediu este cel de care beneficiaza angajatele gravide, cele care au
ndscut recent ori care aldpteazd pentru protectia securitatii si sanatatii lor, a fatu-
lui sau copilului acestora®’®.

n cazul in care angajatele mentionate supra efectueazd o activitate la locul
de munca ce prezinta riscuri pentru securitatea ori sanatatea lor sau urmari asu-
pra sarcinii/aldptarii, angajatorul este obligat potrivit indicatiilor medicului sa ia
masuri prin modificarea temporara a conditiilor de lucru sau a programului ori
prin repartizarea pe un alt post astfel incat s3 se evite expunerea la riscuri®’’.

n ipoteza in care angajatorul, din motive fundamentate, nu poate modifica
adecvat conditiile si/sau orarul de munca ori repartizarea la un alt loc de munca
angajatele mentionate au dreptul la acest concediu®®.

5.6.2. Procedura, durata si conditii de acordare

5.6.2.1. Procedura

Potrivit prevederilor art. 2 din Norma metodologica de aplicare a prevederilor
0.U.G. nr. 96/2003%" pentru acordarea concediului supus analizei, sunt parcurse
urmatoarele faze Tn mod obligatoriu:

- angajata gravida parcurge consultatii prenatale, dupa caz, la medicul de
familie/medicul specialist pentru atestarea starii de graviditate. Persoanele
competente completeaza Carnetul gravidei si Anexa pentru supravegherea
medicala a gravidei si l[duzei;

- angajatorul este instiintat de catre angajata asupra starii sale prin depune-
rea in copie a Anexei mentionate la compartimentul resurse umane, insoti-

378 Art. 2 lit. h) din 0.U.G. nr. 96/2003.
379 Art. 9 din 0.U.G. nr. 96/2003.

380 Art. 10 din 0.U.G. nr. 96/2003.

381 Aprobat3 prin H.G. nr. 537/2004 (publicat3 in M. Of. nr. 378 din 29 aprilie 2004).
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ta de o cerere ce contine informatii despre starea de maternitate si, even-
tual, o solicitare de aplicare a masurilor de protectie;

in termen de 10 zile lucratoare, copiile de pe documentele depuse sunt
trimise atat la medicul de medicina muncii, cat si la ITM-ul competent;
angajatorul si medicul de medicina a muncii evalueaza riscurile de la servi-
ciu la care poate fi supusa angajata, concretizate intr-un Raport de evaluare
semnat, Raport adus la cunostinta angajatei ce prevede riscurile si masurile
suplimentare de protectie care trebuie respectate de partile raporturilor de
munca si prin Informarea privind protectia maternitatii la locul de munca;
daca este cazul, angajata prin continutul Informarii mentionate, solicita
acest concediu in termen de 30 de zile lucratoare de la primirea documen-
telor ITM-ul verifica conditiile de munca ale angajatei gravide In vederea
respectarii prevederilor legale; rezultatele controlului aduse in scris la cu-
nostinta angajatorului caruia i se pot aplica sanctiuni in cazul in care se
constata neindeplinirea unor masuri.

5.6.2.2. Durata
Acest concediu poate fi acordat fractionat ori in intregime, de medicul de fa-

milie/medicul specialist prin eliberarea unui certificat medical, pe o perioada ce

nu poate excede 120 de zile. De mentionat este ca el nu poate fi acordat concomi-

tent cu alte concedii prevazute de legislatia privind sistemul public de pensii si alte

382

drepturi de asigurari sociale™".

5.6.2.3. Conditii de acordare
Concediul supus analizei se acorda astfel:

Thainte de data cererii concediului de maternitate;

dupa revenirea din concediul postnatal obligatoriu, salariatele care au nas-
cut recent (nu mai tarziu de 6 luni de la data nasterii) si cele care alapteaza,
in ipoteza in care nu solicita concediul si indemnizatia pentru cresterea si
ingrijirea copilului pana la implinirea varstei de 2 ani ori in cazul copilului cu
dizabilitati, pana la 3 ani.

Angajatorul poate acorda acest concediu doar in urmatoarele ipoteze:

nu poate din motive intemeiate modifica conditiile de munca ori programul
de lucru;

382

Art. 10 alin. (2) din 0.U.G. nr. 96/2003.
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- nu i poate modifica locul de munca fara riscuri pentru sanatate din motive
justificate obiectiv.

Spre exemplu, repartizarea la un alt loc de munca care sa nu aiba riscuri pentru

sanatate ori securitate, nu este posibila daca nu existd astfel de locuri in companie;

angajata nu detine calificare necesara pentru ocuparea unui alt loc de munca lipsit

de riscuri; recomandarea specialistului este in sensul incetarii activitatii>®.

5.6.3. Indemnizatia de risc maternal

Reprezintda 75% din baza de calcul determina potrivit prevederilor legale (art.
10 din 0.U.G. nr. 158/2005), este suportata din bugetul FNUASS si acordata fara
conditie de stagiu de asigurare®”.

Sumele necuvenite se recupereaza de angajator sau institutia ce efectueaza
plata de la beneficiari in termenul de 3 ani de prescriptie.

5.7. Concediul de acomodare
5.7.1. Notiune si reglementare

Persoanele care doresc sa adopte copil/copiii beneficiazd de anumite avanta-
je, gandite pentru a sprijini adoptatorii si a facilita formarea unei legaturi afective
intre ei si copilul adoptat. Este prevazut de C. muncii®®® [art. 51 lit. g)], fiind intro-
dus prin Legea nr. 57/2016%*° pentru modificarea si completarea Legii nr.
273/2004% privind procedura adoptiei*®, precum si a altor acte normative.

Potrivit prevederilor acestui din urma act normativ, concediul de acomodare
reprezinta acel drept al adoptatorului ori optional, al oricaror din sotii adoptatori
ce realizeaza venituri supuse impozitului pe venit din activitati salariale ori asimila-

/e, Dimitriu, Consilier Codul muncii, op. cit., p. C 31/003.

Art. 31 din O.U.G. nr. 158/2005.

De mentionat este ca acest concediu este prevazut si in cazul altor categorii de personal, de
exemplu, in cazul functionarilor publici [art. 514 alin. (1) lit. ¢), art. 622 alin. (2) lit. d) din C. admi-
nistrativ], militarilor [art. 19 alin. (3) din Legea nr. 80/1995].

Publicata in M. Of. nr. 283 din 14 aprilie 2016.

Normele de aplicare a legii au fost aprobate prin H.G. nr. 579/2016 (publicata in M. Of. nr. 623
din 12 august 2016), modificata ulterior, inclusiv prin H.G. nr. 798/2021 (publicata in M. of. nr.
761 din 5 august 2021).

Republicata in M. Of. nr. 739 din 23 septembrie 2016, modificata ulterior, inclusiv prin Legea nr.
268/2020 (publicata in M. Of. nr. 1140 din 26 noiembrie 2020).

384
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te, din cele independente sau agricole ori din drepturile de autor potrivit prevede-
rilor C. fiscal®® [art. 50 alin. (1)].

n art. 2 al Legii nr. 273/2004 sunt definiti termenii cu care opereaza:

- adoptat: acea persoana ce a fost ori urmeaza sa fie adoptata;

- adoptator: acea persoana ce a adoptat ori doreste sa adopte;

- atestat: acel document prin care sunt certificate atat abilitatile parentale
ale solicitatorului, cat si infaptuirea garantiilor morale si conditiilor mate-
riale indispensabile cresterii, educarii si dezvoltarii armonioase a copilului;

- copil: cel ce nu a Implinit 18 ani ori nu a dobandit capacitate deplina de
exercitiu;

- parinte firesc: persoana fata de care copilul are constatata filiatia;

- familie: parintii si copiii aflati in intretinerea lor;

- familie adoptatoare: sotia si sotul ce au adoptat ori doresc sd adopte;

- familie extinsa: rudele copilului inclusiv pana la al patrulea grad;

- planul individualizat de protectie: documentul prin care este realizata plani-
ficarea prestatiilor, serviciilor si masurilor de protectie speciala a copilului.

5.7.2. Beneficiarii si durata concediului de acomodare

Adoptatorul este Indreptatit potrivit dispozitiilor legale sa beneficieze la ad-
optie de concediul mentionat. in adoptarea copilului de citre o familie, oricare din
cei doi soti poate obtine aceste beneficii.

Putem concluziona ca de acest concediu beneficiaza atat angajatii, cat si cei ce
realizeaza venituri din drepturi de autor, din activitati agricole sau independente.

El este acordat in baza cererii persoanei indreptatite la care se anexeaza certi-
ficatul de grefa Tn baza caruia se executa hotdrarea judecatoreasca de incredinta-
re a copilului in vederea adoptiei, Tncuviintarii adoptiei, documentul care certifica
mutarea copilului la adoptator/familia adoptatoare, consemnat la directia in a
carei raza administrativ-teritoriala a fost protejat copilul, precum si dovezii intrarii
efective in concediu ori a suspendarii activitatii, pentru o perioada de maximum
un an, din care 90 de zile constituie perioada de incredintare a copilului in vederea

389 Legea nr. 227/2015 (publicata in M. Of. nr. 688 din 10 septembrie 2015), modificat ulterior, inclu-

siv prin Legea nr. 322/2021 (publicatd in M. Of. nr. 1245 din 30 decembrie 2021).
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adoptiei, persoanei ori familiei indreptatite la adoptie, Tn vederea adaptarii psihice
si fizice in noul mediu familial®®.

Perioada acestuia constituie vechime in munca, in serviciu si specialitate, fiind
asimilata stagiului de cotizare la obtinerea prestatiilor de asigurari sociale (conce-
dii medicale, somaj pentru cresterea copilului, pensii etc.)**".

Persoana indreptatita, in perioada acestui concediu, are calitatea de asigurat
in sistemul asigurarilor sociale de sanatate, fara plata contributiei de asigurari so-
ciale de sanatate.

Tntr-o cauzi®” s-a decis atat de citre instanta de fond, cat si in recurs, din in-
terpretarea sistematica a dispozitiilor legale (art. 45 si 50 din Legea nr. 274/2004),
ca beneficiaza de concediul de acomodare si indemnizatia lunara aferenta acestu-
ia doar persoana indreptatita (adoptatorul), care anterior adoptiei, i-a fost incre-
dintat copilul in vederea adoptiei.

Din hotarare rezulta ca pentru acordarea acestui concediu:

n acord cu judecétorul fondului, Curtea a constatat ci din interpretarea sis-
tematica a acestor dispozitii legale rezulta ca beneficiaza de concediu de acomo-
dare numai adoptatorii carora anterior adoptiei le-a fost anterior incredintat copi-
lul in vederea adoptiei.

n spet&, s-a mai subliniat c& trebuie ficutd distinctia intre cazul in care copilul
adoptat a fost anterior incredintat in vederea adoptiei si cel in care o astfel de in-
credintare nu a existat.

Pe buna dreptate cele doua instante au respins cererea de acordare a conce-
diului de acomodare si a indemnizatiei lunare aferente acestuia motivat de faptul
cd minora nu a fost niciodata incredintata, asa cum prevede legea, in vederea ad-
optiei adoptatorului, ci doar sporadic, aceasta s-a aflat in plasament in decursul a

doi ani circa sase luni.

5.7.3. Indemnizatia

Pe langa concediul de acomodare acordat adoptatorului, acesta mai benefici-
aza si de o indemnizatie lunara [art. 50 alin. (1) din Legea nr. 273/2004]. Potrivit

gL Dragan, Concediu de acomodare rezultat al Legii nr. 273/2004 privind procedura adoptiei, in

RRDM nr. 3/2019, p. 54.

A. Ticlea, Codul muncii..., p. 281.

C. Ap. Oradea, sect. a ll-a civ. de cont. adm. si fisc., dec. nr. 2059/2018,
https://www.jurisprudenta.com (accesat in ianuarie 2, 2022).
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actualelor modificari Iegislative393, cuantumul acesteia are o valoare de 85% din
media castigurilor nete realizate Tn ultimele 12 luni din ultimii doi ani precedenti
datei emiterii hotdrarii judecitoresti prin care s-a stabilit adoptia. in orice caz,
cuantumul acesteia nu poate fi mai mic decat suma provenita din aplicarea unui
coeficient de multiplicare de 3,4 la valoarea ISR**
8.500 lei.

Potrivit prevederilor Legii nr. 76/2002

, iar maximul nu poate depasi
3% valoarea ISR-ului comunicat de INS
este actualizata anual din oficiu la 1 martie cu rata medie a inflatiei din anul ante-
rior si avuta in vedere la elaborarea legilor bugetare (art. 33% si art. 333).

n ipoteza in care persoana beneficiard a concediului si indemnizatiei supuse
analizei adopta, in timpul de pana la 12 luni de la finalizarea concediului pentru
copilul adoptat anterior, unul ori mai multi copii, daca din calculul indemnizatiei
rezulta un cuantum al indemnizatiei lunare pentru concediul de acomodare mai
mic decat cuantumul celei cuvenite anterior, atunci este acordata indemnizatia
primita pentru copilul adoptat anterior.

Indemnizatia este acordata in aceleasi conditii ca si concediul de acomodare.

Atat documentele doveditoare, cat si cererea pentru plata indemnizatiei sunt
depuse si inregistrate la APIS judetene si a mun. Bucuresti in a carei raza teritoriala
persoana indreptatitd are domiciliul/resedinta; calculul si plata acesteia se fac de
catre ANPIS, prin APIS judetene si a mun. Bucuresti in cont bancar ori la domiciliul
persoanei beneficiare, in functie de optiune. De retinut este ca fondurile necesare
platii indemnizatiei pentru concediul de acomodare, cheltuielile administrative etc.
sunt asigurate din bugetul statului, prin Ministerul Muncii si Justitiei Sociale®®°.

Atat dreptul la concediul de acomodare, cat si dreptul la indemnizatia aferen-
ta acestui concediu sunt conditionate de incredintarea minorului spre adoptie in
vederea acomodarii, atat durata concediului de acomodare, cat si plata indemni-
zatiei facandu-se in raport de data punerii in executare a hotararii judecatoresti
de incredintare in vederea adoptiei.

Reclamanta-recurenta nu a putut beneficia de incredintarea minorei in vede-
rea acomodarii pentru adoptie deoarece aceasta acomodare nu mai era necesara

393 |ntervenite prin art. | pct. 21 din Legea nr. 268/2020.

39% potrivit prevederilor art. 331, valoarea acestui indicator este de 500 lei

3% privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii fortei de munca (publicata in M.
Of. nr. 103 din 6 februarie 2002), modificata ulterior, inclusiv prin Legea nr. 244/2021 (publicata
in M. Of. nr. 965 din 8 octombrie 2021).

3% Art. 50 alin. (6), (7) si (8) din Legea nr. 273/2004.
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avand in vedere faptul ca din anul 2013 minora se afla deja data in plasament la
aceasta, context in care devin incidente prevederile art. 45 alin. (1) lit. ¢) din Legea
nr. 273/2004%. (C. Ap. lasi, s. cont. adm. si fiscal, decizia nr. 357 din 10 iunie 2020)

5.7.4. Suspendarea®” si incetarea®” concediului de acomodare

Concediul si plata indemnizatiei analizate sunt suspendate incepand cu a do-
ua zi celei in care se produce una dintre situatiile urmatoare:

- afost dispus in regim de urgenta plasamentul copilului;

- a fost pusa in executare hotararea judecatoreasca prin care s-a revocat in-

credintarea in vederea adoptiei.

Asupra acestor situatii oferim explicatiile care urmeaza. in ipoteza dispunerii
plasamentului in regim de urgenta, suspendarea inceteaza a doua zi celei in care a
ramas definitiva hotararea judecatoreasca prin care s-a decis reintoarcerea copilului
la persoana/familia careia fi fusese incredintat in vederea adoptiei. in cea de a doua
ipotezad, evident ca suspendarea inceteaza a doua zi celei de la ramanerea definitiva
prin care s-a decis respingerea revocarii incredintarii in vederea adoptiei.

Evident ca, dupa incetarea cauzei de suspendare, reluarea concediului supus
analizei si plata indemnizatiei sunt facute la cererea persoanei in cauza, odata cu
data depunerii ei.

Concediul si plata indemnizatiei analizate inceteaza incepand cu a doua zi ce-
lei in care se produce una dintre situatiile urmatoare:

- expirarea concediului analizat;

- la cererea persoanei indreptatite;

- Tmplinirea varstei de 18 ani a copilului;

- decesul copilului;

- decesul persoanei indreptatite la adoptie — n ipoteza in care acesta urma

sa adopte in calitate de persoana singura;

- odatad cu ramanerea definitiva a hotararii judecatoresti prin care s-a decis

revocarea incredintarii in vederea adoptiei;

- reluarea activitatii de catre persoana incredintata inainte de expirarea con-

cediului analizat.

397
398

C. Ap. lasi, sect. cont. adm. si fiscal, decizia nr. 357 din 10 iunie 2020.
Art. 52 din Legea nr. 273/2004.
399 Art. 51 din Legea nr. 273/2004.
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Evident cd in ipoteza in care indemnizatia a fost platita pe perioada in care s-a

stabilit incetarea sau suspendarea concediului si indemnizatiei, aceste sume inca-

sate cu titlu necuvenit vor fi recuperate potrivit prevederilor 0.U.G nr. 44/201

astfel:

400
47,

5.7.5. Obligatii ale angajatorului

Angajatorului 1i revin si obligatii referitoare la angajatii care adopta un copil,

a) aprobarea concediului - angajatorul este obligat in baza cererii depuse de

angajat sa aprobe acest concediu;

b) interzicerea concedierii — in perioada acestui concediu angajatorul nu poa-

te dispune incetarea raporturilor de munca/serviciu, existand o singurd ex-
ceptie, anume concedierea pentru situatii ce apar ca urmare a reorganiza-
rii judiciare, a desfiintarii acestuia ori falimentului potrivit legii;

c) acordarea de zile libere platite — pe parcursul concediului analizat, angaja-

torii au indatorirea sa acorde salariatului/salariatilor - sot sotie adoptatori
—timp liber de maximum 40 de ore pe an pentru realizarea evaluarilor im-
puse pentru obtinerea atestatului si realizarea afinitatii practice fara a di-
minua drepturile salariale. El se acorda pe baza de cerere la care se adauga
calendarul intélnirilor/ programul de vizite. Nerespectarea obligatiei con-
stituie contraventie care este sanctionata cu amenda de la 1.000 lei la
2.500 lei si aplicatd de persoana imputernicita Tn acest sens de Inspectia
Muncii*®.

5.8. Concediu pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 7 ani

Acest concediu este reglementat de 0.U.G. nr. 111/2010.
Pentru copilul cu dizabilitati care a implinit de 3 ani, parintii firesti ori persoa-

nele adoptatoare, carora li s-a incredintat copilul in vederea adoptiei sau care au

400

401

Pentru reglementarea unor masuri privind recuperarea debitelor pentru beneficiile de asistenta
sociald, precum si pentru modificarea art. 101 din Legea nr. 448/2006 privind protectia si promo-
varea drepturilor persoanelor cu handicap (publicata in M. Of. nr. 475 din 27 iunie 2014), modifi-
cata ulterior.

Art. 54 din Legea nr. 273/2004.
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copilul in plasament/plasament in regim de urgenta, precum si tutorele, au drep-
tul la concediu pentru ingrijirea copilului pdnd la vérsta de 7 ani, astfel:

- n continuarea concediului de crestere, incepand cu urmatoarea zi celei de
incetare a concediului si indemnizatiei pentru cresterea copilului oferite
anterior;

- oricand pana la implinirea varstei de 7 ani de catre copil, pentru cei carora
li s-a acordat concediul pentru cresterea copilului, de la data depunerii ce-
rerii;

- oricand, incepand cu fmplinirea varstei de 3 ani de catre copil, pentru cei
care nu se incadreaza in conditiile legii, dar care in ultimele 12 luni anteri-
oare solicitarii concediului au realizat venituri supuse impozitului ori peri-
oade asimilate, de la data depunerii cererii.

in perioada acordarii acestui concediu persoana mai are dreptul si la o in-
demnizatie lunara egalad cu cuantumul minim al indemnizatiei legale acordata pen-
tru cresterea copilului, adica 1651 lei.

Concediul este acordat la cerere de catre angajatorul la care persoana indrep-
tatita isi desfasoara activitatea.

De acest concediu beneficiaza si cei care realizeaza venituri profesionale din
activitati independente sau agricole si care nu lucreaza in baza unui contract muncs,
el reprezentand intreruperea activitatii in perioada de pana la implinirea varstei de
7 ani de catre copilul cu handicap.

n cazul in care acest concediu se acordd in continuarea concediului pentru
crestere a copilului sau oricand dupa acordarea lui, conditiile de acordare a lui
sunt indeplinite indiferent care dintre parintii firesti, persoanele adoptatoare, ca-
rora le-a fost incredintat in vederea adoptiei sau care au copilul in plasament/ pla-
sament Tn regim de urgenta, precum si tutorele, a beneficiat de concediul pentru
cresterea copilului (art. 31).

Aceste persoane au urmatoarele drepturi:

- la solicitarea parintelui si fara afectarea drepturilor, program de muncad re-

dus la 4 ore pana la implinirea varstei de 18 ani de catre copil;

- concedii medicale, pentru ingrijirea copilului care are nevoie internare, tra-
tament ambulatoriu ori la domiciliu pentru afectiuni intercurente, precum
si pentru recuperare sau reabilitare, pana la implinirea varstei de 18 ani de
catre copil ani;
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- sprijin lunar In cuantum de 35% din cuantumul minim al indemnizatiei pen-
tru copilul cu varsta intre 3 si 7 ani;

- sprijin lunar in cuantum de 15% din cuantumul minim al indemnizatiei sta-
bilit pentru copilul cu varsta cuprinsa intre 3 si 7 ani.

Persoana cu dizabilitate grava sau accentuata, care are in ingrijire un copil si
care nu indeplineste conditiile in vederea acordarii concediului au dreptul la sprijin
lunar de 15% din cuantumul minim al indemnizatiei pentru copilul cu varsta intre
2si 7 ani.

Cei care au n tuteld sau plasament un copil cu dizabilitati, inclusiv asistentul
maternal, beneficiaza de o alocatie lunara de plasament, in cuantum majorat cu
50%. Mai mult, cei care au program redus de lucru sau cel care se ocupa efectiv de
ingrijirea acestuia, pana la implinirea varstei de 18 ani, beneficiaza de o indemni-
zatie egald cu 50% din cuantumul minim al indemnizatiei (art. 32).

De aceste drepturi nu beneficiaza parintele sau adoptatorul, caruia i s-a in-
credintat copilul Tn vederea adoptiei ori care are copilul in orice tip de plasament,
asistentul personal ori care primeste indemnizatia de insotitor pentru acel copil.

Drepturile sunt acordate pentru fiecare dintre copiii aflati in intretinerea per-
soanelor:

- Tncepand cu urmatoarea zi celei in care inceteaza concediul si indemnizatia
pentru cresterea copilului acordate anterior, daca cererea este depusa in
termen de 60 de zile de |a acea dat3;

- de la data depunerii cererii;

- Tncepand cu urmatoarea luna celei in care a fost eliberat certificatul de in-
cadrare a copilului in grad de dizabilitate, daca cererea este depusa in ter-
men de 60 de zile de la aceasta data;

- incepand cu urmatoarea luna celei in care s-a nascut copilul, daca incadra-
rea in grad de dizabilitate a persoanei indreptatite a fost efectuata naintea
acestei date, respectiv incepand cu urmatoarea luna celei in care a fost eli-
berat certificatul de incadrare in grad de dizabilitate, daca cererea este de-
pusa in termen de 60 de zile de la datele mentionate;

- pentru celelalte situatii, inclusiv pentru cazul in care cererea a fost depusa
peste termenele legale, de la data depunerii cererii ori incepand cu luna
urmatoare depunerii cererii.

Drepturile inceteazd din ziua sau, dupa caz, cu luna urmatoare celei in care se

inregistreaza, astfel:
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conditiile legale nu mai sunt indeplinite;

copilul a implinit de 7 ani;

copilul ori persoana indreptatitd nu mai este incadrat/incadrata in niciun
grad de dizabilitate;

persoanele au alte venituri in afara beneficiilor de asistenta sociala desti-
nate celor cu dizabilitati;

a intervenit decesul copilului (art. 36).

Drepturile se suspendd din ziua sau, dupa caz, cu luna urmatoare celei in care

se produce una din urmatoarele situatii:

persoana solicitanta este decazuta din drepturile parintesti;

persoana indreptatita este indepartata, de la exercitarea tutelei;

persoana nu mai indeplineste conditiile pentru incredintarea copilului spre
adoptie;

persoana nu mai indeplineste conditiile pentru plasament;

persoana executa pedeapsa privativa de libertate ori este in arest preven-
tiv pentru o perioada mai mare de 30 de zile;

abandonul copilului ori a internarii acestuia intr-o institutie de ocrotire pu-
blica ori privata;

a intervenit decesul persoanei indreptatite;

copilul nu mai este incadrat in grad de dizabilitate ori persoana indreptatita
este Tncadrata intr-un altul;

de 3 luni consecutive sunt Tnregistrate mandate postale returnate.

Drepturile se mai suspenda din ziua urmatoare celei in care persoana benefi-

ciara are alte venituri supuse impozitului.

Ele nu sunt suspendate in cazurile in care titularul aduce in aceasta perioada

dovada prin care se confirma plata obligatiilor fata de bugetul local.

Reluarea acordarii drepturilor se face la cerere (art. 37).
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Capitolul VI

INTERDICTII LA CONCEDIERE

6.1. Reglementare

Prin reglementarea unor asemenea interdictii ce au caracter temporar4°2, le-
giuitorul a instituit o masura de protectie cu caracter general pentru salariatele
aflate in anumite situatii percepute, in esenta, ca fiind vulnerabile.

Mentionam, cu acest prilej, ca aceste interdictii sunt reglementate atat de C.
mun., cat si de alte acte normative, astfel:

- Legea nr. 202/2002;

- 0.U.G. nr. 96/2003;

-0.U.G. nr. 111/2010°%.

De asemenea, aceste cazuri nu impun nicio restrictie Tn privinta emiteri notifi-
carii de preaviz sau a altor acte ale angajatorului prin care se hotaraste asupra
reorganizarii interne prin desfiintarea unor posturi.

Aceste cazuri de interzicere a concedierii salariatilor au scopul de a preveni
abuzurile angajatorilor, care ar putea concedia salariatii aflati in situatii speciale in
care nu se pot apara, de a le proteja drepturile si interesele, ce nu ar fi exercitate
normal si deplin, de a contribui astfel la crearea unui mediu de munca echitabil,
justsi empatic4°4.

Constatam ca textele precitate reglementeaza interdictia concedierii in situa-
tiile in care contractul individual de munca este suspendat de drept ori la initiativa
salariatului. Exceptia care permite concedierea fsi are ratiunea in dificultatile prin
care trece angajatorul, constand chiar in disparitia sa. Reglementand interdictiile
respective, intentia legiuitorului este aceea de a institui o masura de protectie cu

02T, Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2012,

p. 339.

Privind concediul si indemnizatia lunarad pentru cresterea copiilor (publicata in M. Of. nr. 830 din
10 decembrie 2010, modificata ulterior).

Predut M.-C,, op. cit., p. 291.
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caracter general pentru salariatii aflati Tn anumite situatii percepute, in esenta, ca
fiind vulnerabile. De aceea, decizia de concediere emisa in una dintre situatiile
enumerate de actele normative precitate este lovita de nulitate absolut3*®.

n cele ce urmeazd vom avea in vedere si analiza interdictiilor temporare care

se refera la o amanare pentru intervalul cat dureaza situatiile la care se refera.

6.2. Interdictia concedierii in perioada in care salariata este gravida
6.2.1. Reglementare si analizd

Interdictia concedierii angajatei ce este gravida, in conditiile in care angajato-
rul a fost informat anterior exprimarii deciziei de concediere este statornicit3*® in
C. mun. [art. 60 alin. (1) lit. c)] si in dispozitiile art. 10 alin. 6 lit. a) din Legea nr.
202/2002 c4t siin 0.U.G. nr. 96/2023 [art. 21 alin. (1) lit. a)].

Aceasta interdictie opereaza din momentul in care angajatorul a luat cunos-
tinta de acest fapt prin comunicarea adeverintei medicale eliberate de medicul
competent (cel de familie ori specialistul) asa cum se prevede in art. 2 lit. c¢) din or-
donanta sus-mentionata, nefiind suficienta starea vizibila de graviditate a salariatei.

3% s-a retinut c3 ,Fatd de exigentele prevederilor legale rezult3 c3

ntr-o spet
pentru a beneficia de protectia prevazuta de O.U.G. nr. 96/2003 era necesar ca
starea de graviditate sa fie adusa la cunostinta angajatorului, Tn scris, prin depune-
rea unui document medical din care sa rezulte aceasta stare de graviditate, nu in
cadrul unei discutii cu managerul regional”.

Evident ca aceasta interdictie nu are un caracter absolut, nelegalitatea ei, po-
trivit textelor legale mentionate supra, putand fi constatata in ipoteza in care con-
cedierea ar avea legatura cu starea de graviditate sau daca se probeaza ca starea
de graviditate a fost determinanta pentru angajator in luarea deciziei de incetare
a contractului individual de munc4. Tn alte cazuri, ca de exemplu, desfacerea disci-
plinara a contractului ori desfiintarea locului de munca pe motive economice,

concedierea este legal3d*®.

405 . . . . v . . w . . .
C. Ap. Bucuresti, sect. a Vll-a civ. si pentru conflicte munca si asigurari sociale, dec. civ. nr.

6213/2016, in RRDM nr. 3/2017, pp. 171-172.

I.M. Lapuste, Interdictii privind ..., p. 32.

C. Ap. Bucuresti, dec. civ. nr. 2686/2020, www.mcp-avocati.ro.
A se vedea Predut M.-C., Codul muncii..., p. 289.
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n jurisprudent s-a ardtat c3 , obligatia angajatorului sd nu dispuna concedie-
rea in perioada incapacitatii temporara de munca determinata prin certificat medical
in conditiile legii, nu a avut ca scop de a crea posibilitatea obtinerii unui asemenea
act care sa fie folosit pro causa, pentru inlaturarea efectelor deciziei de concedie-
re, ci s-a urmarit protejarea efectiva a salariatului de un eventual abuz al angaja-
torului pe durata acelei incapacitati. Instanta a mai retinut ca atat timp cat angaja-
tul nu prezintd angajatorului certificatul medical eliberat, acesta nu poate remarca
starea de incapacitate in munca. Mai mult, in ipoteza in care certificatul medical a
fost eliberat si prezentat angajatorului ulterior emiterii deciziei de concediere,
interdictia prevazuta de art. 60 alin. (1) lit. A) C. mun. este nlaturata. Ori, in cauza,
tocmai aceasta este situatia de fapt, certificatul medical opus paratei de catre re-
clamant fiind emis la o data ulterioara nu numai emiterii deciziei de concediere,
dar chiar si comunicérii acesteia”.**

Daca angajatorul considera ca trebuie sa concedieze o angajata gravida sau o
angajata aflata in concediu pentru maternitate, acesta are obligatia sa-si motiveze
temeinic demersul si sd arate in scris ,motive bine intemeiate pentru concedierea
dispus”.*1°

C.J.U.E. a hotarat ca dispozitiile art. 10 din Directiva nr. 92/85/CEE contin un
efect direct, in conditiile in care statul nu a transpus in termenul fixat cererea ce
acorda persoanelor drepturi pe care acestea le solicita ,in fata instantelor natio-

nale impotriva autoritatilor statului membru respectiv”.***

32 se refer3 la contractele pe duratda nedeterminata,

Interdictia mentionat
dar si la contractele cu duratad determinata, iar respingerea reinnoirii contractului
ce are durata determinata ce s-a implinit, nu se considera concediere ce a fost
interzisa in directiva.

Daca refuzul reinnoirii contractului este determinat de starea graviditatii an-
gajatei, avem o situatie de discriminare directd care se bazeaza pe sex si intra in
contradictie cu art. 2 paragraf 1 si 3 din Directiva 76/207/CEE privind punerea in

aplicare a principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei in ceea ce pri-

409
410
411

C. Ap. Galati, sect. conflicte de munca si asigurari sociale, dec. nr. 117/2020, https://sintact.ro
A.M.A. lancu Ana-Maria-Alexandra, Obligatiile angajatorilor..., p. 53.

L.S. Doseanu, op.cit., p. 42.

a2, Voiculescu, Drept social..., p. 147
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veste accesul la angajare, la formare si promovare profesionala si conditiile de
muncd*®.

Cerinta din art. 10.1 a Directivei 92/85/CEE referitoare la concediere®, in
conformitate cu care concedierea angajatelor aflate in situatii speciale poate fi
dispusa si intr-un caz exceptional si daca se impune, autoritatea competenta a dat
un acord, nu poate stabili Tn sarcina statului membru obligatia pentru autoritatea
competenta nationald, ca intr-un astfel de caz exceptional, sa isi dea acordul pen-
tru concediere ,inainte de emiterea deciziei de concediere de citre angajator”.*"

Curtea de Justitie a hotarat ca art. 10 nu se refera la o lucratoare ce urmeaza
fecundarea in vitro daca, la data la care s-a dat concedierea, fecundarea ovulelor
acesteia de spermatozoizii partenerului s-a produs, ,astfel incat exista ovule fe-
cundate in vitro, dar ele nu au fost totusi transferate in uterul acesteia” . *'®

n lipsa unei legiferdri europene, autoritatea nationald poate stabili modalita-
tea in care respectand ansamblul regulilor de drept, se impune a fi integrate in
componentele retributiei necesare pentru a stabili cuantumul salariului cuvenit
angajatei pe perioada concediului de maternitate, , orice marire de salariu surve-
nitd inaintea sau in timpul concediului”.*"’

Legislatia noastra, in consens cu normele Uniunii Europene si cu statuarile
Curtii de Justitie, interzice, ca principiu, concedierea salariatelor gravide interdic-
tia functioneaza numai in situatia Tn care angajatorul a cunoscut ca salariata este
gravida, Tnainte de darea deciziei de concediere si informeaza in scris starea sa
fiziologica si depune un act medical intocmit de medicul de familie sau de medicul
specialist care sa certifice starea. Lipsind indeplinirea acestei obligatii legale, gra-
vida poate fi concediata atat din ,motive legate de persoana sa (art. 61 din C.
mun.), dar si din motive ce nu sunt legate de ea (art. 65 din C. mun.)”.

Notificarea salariatei trebuie sa intervind anterior emiterii deciziei de conce-
diere, si nu ulterior acestui moment. Tn caz contrar, este evident, interdictia nu

mai opereaza. Tot astfel... ,aceasta nu opereaza in situatia in care concedierea

3 s Doseanu, op.cit., p. 42.

D. Top, op. cit., p. 251.

L.S. Doseanu, op.cit., p. 43.
N. Voiculescu, op. cit., p. 147.
L.S. Doseanu, op.cit., p. 44.
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este dispusa din motive ce apar in urma unei reorganizari judiciare, a falimentului
sau a dizolvarii angajatorului (art. 60 alin. 2 din C. mun.)”.**®

S-a remarcat ca dispozitiile art. 10 pct. 1 din Directiva 92/85/CEE nu impun
statelor membre sa stabileasca ,,0 lista a cazurilor in care salariata gravida poate fi
concediata in cazuri exceptionale pentru cauze ce nu au legatura cu starea lor de
graviditate”; Curtea de Justitie a precizat ca dispozitia respectiva urmareste sa
asigure prescriptii minime pentru protectia salariatelor gravide. Asadar, prevede-
rea din art. 60 alin. 2 din C. mun., care Tnlatura in mod expres interdictia concedie-
rii in cazurile speciale exceptate de reorganizare judiciara, de faliment sau de di-
zolvare a angajatorului, nu impiedica instanta sa confirme validitatea concedierii
pentru alt motiv legal care, Tn mod exceptional, nu are legatura cu starea de gra-
viditate a salariatei in cauza. De altfel, ,dispozitia art. 60 alin. 2 din C. mun. nu se
refera in mod special la salariata gravida, avand aplicabilitate si in celelalte cazuri
enumerate in alin. 1 al aceluiasi articol”.**®

n acelasi sens, se sustine cd in conflictul de reglementare intre cerintele din
cuprinsul art. 60 alin. (1) litera c) din C. mun. si art. 21 alin. 1 lit. a) din 0.U.G. nr.
96/2003, avand in vedere data intrarii in vigoare a celor doud acte normative, tre-
buie acordata preeminenta celui de al doilea. Asa fiind, daca, de exemplu, ,salari-
ata gravida este arestata preventiv sau la domiciliu mai mult de 30 de zile, atunci
poate totusi interveni concedierea acesteia”.**°

Spre deosebire de dreptul comparat, dreptul romanesc nu se refera la toate
situatiile (exceptionale), in care totusi poate interveni concedierea salariatelor
protejate de lege. Dar de aici nu trebuie sa ajungem la concluzia ca dreptul nostru
interzice de plano concedierea lor. in temeiul art. 10 din Directiva 92/85/CEE, o
astfel de concediere este posibila, in mod exceptional, pentru motive care nu pri-
vesc situatia lor (de gravide). Dispunand o atare masura, angajatorul trebuie sa
dea dovada ,,de buna-credinta (art. 8 din C. mun.)”, sa paseasca prudent la conce-
diere, sa informeze corect salariata despre situatia obiectivda care determina

aceastd masurd, fara nicio legatura cu starea ei de persoan3 vulnerabil3**.

M8 Ticlea, A. Dutu, Discutii referitoare la interdictia concedierii salariatelor gravide, in Dreptul nr.

9/2018, pp. 55-56.

9 0. Tinca, Consideratii in legdaturd cu interpretarea interdictiei legale a concedierii salariatei gravi-
de (in mdsura in care angajatorul a luat cunostintd de acest fapt anterior emiterii deciziei de con-
cediere) in lumina Directivei 92/85/CEE, in Dreptul nr. 9/2014, p. 109.

420g Panainte, Dreptul individual al muncii, Ed. Hamangiu, Bucuresti, 2017, p. 160.

LA, Ticlea, A. Dutu, op. cit., p. 56.
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S-au mentionat de doctrina urmatoarele: scopul reglementarii de la art. 60
alin. (1) lit. ¢) din C. mun. a fost identificat, in mod repetat, ca fiind garantarea
protectiei angajatei, care, in perioada sarcinii este fragila, iar masura concedierii
ar putea vatdma grav sanatatea mamei lucratoare si/sau copilului (tocmai in de-
trimentul interesului angajatorului). ,Faptul ca aceasta interpretare teleologica a
textului este discutabild nu influenteaza valoarea de adevar a tezei c3, fara indoia-
I3, masura concedierii ar putea avea ca efect afectarea starii fizice si/sau psihice a
salariatei, cu consecinte asupra sigurantei sarcinii, si cd asigurarea unei protectii
speciale este cat se poate de necesars si justificata”.*?

Constatand ca in jurisprudenta instantelor nationale prevederile 60 alin. (1)
lit. c) din C. mun. sunt in general interpretate in sensul ca instituie o interdictie
cvasi-absoluta de concediere a salariatelor gravide, autorii apreciaza ca ,,0 aseme-
nea interpretare a prevederilor legale in discutie este profund eronata, pentru cel
putin urmatoarele considerente: (i) se afla in flagranta coliziune cu legislatia inter-
nationald si europeana adoptata in materie; (ii) legalizeaza abuzul si transforma
indirect, dar neechivoc, starea de graviditate intr-o cauza de impunitate, detur-
nand astfel dispozitiile legale de la scopul pentru care au fost edictate; (iii) ignora
reglementarea cuprinsa in 0.U.G. nr. 96/2003, care, spre deosebire de art. 60 alin.
1 litera c din C. mun., circumstantiaza interdictia de concediere a salariatelor gra-
vide, stabilind ca acestea nu pot fi concediate decat pe motive in legatura directa
cu starea lor”.*

Autorii mai sus citati, si-au concentrat atentia si asupra domeniului de aplica-
re si efectelor clauzelor non-regresive cuprinse in majoritatea directivelor adopta-
te in materie sociala (inclusiv in Directiva 92/85/CEE) aratand ca scopul Directivei
92/85/CEE a fost acela de a reglementa masuri de protectie a maternitatii si nu de
a acredita prin acte juridice cu caracter obligatoriu cauze de impunitate a lucra-
toarelor gravide, astfel incat, este cel putin discutabil faptul cd 0.U.G. nr. 96/2003
a redus nivelul de protectie furnizat lucratoarelor gravide.

Cu referire la dispozitiile 60 alin. (1) lit. c) din C. mun., autorii invedereaza c3,
in situatia in care textul este interpretat in lumina reglementarilor internationale
si europene in materie, se poate accepta ca intentia legiuitorului roman a fost

a2g Panainte, Interdictia de concediere..., op. cit., p. 589.

4B, Athanasiu, A. M. Vlasceanu, Interdictia de concediere..., p. 58-85.
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aceea de a institui interdictia de concediere numai pe motive intemeiate pe starea
de graviditate**.

Demersul stiintific al autorilor mentionati, mai este dedicat, in mod consis-
tent, identificarii unor solutii apte sa concilieze conflictul existent intre prevederile
C. mun. si cele ale 0.U.G. nr. 96/2003. S-a concluzionat in mod judicios ca in con-
ditiile Tn care cele doua acte normative nu se afla intr-un raport de tipul lege gene-
rala-lege speciald, intrucdt au obiecte de reglementare diferite, 0.U.G. nr.
96/2003 ,a circumstantiat dispozitiile C. mun. care reglementau interdictia de
concediere a lucrtoarelor gravide”.*

Se apreciaza ferm ca se impune interpretarea normelor legale care au facut
obiectul studiului ,,in raport cu scopul economic si social pentru care au fost edic-

tate, eliminand posibilitatea acreditérii legislative a abuzului”.**®

6.2.2. Practicad judiciara

in practica judiciard romaneascé, opiniile in sensul c& ,interdictia de concediere”
a salariatelor insarcinate nu ar avea naturd absoluta sunt inc3 izolate*?’.

Salariata, desi insarcinata, angajatorul fiind Tnstiintat despre aceasta situatie,
a fost concediata disciplinar pentru absente nemotivate de la locul de munca
vreme de peste 90 de zile. Cea in cauza a motivat ca a lucrat de acas3, in regim de
telemunca.

Curtea a constatat*®

ca nu a existat intre parti un acord privind desfasurarea
activitatii in regim de telemunca, la domiciliu iar incuviintarea pentru a lucra astfel
a fost data punctual, ocazional de superiorul salariatei, asa cum a rezultat din pro-
bele aflate la dosar.

Instanta nu a retinut sustinerea celei in cauza in sensul ca au fost incalcate
dispozitiile ar. 60 lit. c) din C. mun., de vreme ce, masura angajatorului a fost dis-
pusd pentru motive care nu sunt relationate cu starea sa. In acest sens, a fost in-

vocatd Dec. C.C. din 14 ianuarie 2020*°, potrivit cireia protectia acordat3 de tex-

a2, Panainte, Interdictia de concediere..., op.cit., p. 587.

A. Athanasiu, A. M. Vlasceanu, op. cit.., p. 80.

Ibidem, p. 85

S. Panainte, Interdictia de concediere.., op.cit., p. 578.

C. Ap. Bucuresti, sect. a Vll-a pentru cauze privind conflicte de munca si asigurari sociale, decizia
nr. RJ 598dgggd9/2023 sin 20 februarie 2023, https://sintact.ro).

Publicata in M. Of. nr. 232 din 21 martie 2020.
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tul precitat , este limitata la motive legate direct de starea ei, iar in privinta celor-
lalte motive care duc la desfacerea disciplinara a contractului, persoana in discutie
nu se afla intr-o situatie diferita de ceilalti angajati, fiindu-i aplicabil acelasi trata-
ment juridic”

De referinta este un litigiu ce are ca obiect contestatia contra unei decizii de
concediere aflata pe rolul Trib. Bucuresti*®® prin care s-a respins in totalitate acti-
unea formulata cu urmatoarele argumente: contestatoarea nu a reusit sa probeze
ca a informat angajatorul de graviditatea sa, prin informarea in scris conform art.
3 alin. 2 din ,,OUG nr. 96/2003”, dar, chiar daca ar fi cunoscut, nu este relevant in
conditiile Tn care angajata a refuzat sa vina la munca, fara a putea prezenta un
certificat medical care sa ateste imposibilitatea desfasurarii activitatii.

Angajatorul are posibilitatea de a sanctiona angajata gravida daca savarseste
abateri disciplinare. Temeiul art. 60 lit. c) C, mun. nu este pentru a-i da angajatei
gravide protectie daca aceasta este vinovata de nerespectarea normelor legale
sau a celor din regulamentul intern sau din contractul sau de munca, prin actiuni
care se incadreaza la abateri disciplinare.

Instanta de control judiciar a dat, cu majoritate, o solutie contrara, deoarece
decizia s-a dat cu incalcarea dispozitiilor art. 60 lit. ¢c) C, mun., cand angajatorul a
luat cunostinta anterior de aceasta situatie.

Scopul interdictiei este acela de a ocroti(chiar in detrimentul interesului anga-
jatorului) angajatul care, in acest timp, este mai vulnerabil, astfel incat o atare
masura ar putea dauna grav sanatatii mamei lucratoare sau a copilului sau. Solici-
tanta, ce are calitatea de recurentd a informat angajatorul asupra starii sale prin
actul din data de 12.05.2008, trimis prin posta la data de 13.05.2008 si predat la
data de 15.05.2008, inainte de emiterea deciziei de concediere.

Curtea a sesizat ca instanta de fond gresit a aratat ca, in cauza, solicitanta -
contestatoare nu a dovedit informarea angajatorului cu privire la starea sa, prin
informare in scris. Prima instanta a stabilit gresit ca si in situatia Tn care angajato-
rul a cunoscut situatia nu prezinta interes, deoarece salariata, nu s-a mai prezen-
tat la munca fara a avea confirmarea pe baza unui certificat medical a imposibili-
tatii de a desfasura munca.

430 Trip, Bucuresti, sect. a Vlll-a conflicte de munca si asigurari sociale, sent. civ. nr. 7418/2018, ne-

publicata.
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Curtea retine ca, in cazul abaterilor disciplinare, angajatorul nu poate aplica
sanctiunea concedierii, ci, doar una dintre sanctiunile disciplinare prevazute de
art. 264 din C. mun.. In spetd, nu s-a facut dovada vinovétiei angajatei care, potri-
vit actelor medicale aflate la dosar (ce confirma o sarcina dificila, cu pericolul unui
avort spontan), nu a venit la locul de munca din motive neimputabile. Vinovatia
face parte din elementele constitutive ale abaterii disciplinare, apreciate in concret,
de la caz la caz, tindnd seama de pregdtirea profesionald, de capacitatea, de aptitu-
dinile si de experienta angajatei, element in lipsa caruia actiunea nu este calificata
ca abatere disciplinara si, nu se atrage raspunderea disciplinar3 a salariatei.**!

n cauza este o opinie separati care trimite la art. 60 lit. c), articol ce contine
o protectie pentru femeile in situatii speciale pentru a le proteja de abuzul angaja-
torului ce doreste desfacerea nejustificatd a contractului lor de munca. Propria
culpa nu poate fi invocata in scopul obtinerii protectiei. A fost savarsit un abuz de
drept ce are ca sanctiune neaplicarea, interdictiei de desfacere a contractului de
munca. Interdictia de concediere nu este absoluta.

Curtea precizeaza ca scopul normelor aplicabile nu este de a muta un eventu-
al abuz al patronului la un abuz al salariatei si interdictia concedierii pentru motive
disciplinare poate fi cercetata si in situatia unei lucratoare gravide.

Practica Curtii de Apel Bucuresti releva ins3 si solutia contrard*** respectiv,

prin decizia civild nr. 1773 din 6 aprilie 2016"*

, a fost admis apelul formulat impo-
triva sentintei Tribunalului Bucuresti (in care s-a apreciat ca masura concedierii
salariatei gravide nu poate opera datoritda caracterului absolut al interdictiei)
retindndu-se ca: este evidenta necorelarea dintre cele doua texte de lege ,art. 60
alin. 1 lit. ¢) C. mun. si art. 21 alin. 1 lit. a din 0.U.G. nr. 96/2003 privind protectia
maternitatii la locurile de munca”, prin care a fost transpusa , Directiva nr. 92/85,
privind introducerea de masuri pentru promovarea imbunatatirii securitatii si a
sanatatii la locul de munca in cazul lucratoarelor gravide, care au nascut de curand
sau care alapteaza”, legea generald prezumand caracterul absolut al interdictiei,
conditionate doar de informarea angajatorului, indiferent de motivele care stau la
baza adoptarii masurii (exceptia fiind prevazuta doar in situatia reorganizarii judi-
ciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii) si actul nor-

431 . TR _— . v . . . .
C. Ap. Bucuresti, sect. a VlI-a civild si pentru cauze privind conflictele de munca si asigurari socia-

le, decizia nr. 3846/R din 27 mai 2009, www.avocatura.com.
S. Panainte, Interdictia de concediere..., op.cit., p. 579.
® www.rolli.ro (accesat in ianuarie 12, 2023).
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mativ special, prin care a fost transpusa o directiva europeana si are caracter de
protectie a salariatei gravide doar daca masura concedierii are la baza motive in
legatura directa cu starea sa (...). Cat priveste stabilirea temeiului de drept in pre-
zenta cauza, Curtea are in vedere ca ,0.U.G. nr. 96/2003 privind protectia mater-
nitatii la locul de munca a intrat in vigoare la 30 octombrie 2003, deci ulterior C.
mun. adoptat prin Legea nr. 53/2003 (intrata in vigoare la 1 martie 2003)”. in ace-
lasi timp, ,,0.U.G. nr. 96/2003” prin care s-a transpus , Directiva nr. 92/85/CEE”,
devine lege speciald Tn domeniul protectiei lucratoarelor gravide fata de dispozitii-
le C. mun., iar in dreptul civil se aplica principiul ,,specialia generalibus derogant”.

De evidentiat si art. 67 din Legea nr. 24/2000 privind normele de tehnica le-
gislativa pentru elaborarea actelor normative, ce determina ca ,,in cazuri deosebi-
te n care la elaborarea si adoptarea unei reglementari nu a fost posibild identifi-
carea tuturor normelor contrare, se poate prezuma cd acestea au facut obiectul
modificérii, completarii ori abrogrii lor implicite”.***

S-a mai stabilit ca ,reclamanta din cauza dedusa judecatii a informat parata
cu scrisoare recomandata cu confirmare de primire, ca este gravida, facand dova-

IM

da cu act medical”. Potrivit art. 60 lit. c) C. mun. este prevazut in mod expres ca nu
poate fi dispusa concedierea ,pe durata starii de graviditate a salariatei, in masura
in care angajatorul a luat cunostinta anterior emiterii deciziei de concediere de
acest fapt”. ,Instanta Tn mod corect a dispus reintegrarea in postul anterior deti-
nut emiterii deciziei, respectiv acela de vanzator-gestionar si a obligat intimata sa
plateasca contestatoarei ,drepturile salariale indexate, majorate si reactualizate
de care ar fi beneficiat”, pana la reintegrare, precum si la plata sumei de 2500 re-

prezentand daune morale”.**

6.2.3. incetarea raportului de muncd al salariatei gravide in perioada de probd

Potrivit dispozitiilor art. 1 din C. mun. la momentul incheierii contractului in-
dividual de munca si pentru a putea analiza Tnsusirile si priceperile salariatului se
fixeazd o perioad3 de prob3 pentru a stabili competentele acestuia.**®

34 M. Glodeanu, Protectia salariatei gravide impotriva concedierii. Conditii de legalitate a deciziei, in

RRJ, nr. 4/2016, p. 79-84.
C. Ap. Cluj, sect. civ., litigii de munca si asigurari sociale, dec. nr. 940/2008 — costelgilca.ro.
D. Top, Tratat... 2018, op.cit., p. 225.
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Aceasta perioada reprezinta ,0 clauza de dezicere”,*” a contractului, in tim-

pul careia angajatorul poate desface contractul de munca incheiat cu respectarea
cerintelor legale si in conditiile Tn care angajatul nu este corespunzator profesional.
S-a aratat c3 aceastd perioad3 de prob3 este o clauza care profita**® si este in
interesul partilor din contractul individual de munca, iar in timpul acestei perioade
salariatul se bucura, de drepturi si obligatii stabilite in legislatia din domeniul
muncii, dar si in C.c.m n cauza, in regulamentul intern si in contractul de munca.
Angajatorul a dispus, Tn temeiul art. 31 alin. 3 din C. mun., incetarea contrac-

39 Aceas-

tului de munca al salariatei aflate intr-o perioada de proba de 90 de zile
ta, Insd, a invocat cd masura angajatorului este nelegala pe motivul ca anterior
anuntase angajatorul ca in urma unui control ginecologic s-a constatat ca este in-
sarcinata Tn sapte saptamani. lar conform art. 60 alin. 1 lit. c C. mun., concedierea
nu poate fi dispusa pe durata in care salariata este gravida.

Instanta de fond a considerat, pe buna dreptate, ca in cauza nu a fost vorba
de o concediere ci de incetare a contractului de munca in perioada de proba, in-
temeiata pe o dispozitie speciala (art. 3 alin. 3 C. mun.). lar acest text permite ori-
careia dintre partile contractului de a pune capat prin vointa sa unilaterala, fara sa
fie necesara respectarea dispozitiilor din materia concedierii privind acordarea
preavizului si motivarea masurii luate. Conditia impusa de legiuitor priveste exclu-
siv existenta unei notificari scrise trimise celeilalte parti.

Instanta de control judiciar a considerat ca art. 60 alin. 1 lit. ¢ C. mun. a fost
modificat implicit prin 0.U.G. nr. 96/2003, prin care a fost transpusa Directiva
92/85 CEE. S-a renuntat astfel la caracterul absolut al interdictiei de concediere
din art. 60 alin. 1 lit. c C. mun., in favoarea unei reglementari mai putin restrictive,
n acord cu jurisprudenta CJUE. Tn acest sens, art. 21 alin. 1 lit. a din OUG prevede
angajatorul nu poate dispune incetarea raporturilor de munca ale salariatei gravi-
de pentru motive care au legatura directa cu starea sa.

Doua conditii sunt impuse salariatei gravide pentru a beneficia de masurile
speciale de protectie statornicite de OUG nr. 96/2003: sd anunte in scris angajato-
rul ca este insarcinata si sa-i dovedeasca aceasta stare prin acte medicale. Inexis-
tenta acestor conditii determina lipsa protectiei.
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I.T. Stefanescu, Tratat teoretic.... 2017, op. cit., p. 315.

M. Gheorghe, Dreptul individual al muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2015, p. 88

C. Ap. Bucuresti, Sectia a Vll-a pentru conflicte de munca si asigurari sociale, dec. nr. RJ
235g827dg/2022 din 9 mai 2022, https://sintact.ro.
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Dar, in speta, incetarea contractului a intervenit in temeiul art. 31 alin. 3 C.
mun., salariata aflandu-se in perioada de proba. Or, o atare incetare nu are lega-
turd cu starea de graviditate a salariatei*®.

n practica judecatoreasc, Trib. Bucuresti*** prin Sentinta civild nr. 5033 din
data de 24 septembrie 2019, pronuntata de ,sect. a VllI-a civila conflicte de mun-
ca si asigurari sociale” a admis contestatia formulata de ,reclamanta B. D.-R. in
contradictoriu cu parata”.

Situatia de fapt arata ca intre partile din cauza dedusa judecatii, au fost rapor-
turi de munca dovedite cu actele depuse la dosar si s-a stabilit, prin contract, o
perioada de proba cu o durata de 90 zile calendaristice.

Directoratul societatii parate dispune incetarea contractului reclamantei si o
notifica pe aceasta verbal, dar si prin curier, la date diferite.

La data comunicarii verbale, ca a incetat contractul individual de munca si re-
clamanta transmite prin e-mail angajatorului ca este gravida, prin scrisoare medi-
cala. Adeverinta medicala a medicului de familie atesta starea reclamantei si re-
comanda repaus, iar certificatul de concediu medical precizeaza perioada de con-
cediu si apoi se mentioneaza internarea in spital.

,Din inscrisurile depuse la dosarul de fond, s-a retinut ca notificarea privind
incetarea raportului de munca al reclamantei a fost comunicata acesteia la data
de 14 noiembrie 2018. Referitor la momentul de la care produce efecte notificarea,
instanta de fond a retinut ca partile au o viziune contrara asupra acestei chestiuni.
Este adevarat ca dispozitiile C. mun. cu privire la notificarea prevazuta de art. 31
alin. 3 nu prevad expres formalitatea comunicarii notificarii catre salariat, prin care
este anuntat despre intentia angajatorului de a Tnceta unilateral contractul individu-
al de munca. Totusi, pornind de la semnificatia semantica a termenului de notificare
si de la scopul introducerii acestei modalitati de a inceta raporturi de munca, instan-
ta de fond a apreciat ca este necesara comunicarea notificarii catre salariat”.

Reclamanta, Tn apararea sa a aratat ca , notificarea nu produce efecte decat
de la comunicare, prin analogie cu textul art. 77 din C. mun.”.

La fond s-a decis, chiar si in lipsa unei analogii cu concedierea, ca notificarea
produce efecte juridice de la data comunicarii in scris, pentru ca acela este mo-
mentul de la care salariatul cunoaste cu certitudine existenta si continutul notifi-

4“o0c Ap. Timisoara, dec. nr. R] 39g94g/2022 din 28 decembrie 2022, https://sintact.ro.

41 Sentinta civila nr. 5033/2019, nepublicata.
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carii, putand si instanta sa stabileasca astfel momentul de la care curg efectele
notificarii.

n aceste conditii, notificarea a produs efecte , de la data comunicarii” , adica
14 noiembrie 2018, moment la care reclamanta se afla in ,concediu medical” ,
atestat de certificatul de concediu medical seria CCMAL nr. 1997362 si adus la cu-
nostinta paratei.

Instanta, prin solutia pronuntata a hotarat admiterea cererii formulate, a anu-
lat decizia Directoratului si Notificarea, a reintegrat reclamanta in postul si in func-
tia detinute anterior, parata a fost obligata la plata unei despagubiri, dar si la plata
daunelor morale si a acordat cheltuielile de judecat solicitate si dovedite. impo-
triva sentintei pronuntate a fost declarat apel in termen legal.

,Printre motivele de apel, apelanta parata a aratat, in esenta, ca notificarea
privind incetarea contractului de munca a fost emisa de societate in data de 8 no-
iembrie 2018, inainte ca societatea sa ia cunostinta de starea de graviditate a sala-
riatei si Tnainte ca salariata sa furnizeze societatii scrisoarea medicala pentru data
de 9 noiembrie 2018 si concediul medical pentru perioada 12-14 noiembrie 2018.

Notificarea privind Tncetarea contractului de munca a fost adusa la cunostinta
salariatei Tn sedinta din data de 9 noiembrie 2018 (in cursul perioadei de proba) la
care salariata a fost convocatd pentru a i se comunica sub semnatura notificarea
privind Tncetarea contractului de munca in perioada de proba. Salariata a luat cu-
nostinta de continutul notificarii, dar a refuzat sa semneze de primire, parasind
sedinta si transmitand ulterior societatii prin e-mail scrisoarea medicala din 2 no-
iembrie 2018 privind starea sa de graviditate.

Astfel, apelanta parata a aratat nu numai ca notificarea ce priveste intrerupe-
rea contractului si decizia de incetare a contractului pe perioada de proba au fost
emise n cursul perioadei de proba, dar acestea i-au si fost aduse la cunostinta inti-
matei (chiar daca a refuzat primirea si semnarea de primire) in perioada de proba”.

Avand in vedere cele expuse, apelanta parata a solicitat sa se constate ca in-
stanta de fond, in mod gresit, a interpretat si a aplicat prevederile art. 31 alin. 4
din C. mun. si a anulat decizia Directoratului de ,incetare a contractului de mun-
cd”, nesocotind intentia legiuitorului, care prin reglementarea de la art. 31 alin. 4
din C. mun. a instituit un regim juridic diferentiat si simplificat in materia Tncetarii
contractului in timpul de proba, regim juridic care deroga de la dispozitiile din ma-
teria concedierii.
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Apelanta a criticat sentinta civila apelata aratand ca nu au temei legal consi-
derentele primei instante ce sustin nulitatea notificarii si deciziei Directoratului,
prin aceea ca societatea era obligata sa urmeze din nou procedura notificarii dupa
incetarea cauzei de suspendare, intervenita in cauza.

A aratat apelanta c3, in speta, nu ne aflam in materia concedierii, ci a incetarii
contractului de munca in timpul perioadei de proba, incetare dispusa de societate
fnainte de intervenirea suspendarii de drept a contractului in temeiul art. 50 litera
b) din C. mun..

Astfel, societatea a emis notificarea si decizia privind ,incetarea contractului
de munca in perioada de proba” la data de 8 noiembrie 2018, iar salariata a intrat
in concediu medical la data de 12 noiembrie 2019, prin urmare la 4 zile dupa ce au
fost date documente privind ,incetarea contractului”.

Prin urmare, in mod temeinic si legal, a emis societatea notificarea si decizia
privind incetarea ,contractului de munca in perioada de proba” la o data la care
nu avea cunostinta de ,starea de sarcina a salariatei”, iar ,,contractul salariatei” nu
era afectat de nicio cauza de suspendare (8 noiembrie 2018).

,Chiar daca s-ar aprecia ca notificarea privind Tncetarea contractului de mun-
ca in perioada de probad” produce efecte de la momentul comunicarii, astfel cum a
retinut instanta fondului, comunicarea notificarii in perioada de ,suspendare a
contractului de munca” nu poate atrage nulitatea acesteia in lipsa unei prevederi
legale exprese in acest sens. intr-o astfel de interpretare insé ar deveni incidente
prevederile ,art. 49 alin. 6 din C. mun.”. Apelanta parata a sustinut ca decizia de a
inceta relatia de munca cu salariata a fost luata exclusiv pe criterii obiective, res-
pectiv performanta profesionala slaba a acesteia, dovedita prin caracterizarea
profesionala a salariatei si prin declaratiile superiorilor acesteia.

Pentru toate considerentele expuse, apelanta parata a solicitat admiterea
apelului.

,Curtea a retinut urmatoarele:

n fapt, prin notificarea emisa de presedintele Directoratului apelantei parate
la data de 8 noiembrie 2018, in temeiul , dispozitiilor art. 31 alin. (3) din C. mun.”,
a incetat contractul de munca al intimatei reclamante aflate in perioada de proba,
avand functia de economist in economie generala (Functia interna: Analist —
Middle Office Investitii).

n drept, cererea a fost intemeiata pe dispozitiile art. 31 alin. 3 din C. mun.. in
aplicarea acestui text legal, Curtea a retinut ca raporturile de munca dintre parti
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nu au incetat prin concediere, ci prin notificarea scrisa emisa de angajator in timpul
perioadei de proba, in baza unui temei de drept diferit, reprezentat de dispozitiile
»art. 31 alin. 3 din C. mun.”, in legatura cu prevederile art. 55 litera c din C. mun.

Textul legal da posibilitatea oricareia dintre ,,partile contractului individual de
munca” de a-i ,pune capat, prin vointa sa unilaterald” , fara a fi necesara respec-
tarea dispozitiilor din materia concedierii privind acordarea preavizului si motiva-
rea masurii unilaterale a angajatorului.

Conditiile cerute de ,,art. 31 alin. 3 din C. mun.” privesc exclusiv existenta unei
notificari scrise pe care partea care are initiativa incetarii contractului sa o trimita
celeilalte parti si exprimarea vointei in scopul incetarii acestor raporturi, pe timpul
sau cel mai tarziu la ,,sfarsitul perioadei de proba”.

Chiar daca incetarea raporturilor de munca nu poate fi abuziva, un eventual
abuz nu se analizeaza din perspectiva motivelor care au condus la emiterea notifi-
carii, intrucat notificarea nu trebuie sa fie motivata, iar verificarea aptitudinilor
salariatului Tn perioada de proba este atributul exclusiv al angajatorului. Altfel
spus, intrucat angajatorul este singurul Tn masurd sa decida care i sunt necesitati-
le in raport de specificul postului, modul in care acesta apreciaza asupra aptitudi-
nilor si pregatirii profesionale a salariatului aflat ,in perioada de proba” nu poate
fi cenzurat de instanta.

Drept urmare, in situatia in care angajatorul inceteaza raportul de munca ,in
perioada de proba” conform ,art. 31 alin. 3 din C. mun.” , el nu este obligat sa isi
motiveze decizia, asa cum ar fi necesar daca ar aplica dispozitiile referitoare la ,,con-
cedierea salariatului pentru necorespundere profesionala (art. 61 lit. d din C. mun.)”

Cerintele din art. 31 alin. 3 din C. mun. si cele din art. 61 lit. d din C. mun. re-
prezinta doud cazuri diferite de concediere, desi ambele motiveaza concedierea
prin necorespunderea profesionala a salariatului.

n perioada de prob3, temeiul juridic al concedierii il constituie art. 31 alin. 3
din C. mun., care ii permite angajatorului sa decida — numai in aceasta perioada —
denuntarea ,unilaterala a contractului de munca printr-o simpla notificare scrisa
adresata salariatului in cauza”.

,in cazul in care contractul individual de muncé inceteazs in conditiile art. 31
alin. 3 din C. mun., angajatorul este tinut de interdictiile absolute de concediere
instituite prin prevederile art. 60 din C. mun.”

Apelanta reitereaza in apel faptul ca in speta nu sunt incidente interdictiile de
concediere prevazute de art. 60 alin. 1 lit. a si ¢ din C. mun., deoarece notificarea
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privind incetarea contractului de munca a fost emisa la data de 8 noiembrie 2018,
fnainte ca societatea sa ia cunostinta de starea de graviditate a salariatei si inainte
ca salariata sa furnizeze societatii scrisoarea medicala pentru data de 9 noiembrie
2018 si concediul medical pentru perioada 12-14 noiembrie 2018.

Problema de drept ce se impune a fi dezlegata in cauza priveste momentul la
care se analizeaza legalitatea notificarii de incetare a ,,contractului de munca” in
perioada de proba in raport de prevederile art. 60 alin. 1 litera a si c din C. mun..

Cat priveste data de la care produce efecte notificarea, Curtea a apreciat ca
»hotificarea produce efecte juridice de la data comunicarii”.

Art. 31 din ,C. mun.” nu prevede expres comunicarea notificarii, insa art.
1326 C. civ. se refera in mod expres la aceasta situatie, precizand ca:

LJActul unilateral se comunicd atunci cdnd constituie, modificd sau stinge un
drept al destinatarului si ori de cdte ori informarea destinatarului este necesard
potrivit naturii actului (1).

Comunicarea poate fi fdacutd in orice modalitate adecvatd, dupd imprejurdri
dacd prin lege nu se prevede altfel(2).

Actul unilateral produce efecte din momentul in care comunicarea este primi-
td de destinatar, chiar dacd el nu a luat cunostintd de comunicare din motive ne-
imputabile (3)”.

n cauzs, notificarea a produs ,efecte de la data comunicirii” , respectiv 14
noiembrie 2018, astfel cum rezultd din Confirmarea de primire nr. 2/33625193.

La data de 14 noiembrie 2018, intimata reclamanta se afla ,in incapacitate
temporara de muncad” atestata prin concediul medical seria CCMAL nr. 1997362,
situatie de fapt incadratd de prima instanta in dispozitiile art. 50 litera b din C.
mun., potrivit carora ,contractul de munca se suspenda de drept in situatia con-
cediului pentru incapacitate temporara de munca”.

,Art. 60 alin. 1 litera a din C. mun.” instituie o interdictie absoluta cu caracter
temporar care este de stricta interpretare si aplicare, fara a se putea extinde ipo-
teza normei la alte situatii nereglementate. Textul legal interzice angajatorului sa
»dispunad” concedierea, ceea ce inseamna ca, pe perioada incapacitatii temporare
de munca, concedierea salariatilor nu poate fi ordonata sau decisa.

Prin urmare, legalitatea deciziei de concediere se analizeaza in raport de data
emiterii actului, atunci cand angajatorul si-a exteriorizat manifestarea de vointa
de a inceta contractul individual de munca.
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Validitatea si eficacitatea actului sunt doud notiuni juridice distincte, iar in
analiza cauzelor de nulitate a deciziilor de concediere intereseaza momentul la
care a luat nastere actul, respectiv momentul emiterii.

Prin urmare, Curtea a constatat ca, nelegal, instanta de la fond a apreciat ca
notificarea, ,este lovita de nulitate ca urmare a faptului ca, la momentul ulterior
al comunicarii, salariatul ,,se afla in incapacitate temporara de munca”.

in realitate, faptul ci notificarea si-a produs efectele la o dat3 la care contrac-
tul individual de munca al salariatei era suspendat de drept nu atrage nulitatea
notificarii, ci, Tn aceasta situatie, rezultd ca raporturile de munca dintre parti au
incetat ,la expirarea perioadei” in care a operat suspendarea de drept.

C.C., prin Dec. nr. 1/2000 a respins exceptia de neconstitutionalitate a cerin-
telor art. 60 alin. 1 lit. c din C. mun. si a statuat ca textul este constitutional, iar
concedierea pentru motive legate de graviditate este lovita de nulitate absoluta.

Singura obligatie a gravidei salariate este sa informeze angajatorul in scris si
cu acte care sa-i ateste starea din partea medicului de familie sau din partea me-
dicului specialist.

Curtea a retinut ca , dovada faptului pozitiv al informarii prealabile cade n
sarcina salariatei gravide care contesta faptul negativ invocat de angajator ca nu a
luat cunostinta de starea de graviditate anterior concedierii”.

Pe de alta parte, odata stabilita data la care salariata gravida a adus la cunos-
tinta angajatorului starea de graviditate, acesta are obligatia sa dovedeasca faptul
ca decizia de concediere are data certa anterioard informarii”.

,Hotdrarea CJUE din data de 11 noiembrie 2010” in Cauza Dita Danosa impo-
triva LKB Lizings SI A, lumineaza calea practicienilor dreptului.

Raportat la speta, Curtea a apreciat ca intimata putea sa dovedeasca faptul
informarii prealabile cu ajutorul oricarui mijloc de proba ce face dovada ca angaja-
torul stia de starea de graviditate, la data emiterii notificarii, iar nu numai prin
informarea scrisa prevazuta de art. 2 litera c din ,,Ordonanta de urgenta a Guver-
nului nr. 96/2003”.

Intimata a sustinut ca a adus la cunostinta verbal starea de graviditate, inca
din data de 5 noiembrie 2018, cand a revenit la serviciu cu adeverinta medicala pe
care i-a aratat-o sefului direct G.C.

Din analiza probelor aflate la dosarul cauzei, Curtea a apreciat ca nu rezulta
faptul pretins de intimata reclamanta privind informarea angajatorului in data de
5 noiembrie 2018.
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nscrisurile demonstreaza c& intimata reclamanta a informat angajatorul asu-
pra starii de graviditate Tn data de 9 noiembrie 2018, ora 11,47 prin email la care a
anexat scrisoarea medicala.

Curtea a constatat ca notificarea de incetare a contractului individual de
munca al intimatei reclamante, Borderou nr. 785827/8 noiembrie 2018, a fost co-
lectata de serviciul postal P. P. la data de 8 noiembrie 2018. Colectarea la aceasta
data este asumata sub stampila si semnatura de lucratorul postal.

Prin adresa din data de 22 martie 2019, P. P. a confirmat faptul ca trimiterea
destinatd intimatei a fost preluata la data de 8 noiembrie 2018 de la G.S.A.F.P.P. SA.

Trimiterea cu Borderoul nr. 785827/8 noiembrie 2018 a fost inregistrata si in
Registrul apelantei si, astfel cum rezulta din raspunsul P. P., a fost receptionata in
depozitul P. P. in data de 9 noiembrie 2018.

Comanda la centru a fost inregistrata cu data de 9 noiembrie 2018 ora 00,00,
potrivit dispozitiilor art. 5.1 — Datarea trimiterilor postale din , Conditiile generale
privind furnizarea serviciilor postale actualizate conform Deciziei presedintelui
ANCOM nr. 313/2017” ale P.P.O. SRL, potrivit cirora: ,SC P.P.O. SRL preia trimite-
rile postale de luni pana vineri intre orele 7,30-21,00 (exceptie fac sarbatorile le-
gale), cu precizarea ca trimiterile postale preluate dupa ora 14 vor fi datate cu ziua
urmatoare lucratoare, expeditorul fiind de acord in acest sens prin contractul in-
cheiat in scris cu SC P.P.O. SRL".

Potrivit dispozitiilor art. 2 punct 10 din ,0.U.G. nr. 13/2013”: ,data depunerii
trimiterii postale este data la care trimiterea postala a fost colectata. Dispozitiile
art. 183 din Legea nr. 134/2010 privind C. pr. civ., raman aplicabile”.

Curtea a retinut ca lucratorul postal a colectat trimiterea postala de la apelan-
ta la data aplicata pe stampila, 8 noiembrie 2018.

Predarea trimiterii postale atestata prin stampila de lucratorul postal in data
de 8 noiembrie 2018 este un astfel de fapt care dovedeste anterioritatea expedie-
rii notificarii in raport de momentul la care intimata reclamanta a informat angaja-
torul asupra starii de graviditate.

Prin urmare, in cauza, intimata a probat faptul ca a fost adusa la cunostinta
angajatorului starea de graviditate in data de 9 noiembrie 2018, dupa data emite-
rii notificarii de ,incetare a contractului de munca”, 8 noiembrie 2018. Curtea a
apreciat ca fiind intemeiata sustinerea apelantei in sensul ca interdictia temporara
de concediere a salariatei gravide este de stricta interpretare, ,art. 60 alin. 1 litera
c din C. mun. si art. 21 alin. 1 litera a din O.U.G. nr. 96/2003” referindu-se doar la
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ipoteza in care angajatorul avea cunostinta la data emiterii deciziei despre starea
salariatei concediate, iar nu si la situatia in care salariata a informat angajatorul
despre ,starea in care se afla” dupa data emiterii deciziei de concediere, nhainte
ca decizia sa-si produca efectele.

Retinand argumentatia prezentata, Curtea a decis admiterea apelului, schim-
barea in totalitate a sentintei apelate si a respins ca neintemeiata cererea de
chemare in judecata.

S-a ficut urmatorul comentariu®¥? Aceast3 decizie de spet3 relevd dou3
aspecte importante ce se impun a fi analizate in cazul incetarii raportului de mun-
ca al salariatei gravide: pe de o parte, informarea salariatei ,de catre angajator cu
privire la masura incetarii raportului de munca si data de la care notificarea pro-
duce efecte, iar, pe de alta parte, obligatia salariatei de a informa angajatorul cu
privire la starea de graviditate si modalitatea n care trebuie indeplinitd aceasta
obligatie”.

Cat priveste obligatia de informare ce incumba angajatorului, dispozitiile art. 31
alin. 3 din C. mun. nu prevad in mod expres obligatia angajatorului de a comunica
salariatei notificarea si nici nu stabilesc data de la care actul isi produce efectele.

Textul legal prevede doar exigenta formala ca notificarea sa imbrace forma
scrisa, rezultdnd ca o comunicare verbalda a masurii de ,incetare a contractului
individual de munca” nu echivaleaza cu comunicarea si nu produce efecte juridice.

C. mun. se intregeste nsa cu dispozitiile legislatiei civile, numai daca nu exista
incompatibilitate.

nalta Curte, prin decizia nr. 18/2016, a stabilit cu forta obligatorie ca articole-
le 1324, 1325 si 1326 din C. civ., prin dispozitiile lor daca exista compatibilitate cu
cele ale C. mun. pot intregi aceste dispozitii.

n interpretarea si aplicarea art. 1.326 C. civ., in practica judiciara a instante-
lor romane s-a retinut ca: ,faptul cd apelanta nu s-a prezentat la oficiul postal
pentru a-si prelua corespondenta, chiar daca din motive neimputabile, nu inlatura
efectul comunicarii actului. Comunicarea a fost realizata conform procedurii pre-
vazute de lege, din plicurile postale rezultand ca, desi s-a realizat legal comunica-

rea, destinatarul nu s-a prezentat pentru ridicarea corespondentei”.**

*2 \M.V. Duca, Concedierea salariatei gravide in perioada de probd. Informarea prealabild a angaja-

torului privind starea de graviditate, Dreptul nr. 10/2020, p. 176-191.
C. Ap. Bucuresti, sect. a Vll-a pentru cauze privind conflicte de munca si asigurari sociale, Dec. civ.
nr. 3784/2015, publicata in RRJ nr. 6/2015, Ed. Universul Juridic, 2015, p. 122.
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iCCJ prin Decizia nr. 34/2016™* a stabilit c3 decizia de concediere individual
intocmita cu respectarea cerintelor art. 76 din C. mun., poate fi comunicata prin
posta electronica, daca salariatul a dat angajatorului datele de contact si exista
obiceiul acestei comunicari intre parti.

De precizat ca, legalitatea notificarii se cerceteaza in functie de data cand an-
gajatorul a luat masura de incetare a contractului, concluzie regasita si Tn practica
instantelor romane*®.

Conform legislatiei muncii, o interdictie de concediere temporara este pusa
sub conditia ca angajatorul sa fie informat anterior darii deciziei de concediere, iar
gravida sa anunte in scris si cu documente justificative, angajatorul sau cu privire
la starea de graviditate.

Prin urmare, ,relevant sub aspectul aplicarii dispozitiilor art. 60 alin. 1 lit. ¢
din C. mun. nu este momentul in care decizia de concediere isi produce efectele,
cum Tn mod eronat a retinut instanta de fond, ci momentul emiterii deciziei de
concediere, la care textul legal face referire in mod expres”.

Momentul la care trebuie cercetata existenta cauzelor de nulitate este cel al
emiterii actului, iar nu acela cand actul isi produce efectele, fiind necesar a se face
distinctie intre validitatea si eficacitatea actului.

Nulitatea absoluta este aceea ce loveste un act care incalca o prohibitie lega-
13, sanctionata cu nulitatea, in special o dispozitie de ordine publicd**®.

,Spre deosebire de nulitate, caducitatea este o cauza a ineficacitatii actului ce
consta 1n lipsirea actului juridic civil valabil incheiat de orice efecte datorita inter-
venirii unei Tmprejurari ulterioare ncheierii sale si care este independenta de vo-
inta autorului actului juridic”.*”’

Tn situatia Tn care salariata gravida informeaza angajatorul ,.cu privire la starea
sa de graviditate” ulterior emiterii notificarii de incetare a contractului individual
de munca, aceasta informare nu poate determina nici nulitatea si nici caducitatea
actului, deoarece nu este Intrunita conditia esentiala din ipoteza normei ca anga-
jatorul sa fi cunoscut aceasta anterior emiterii deciziei de concediere.

4 publicats in M. Of. nr. 18 din 9 ianuarie 2017.

C. Ap. Bucuresti, sect. a Vll-a civila si pentru cauze privind conflicte de munca si asigurari sociale,
Dec. nr. 1723/R/2010, publicatd in RRJ nr. 5-6/2010, Biblioteca juridici Wolters Kluwer
(sintact.ro).

4“6 e, Hamangiu, |. Rosetti Balanescu, Al. Baicoianu, Tratat..., p. 115.

G, Boroi, Drept civil. Partea generald, editia a Il-a, Ed. All Beck, Bucuresti, 1999, p. 231.
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n practica judiciard a instantelor romane s-a sustinut si interpretarea potrivit
careia ,stabilirea, in concret, a datei la care angajatorul a luat cunostinta de starea
de graviditate a salariatei nu prezinta relevanta in ceea ce priveste activarea in-
terdictiei de concediere, fata de imprejurarea ca, in interpretarea Curtii Europene
de Justitie, protectia salariatei gravide ITmpotriva concedierii, recunoscuta de pre-
vederile art. 10 din ,,Directiva 92/85/CEE” si transpusa prin prevederile art. 21 din
0.U.G nr. 96/2003, este asigurata inclusiv n situatia in care o lucratoare, angajata
pe perioada determinata, nu si-a informat angajatorul despre faptul ca este gravi-
da, desi cunostea starea in care se afla chiar din momentul incheierii contractului
de muncd (C-109/2000, Cauza Tele Danmark A/S c. Handels-og)”.**®

Aceasta interpretare este argumentata si in doctrina, aratandu-se ca: ,Avand
in vedere jurisprudenta Curtii de Justitie, dispozitiile din legislatia romana, referi-
toare la interdictia concedierii salariatei gravide, necesita a fi interpretate in sen-
sul garantarii realizarii efectului util al Directivei 92/85/CEE. O interpretare con-
forma a dreptului national asigura protectia speciala a salariatelor contra concedi-
erii pentru motive legate de starea de graviditate a acestora, inclusiv in cazul in
care, ulterior deciziei de concediere, salariata il incunostiinteaza pe angajator intr-
un termen rezonabil cu starea ei de graviditate. Pentru a asigura realizarea obiec-
tivului protectiei salariatei contra concedierii pentru motive legate de graviditatea
acesteia, stabilit de art. 10 al Directivei 92/85/CEE, ar fi utild completarea art. 60
alin. (1) lit. ¢) din C. mun., precum si a art. 2 si 3 din 0.U.G. nr. 96/2003 cu preve-
deri care sa stabileasca un termen in care, dupa primirea deciziei de concediere,
salariata sa 1l poata incunostiinta pe angajator cu starea ei de graviditate, lipsind
astfel de efecte decizia de concediere”.**’

in Cauza Tele Danmark A/S Tmpotriva Handels-og Kontorfunktionzerernes
Forbund i Danmark (HK)*°, ,Curtea de Justitie a Uniunii Europene” a hotdrat prin
decizie ca: ,art. 5 alin. 1 din Directiva Consiliului 76/207/CEE din 9 februarie 1976
privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre barbati si
femei in ceea ce priveste accesul la ocuparea fortei de munca, formarea profesio-
nala si promovarea si conditiile de munca si art. 10 din Directiva 92/85/CEE a Con-

448 . .. . v . . v . .
C. Ap. Bucuresti, sect.- a Vll-a pentru cauze privind conflicte de munca si asigurari sociale, Dec.

civ. nr. 1773/2016, publicatd in RRJ nr. 4/2016, Biblioteca juridicd Wolters Kluwer (sintact.ro).

A se vedea O. Tinca, Consideratii in legdturd..., p. 114-118.

Cauza C-109/00, Hotararea Curtii (camera a cincea) din data de 4 octombrie 2001 disponibild pe
http://curia.europa.eu/juris/celex.jsf?celex=62000CJ0109&langl=en&type=TXT& ancre= accesat
n iunie 26, 2020.
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siliului din 19 octombrie 1992 privind introducerea de masuri de incurajare a im-
bunatatirii securitatii si sanatatii la locul de munca a lucratoarelor gravide si a lu-
cratoarelor care au nascut recent sau care alapteaza trebuie interpretate ca im-
piedicand concedierea unei lucratoare pe motiv de sarcina: — in cazul in care a fost
recrutata pentru o perioada determinata, — nu a informat angajatorul ca este insar-
cinata, desi stia de acest lucru la incheierea contractului de munca si — din cauza
sarcinii, ea nu a putut lucra pe o perioada substantiala a contractului respectiv”.

Din analiza situatiei de fapt din speta si a considerentelor avute in vedere de
Curtea de Justitie a Uniunii Europene®' observdm ca angajatorul nu a cunoscut
starea salariatei la angajare, insa, inainte de emiterea deciziei de concediere, ,a
fost informat cu privire la starea de graviditate a salariatei”, decizia de concediere
fiind motivata pe incdlcarea de catre angajatad a obligatiei de a informa societatea
la momentul recrutarii cu privire la starea sa.

Prin urmare, aceasta decizie a ,Curtii de Justitie a Uniunii Europene” nu se
raporteaza la situatia salariatei gravide care nu a informat angajatorul ,cu privire
la starea de graviditate anterior emiterii deciziei de concediere” si nu poate susti-
ne interpretarea potrivit careia nu prezinta relevanta momentul la care salariata
informeaza angajatorul.

Daca concedierea are legatura cu starea fiziologica a salariatei si anume, gravi-
ditatea este incompatibild cu interdictia din art. 10 punctul 1 din Directiva
92/85/CEE. Concedierea dispusa de la inceputul sarcinii si pana la terminarea con-
cediului de maternitate, pentru motive ce nu privesc starea de graviditate, nu intra
sub incidenta art. 10, dar exista si conditia ca angajatorul sa aiba motive intemeiate.

Prin Dec. nr. 1/2020, C.C.*** a respins, ,ca neintemeiatd, exceptia de neconsti-
tutionalitate” si a constatat ca dispozitiile art. 60 alin. (1) litera c) din Legea nr.
53/2003 — C. mun. sunt constitutionale in raport cu criticile formulate.

,in Cauza Jessica Porras Guisado/Bankia — S.A., Fondo de Garantia Salarial si
altii”**®, CJUE a stabilit c3 dacd concedierea are legiturd cu starea speciali a sala-

411n paragraful 12 din decizie se arata c3: ,Tn august 1995, doamna Brandt-Nielsen a informat Tele

Danmark ca este insarcinata si ca urmeaza sa nasca la inceputul lunii noiembrie. La scurt timp
dupa aceea, la 23 august 1995, ea a fost concediata incepand cu 30 septembrie, pentru motivul
ca nu a informat Tele Danmark ca este Tnsarcinata in momentul recrutarii. A lucrat toata luna
septembrie”.

2 pyblicats in M. Of. nr. 232 din 21 martie 2020.

33 Cauza C-103/16, Hotirarea Curtii (Camera a treia) din data de 22 februarie 2018 disponibild pe
http://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?language=en&num=C-103/16, accesat in iunie 26, 2020.
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riatei ( graviditate) este incompatibila cu interdictia din art. 10 punctul 1 al Direc-
tivei. Concedierea dispusa de la inceputul sarcinii si pana la terminarea concediu-
lui de maternitate, pentru motive ce nu privesc graviditatea nu intra sub incidenta
art. 10, dar exista si conditia ca patronul sa aiba motive intemeiate.(a se vedea in
acest sens Hotdrarea din 11 noiembrie 2010, Danosa, C-232/09, EU:C:2010:674,
punctul 63).

Prin urmare, in lumina prevederilor Directivei 92/85/CEE astfel cum au fost
interpretate de CJUE, consideram ca interdictia de concediere a unei salariate gra-
vide nu este opozabild angajatorului care, la data emiterii deciziei de concediere,
nu a cunoscut starea de graviditate a acesteia.

Angajatorul are dreptul ,,sa concedieze o salariata gravida” a carei situatie o
cunoaste, avand insa obligatia sa arate n scris si sa probeze motivele temeinice ce
au stat la baza deciziei de concediere si nu au nicio legatura cu starea de gravidita-
te a acesteia.

n cazul angajatorului care nu a cunoscut starea de graviditate a salariatei la
data emiterii deciziei de concediere este aplicabil principiul bunei-credinte, potri-
vit cdruia buna-credinta se prezuma pana la proba contrarie (bona fides
praesumitur).

Concedierea unei salariate gravide pentru motive aflate in legatura directd cu
starea sa presupune ca scopul mediat (cauza concedierii) a fost ilicit si prefigurat
de angajator. Motivul determinant al concedierii, ca element al vointei juridice Tn
dreptul civil, implica cu necesitate ca elementele ce au stat la baza manifestarii de
voint3 s3 fi fost cunoscute de autorul actului®*.

S-a considerat ca ,notificarea de incetare a contractului” produce efecte de la
data comunicarii, iar, intre timp, angajatorul fusese informat despre starea de
graviditate a salariatei. Drept urmare, a devenit aplicabilad interdictia concedierii
statornicita de art. 60 alin. 1 litera a si c din C. mun.. Instanta de apel, ins3, a decis
in sens contrar: sesizarea salariatei trebuia comunicata angajatorului anterior emi-
terii notificarii. (Este o consecinta a dispozitiei art. 60 alin. 1 litera c din C. muncii
potrivit careia interdictia concedierii fiinteaza in masura in care angajatorul a luat
cunostinta de starea de graviditate anterior emiterii decizie de concediere).

st Boroi, idem, p. 159-161.
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,Considerentele instantei de control judiciar sunt contradictorii”.**® O dat3 se

retine ca ,,in cazul in care angajatorul inceteaza raportul de munca in perioada de
proba, conform art. 31 alin. 3 C. mun., el nu este obligat sa-si motiveze decizia asa
cum ar fi necesar daca ar aplica dispozitiile referitoare la concedierea salariatului
pentru necorespundere profesionala [art. 61 lit. d) C. mun.]”. Pe de alta parte,
adauga eronat ca ,reglementarile art. 31 alin. (3) si, respectiv, art. 61 lit. d) C.
mun. constituie doua cazuri diferite de concediere (...)”. In consecinta, angajatorul
este tinut de interdictiile absolute instituite prin prevederile art. 60 C. mun., mai
precis a celei de la alin. 1 lit. a), conform careia ,,concedierea salariatilor nu este
permisa in timpul incapacitatii temporare de munca, confirmata prin certificat
medical, potrivit legii”.

Comentariul din art. ,,Concedierea salariatei gravide in perioada de probd. In-

7456 aste unul ex-

formarea prealabild a angajatorului privind starea de graviditate
plicativ: se invoca art. 1326 C. civ., in sensul ca motivarea angajatorului de inceta-
re a contractului de munca — act unilateral — pentru a produce efecte, trebuie co-
municata persoanei interesate; invoca jurisprudenta Curtii Europene privind in-
terdictia, dar si posibilitatea concedierii salariatei gravide (desi nu era vorba de o
atare concediere).

Nu trebuie facuta confuzia intre concediere si incetarea contractului in peri-
oada de proba. Cele doua modalitati de intrerupere definitiva a raporturilor de
munca sunt distincte®’.

Stabilirea datei la care salariata trebuia sa instiinteze angajatorul cu privire la
starea ei de graviditate, anterior sau posterior emiterii notificarii de ,incetare a con-
tractului de munca in perioada de proba”, a determinat un comentariu al solutiilor
adoptate potrivit caruia ,,motivarea angajatorului de incetare a contractului — act
unilateral — pentru a produce efecte, trebuie comunicat persoanei interesate”.**®

Instanta a dat o interpretare extensiva normelor legale: au largit sfera de cu-
prindere a notiunii de concediere (precizata la art. 58, art. 61, art. 65 C. mun.),
precum si pe cea referitoare la interdictiile luarii acestei masuri instituita de art.

60 alin. 1 lit. a) si c) C. mun., text care priveste exclusiv concedierea.

455
456

A. Ticlea, Confuzii cu repetitie..., p. 22.

M.V. Duca, Concedierea salariatei gravide in perioada de probd. Informarea prealabild a angaja-
torului privind starea de graviditate, art. cit., p. 176-191.

A. Ticlea, Confuzii cu repetitie... p. 23.

M.V. Duca, Concedierea salariatei gravide ..., p. 188.
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Asa cum judicios s-a apreciat ,incetarea contractului individual de munca in
perioada de proba nu poate avea natura juridica a unei concedieri... asa fiind nu
poate fi acceptat ca interdictiile privind concedierea, reglementate de art. 60 C.
mun., sa fie extinse si in cazul incetarii contractului in perioada de prob3a”.***

De altfel, doctrina a apreciat constant ca temeiul de drept al incetarii contrac-
tului Tn aceste situatii 1l constituie art. 55 litera c) C. mun.

Acesta constituie un caz de incetare a contractului de sine stititor*®, care nu
trebuie confundat cu incetarea aceluiasi contract prin concediere pentru necores-
pundere profesionala potrivit art. 61 lit. d) C. mun. sau cu incetarea contractului
prin demisie potrivit art. 81 C. mun.

Asa fiind, ,,contractul de munca poate inceta, pe durata sau la finalul perioa-
dei de proba”, chiar daca salariatul se afla intr-una dintre situatiile reglementate
de art. 60 C. mun. intrucat aceste situatii se refera la interdictia concedierii*®.

Se poate observa din cele ce preced ca interpretarea si aplicarea art. 31 alin. 3
C. mun. a dus la o practici neunitard*®® si la sustinerea unor péareri opuse in doc-
trina.

ntaia orientare doctrinard®® sustine faptul c3, din coroborarea prevederilor
art. 31 alin. 3 si art. 60 din C. mun., reiese ca ,incetarea contractului individual de
munca” se poate dispune prin notificarea scrisa a patronului, pe durata sau la ,fi-
nalul perioadei de proba”, chiar daca salariatul se afla in una dintre situatiile re-
glementate de art. 60 din C. mun., situatii ,,in care temporar concedierea nu poate
fi dispusa”.

n aceastd viziune, dispozitiile art. 60 din C. mun. nu se pot aplica, deoarece
nu este o concediere, dar este o situatie distincta de ,incetare a contractului de
munca din initiativa angajatorului”.

B9, Ticlea, Confuzii cu repetitie..., p. 25.

I.T. Stefanescu, Tratat... 2014, op.cit., p. 294.

M. Gheorghe, Dreptul individual al muncii, op. cit., p. 92.

M.V. Duca, Aplicabilitatea interdictiilor temporare de concediere in cazul incetarii contractului
individual de munca pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba, in Dreptul nr. 3/2021, p. 105.
A. Ticlea, Tratat de dreptul muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2013, p. 436; I. T. Stefanescu,
Tratat teoretic si practic de drept al muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2014, p. 294; L. Uta,
F. Rotaru, S. Cristescu, Codul muncii adnotat, Ed. Hamangiu, Bucuresti, 2009, p. 209; C. de Ap.
Constanta, S. civ., Dec. civ. nr. 142/2018, Biblioteca juridica (sintact.ro — accesat la data de
24.11.2020).
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O alta opinie argumentata atat in decizii de speta, dar si in literatura de speci-

alitate®®

sustine ideea ca Tncetarea contractului din initiativa angajatorului, in
timpul sau la finalul perioadei de proba, este o concediere.

Este avut in vedere si faptul ca, potrivit prevederilor art. 31 alin. 4 din C.
mun.: ,in timpul de proba salariatul se bucura de toate drepturile si obligatiile
prevazute de dispozitiile dreptului muncii, cat si in C.c.m, chiar in regulamentul
intern, dar si Tn contractul de munca”.

Se sustine®® c& ,interdictiile previzute de art. 60 din C. mun. sunt aplicabile
pentru toate tipurile de concediere, fara a se face vreo distinctie in functie de pro-
cedura concedierii sau de momentul la care aceasta intervine”.

Coroborand dispozitiile interne cu cele ale dreptului european se poate susti-
ne ca incetarea contractului la propunerea patronului in timpul sau la finalul aces-
tei durate de proba se va califica ca o concediere.

Atat lucratorii cu contract pe perioada de proba, cat si cei cu raporturi de
munca consolidate, intarite, beneficiaza de dreptul la o buna sanatate si securitate
la locul de munca, se bucura de odihna data de concediul acordat anual si nu exis-
ta o derogare expresa referitoare la aceste drepturi.

6.3. Interdictia concedierii pe durata concediului de maternitate

Si aceasta interdictie este prevdzuta de C. mun. [art. 60 alin. (1) lit. d)], de Legea
nr. 202/2002 [art. 10 alin. 6 lit. a)] si de O.U.G. nr. 96/2023 [art. 21 alin. (1) lit. ¢)].

Concediul de maternitate are o durati de 126 de zile calendaristice*®®, avand
urmatoarea distributie®®’:

- concediul pentru sarcina — 63 de zile inainte de nastere;

- concediul pentru lauzie - 63 de zile dupa nastere.

64 Al Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, Codul muncii. Comentariu pe articole, vol. |, Ed.

C.H. Beck, Bucuresti, 2007, Biblioteca juridicd (Lege5.ro), accesat in decembrie 14, 2020; O. Tinca,
Cdateva comentarii privind perioada de probd din contractul individual de muncd, in RRDM nr.
1/2012, Biblioteca juridica (sintact.ro); Curtea de Apel Timisoara, Sectia de litigii de munca si asi-
gurdri sociale, Dec. Civ. nr. 1491/2015, Biblioteca juridicd (sintact.ro — accesat la data de
14.12.2020).

M.V. Duca, Aplicabilitatea interdictiilor temporare..., p. 117-118.

Art. 23 alin. (1) din 0.U.G. nr. 96/2023.

Art. 24 alin. (1) din 0.U.G. nr. 96/2023.
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Prin prevederile legale este permisa compensarea intre ele a celor doua con-
cedii in functie de optiunea persoanei beneficiare si de recomandarea medicului,
dar, durata minima obligatorie a concediului de lauzie trebuie sa fie de 42 de zile
calendaristice (art. 24 alin. (2) din O.U.G. nr. 96/2023).

6.4. Interdictia concedierii pe durata concediului pentru cresterea copilului

Aceasta interdictie este prevazuta:

- de art. 60 alin. (1) lit. ) din C. mun.;

- de art. 21 alin. (1) lit. d) din O.U.G. nr. 96/2023;

- de art. 10 alin. 6 lit. b) din Legea nr. 202/2002;

- de art. 25 alin. (2) lit. a) din 0.U.G. nr. 111/2010;

Angajatorul nu poate dispune concedierea salariatei/salariatului pe durata
suspendarii contractului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani, res-
pectiv pana la implinirea varstei de 3 ani, in cazul copilului cu handicap.

Potrivit art. 2 din 0.U.G. nr. 111/2010, pentru persoanele care in ultimii 2 ani
anteriori nasterii copilului au realizat timp de minimum 12 luni venituri din salarii
sau asimilate acestora, din activitati independente, agricole, supuse impozitului pe

%8 de atat de concediul sus-

venit, beneficiaza, potrivit prevederilor C. fisc.
mentionat, cat si de o indemnizatie lunara de 85% din media veniturilor nete.
Evident cd de acest concediu beneficiaza oricare din parintii firesti ai copilului,
precum si alte persoane, avand o pozitie similara (tutorele, cel care a adoptat co-
pilul ori i-a fost incredintat in vederea adoptiei sau in plasament si tutorele).
Prin Hotararea din 16 iulie 2015, Curtea de Justitie a Uniunii Europene (Came-

4% 3 statuat: ,Prevederile Directivei

ra a patra), pronuntata in cauza C-222/1
96/34/CE a Consiliului din 3 iunie 1996 privind acordul-cadru referitor la concediul
pentru cresterea copilului Tncheiat de UNICE, CEEP si CES, astfel cum a fost modifi-
catd prin Directiva 97/75/CE a Consiliului din 15 decembrie 1997, precum si cele
ale Directivei 2006/54/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie
2006 privind punerea n aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de
tratament ntre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de munca

468 Legea nr. 227/2015 (publicata in M. Of. nr. 688 din 10 septembrie 2015, modificat ulterior, inclu-
siv prin 0.U.G. nr. 100/2020 (publicata in M. Of. nr. 740 din 29 iulie 2024).
“% publicats in RRDM nr. 9/2015, sinteza L. Georgescu, pp. 82-91.
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trebuie interpretate n sensul ca se opun unei reglementari nationale potrivit care-
ia un functionar nu are dreptul la concediu pentru cresterea copilului in cazul in care
sotia sa nu este incadrata Tn munca sau nu exercita nicio activitate profesionala, in
afara cazului in care aceasta se afla in incapacitate de a face fata necesitatilor legate
de cresterea unui copil din cauza unei boli grave sau a unei dizabilitati”.

Angajatorul trebuie s3 aprobe acest concediu®’®; durata acestuia stabilindu-se
de comun acord cu salariatul/salariata iar durata acestuia desigur ca nu poate ex-
ceda varstei copilului — 2 sau 3 ani, dupa caz.

Neaprobarea cererii reprezinta o nerespectare de catre angajator a obligatii-
lor ce-i incumba in temeiul legii*’*.

Concediul pentru cresterea si ingrijirea copilului reprezinta o categorie*’? de
concedii, timp in care salariata/salariatul nu presteaza munca intrucéat se ocupa de
dezvoltarea, ingrijirea si educarea copilului ,pana la implinirea varstei de 2 ani sau
3 ani in cazul copilului cu handicap”.

S-a decis ca ,pentru a fi eficace interdictia de concediere a salariatului este
necesar ca salariatul sa fie in ,concediu pentru cresterea copilului” la momentul in
care angajatorul a luat decizia, si nu la data la care i-a fost comunicat salariatului
actul de disponibilizare. Din probele cauzei rezulta ca la data de 06.07.2017 con-
testatorul nu beneficia de ,concediu pentru cresterea copilului”, ci doar de in-
demnizatia prevazuta de 0.U.G. nr. 111/2010. Dreptul la indemnizatie este inde-
pendent de dreptul la concediu, astfel ca parintele opta fie sa le valorifice pe am-
bele, fie doar dreptul la indemnizatie, acesta din urma , fiind insusit de apelant.
Indemnizatia pentru cresterea copilului i-a fost acordata incepand cu data de
06.07.2017 urmare a cererii depusa la data de 13.07.2017. Adeverinta, intocmita
de angajator si care e baza acordarii indemnizatiei, nu face nicio mentiune referi-
toare la acordarea concediului; cresterea copilului. De altfel, S.C. A.. Focsani S.A. a
sustinut Tn ambele cicluri procesuale ca salariatul contestator nu a solicitat conce-
diu si prin urmare nu a beneficiat de exercitiul unui asemenea drept. Concediul

pentru cresterea copilului se acorda doar la cerere”.*”?

7% Art. 25 alin. (1) din 0.U.G. nr. 111/2010.

. Ap. Bucuresti, s. a VlI-a civ., pentru cauze privind conflicte de munca si asigurari sociale, dec.
civ. nr. 5302/2014, apud D.G. Enache, op. cit., p. 126, nota 8.

M. Gheorghe, Dreptul individual ..., op.cit., p. 211.

C. Ap. lasi, sect. litigii de munca si asigurari sociale, dec. nr. 91/2020- https://sintact.ro
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La data emiterii decizie de concediere, salariata se afla in concediu pentru
cresterea copilului minor in varsta de pana la doi ani, fiind ignorata interdictia
prevazuta la art. 60 alin. 1 lit. e C. mun., in care exceptiile statornicite de art. 60
alin. 2 din acelasi Cod sunt de stricta aplicare*’*.

Conform acestui din urma text, prevederile alin. 1, ,,nu sunt aplicabile conce-
dierii pentru motive intervenite ca urmare a reorganizarii judiciare, a falimentului
ori a dizolvarii angajatorului...”.

Numai ca Tn cauza, reorganizarea a privit entitati ale administratiei publice ca-
re nu intrd sub incidenta Legii nr. 85/2014.

Totodatad, a fost vorba de o concediere colectiva, iar potrivit art. 74 alin. 5 C.
mun., prevederile respective ale art. 68-73 din acelasi act normativ, nu se aplica
salariatilor din institutiile si autoritatile publice.

n acest sens, trebuie amintita Dec. C.C. nr. 658/2010
ca ,cei care sunt angajati In mediul bugetar, sunt legati din punctul de vedere al

475, prin care s-a stabilit

sursei de finantare, de incasarile si cheltuielile din acest buget, dezechilibrarea
acestuia putand avea consecinte Tn ceea ce priveste diminuarea cheltuielilor din
buget. Or, salariile/indemnizatiile/soldele reprezinta asemenea cheltuieli - mai
exact, cheltuieli de personal. in schimb, ih mediul privat raporturile de munca sunt
guvernate de contractul de munca incheiat intre un angajat si un angajator”.

Asa fiind, interdictia concedierii colective, reglementata de C. mun. nu se poa-
te aplica la nivelul personalului din institutiile si autoritatile publice.

n consecinta, concedierea in discutie este nelegald, ceea ce a condus la anu-
larea masurii angajatorului si reintegrarea salariatei in functia detinuta anterior, in
entitatea nou constituita.

Salariata aflata in concediu pentru cresterea copilului poate oricand sa revina
in unitate fara vreo manifestare de vointa din partea angajatorului, care nu se
poate opune reludrii contractului individual de munca, dupa cum acesta nu se
poate opune nici cererii de plecare in acel concediu.

Interdictia concedierii pe perioada concediului pentru cresterea copilului se
extinde o singura data si timp de sase luni de la revenirea salariatei/ salariatului la
locul de munca (art. 25 alin. 3 din O.U.G. nr. 111/2010). Dar ea nu este aplicabila

74 ¢, Ap. Bucuresti, s.a Vll-a pentru conflicte de muncd si asigurari sociale, dec. nr. RJ
g892g597g/2022 din 19 aprilie 2022, https://sintact.ro.
7% publicats in M. Of. nr. 44 din 18 ianuarie 2011.
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in cazul concedierii pentru motive ce intervin ca urmare a organizarii judiciare sau

falimentului angajatorului (alin. 4)*®.

6.5. Interdictia concedierii pe durata concediului pentru ingrijirea copilului

Si aceasta interdictie este prevazutd pe de o parte de C. mun. [art. 60 alin. (1)
lit. f)], iar pe de alta parte, de O.U.G. nr. 96/2023 [art. 21 alin. (1) lit. e)].

Se prevede ca aceasta interdictie opereaza pe durata concediului pentru in-
grijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul copilului cu handi-
cap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani.

Potrivit art. 26 din 0.U.G. nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile de
asigurari sociale de sinatate*’’, salariatii au dreptul la concediu si la indemnizatie
cu handicap sau pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani.

Beneficiazi, la cerere?’®, de indemnizatie , optional unul dintre parinti, daca
solicitantul indeplineste conditiile stagiului de cotizare. De aceleasi drepturi bene-
ficiaza si asiguratul care a adoptat, tutorele, i s-au incredintat copii pentru adoptie
sau i-au fost dati in plasament”.

Asa dupa cum s-a mentionat in doctrina ,,conditia sine qua non pentru benefi-
ciul concediului pentru ingrijirea copilului bolnav sau in cazul celui cu handicap
pentru afectiunile intercurente pana la varsta de 18 ani este ca persoana sa desfa-
soare activititi pe baza de raport de munc sau raport de serviciu”.*”’

Indemnizatia este acordata in baza certificatului de concediu medical eliberat
de medicul de curant si a celui pentru persoanele cu handicap (art. 28) pentru o
durata totala de 45 de zile calendaristice pe an pentru un copil, exceptand situatii-
le Tn care copilul este identificat cu boli infectocontagioase, este imobilizat in sis-
temul de imobilizare specific aparatului locomotor ori este supus la unele inter-
ventii chirurgicale; durata acestui concediu este stabilita de medicul specialist n
functie de evolutia bolii (art. 29).

76 c. Ap. Bucuresti, sect. a Vll-a pentru conflicte de munca si asiguréri sociale, dec. nr 6639/2021,

https://sintact.ro.
477 publicats in M. Of. nr. 1074 din 29 noiembrie 2005, modificata ulterior.
478 Alexandru Ticlea, Codul muncii 2020. Legislatie conexd. Comentarii. Jurisprudentd, op.cit., p. 362.
9T, Stefanescu, Tratat... 2014, op. cit., p. 406.
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Un concediu asemanator mai este reglementat si de 0.U.G. nr. 111/2010, po-
trivit careia pentru copilul cu dizabilitate care a implinit varsta de 3 ani, oricare din
parintii firesti, adoptatorii, ori persoana ,,careia i s-a incredintat copilul pentru ad-

3 % are

optie sau care are copilul in plasament/plasament in regim de urgent
dreptul la concediu pentru ingrijirea copilului pana la varsta de 7 ani”.
Acest concediu , este acordat tot la cerere, in prelungirea®® concediului pentru

cresterea copilului sau este solicitat pana la implinirea copilului a varstei de 7 ani”.

6.6. Interdictia concedierii pe durata efectuarii concediului parental, a celui
de ingrijitor sau pe durata absentarii in situatii neprevazute de la locul de munca

Prin Legea ne. 283/2022*® 3 fost modificat C. mun., adaugandu-se o noua li-
tera (i) la art. 60 alin. (1) prin care se impune angajatorului amanarea procedurii
privind Tncetarea contractului pana dupa reintoarcerea salariatului/salariatei la
locul de munca in perioada efectudrii concediului parental, a celui de ingrijitor ori
pe durata absentarii Tn cazuri justificate.

Prevederile privind interdictia concedierii pe durata efectuarii concediului pa-
rental si a celui de ingrijitor*®® sunt reluate si prin Legea nr. 202/2002 [art. 10 alin.
(6) lit. c) si d)].

Concediul parental este cel acordat tatalui copilului nou-nascut; concediul de
ingrijitor este cel ce se acorda salariatilor pentru ingrijirea ori sprijinul personal
acordat unei rude/persoane care locuieste in acelasi loc cu persoana beneficiara

ca urmare a unei afectiuni medicale*®*.

Angajatorul este obligat s acorde nu numai concediul paternal, ci si conce-
diul de ingrijitor*®.

480
481

D. Top, Dreptul securitdtii sociale, op.cit., p. 342.

A. Ticlea, Codul muncii..., op.cit., p. 362.

Pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, precum si a Ordonantei de
urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administrativ (publicata in M. Of. nr. 1013 din 19
octombrie 2022).

*83 Lit. d) a fost introdus3 prin 0.U.G. nr. 57/2022 (publicats in M. Of. nr. 431 din 03 mai 2022).

84 Art. 153" alin. (1) si (2) din C. mun.

Art. 152" alin. (1) din C. mun.

482

485
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C. mun. instituie prin art. 1522 dreptul salariatului de a lipsi de la serviciu in
cazuri justificate, determinata de o urgenta familiala cauzata de accident/boal3,
iar prezenta salariatului este indispensabila.

Evident, angajatorul trebuie sa fie informat prealabil. Durata absentarii nu poa-
te fi mai mare de 10 zile lucritoare intr-un an. insd, perioada de absenta trebuie
recuperata pana la acoperirea completa a duratei normale de lucru a celui in cauza.

6.7. Interdictia concedierii salariatei care primeste stimulentul de insertie

0.U.G. nr. 26/2021 a prevazut expres modificarea art. 25, in sensul interzicerii
dispunerii de catre angajator a incetarii contractului Tn cazul acordarii stimulentu-
lui de insertie

Daca parintele aflat Tn concediul pentru cresterea copilului se reintoarce la
serviciu in mai putin de 60 de zile Thainte de Tmplinirea varstei de doi ani a copilu-
lui sau trei ani pentru copilul cu handicap, acesta poate cere stimulentul de inser-
tie, care se acorda pana la implinirea varstei de trei ani sau patru ani in cazul celui
cu handicap. Atunci cand se solicita si obtine stimulentul de insertie, plata indem-
nizatiei de concediu de crestere se sisteaza. De altfel, in general, nu se pot obtine
alte sume de bani simultan cu indemnizatia de crestere.

Acest stimulent nu se acorda automat, ci doar in urma unei solicitari. Astfel,
daca face o cerere in acest sens la iesirea din concediul de crestere, oricare dintre
parintii copilului poate beneficia de acest stimulent.

Legea nr. 66/2016”** a modificat 0.U.G. nr. 111/2010, stabilind un nou regim
juridic in acest domeniu, iar 0.U.G. nr. 30/2020 pentru modificarea si completarea
unor acte normative a stabilit ca parintii aflati in plata stimulentului de insertie
carora li s-a incetat/suspendat contractul de munca pe perioada starii de urgenta
primesc neintrerupt stimulentul pentru o perioad3 de 90 de zile”.**’

Stimularea revenirii in activitate a parintilor aflati in concediu pentru creste-
rea copiilor asigura venituri suplimentare sub forma stimulentului de insertie:

- In suma de 1500 lei, daca persoanele indreptatite obtin venituri Thainte de

implinirea varstei de 6 luni de catre copil, respectiv 1 an in cazul copilului

8 publicats in M. Of. nr. 304 din 20 aprilie 2016.

7D, Top, Dreptul securitatii sociale, op.cit., p. 269.
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cu dizabilitati. Suma se acorda pana la implinirea varstei de 2 ani a copilu-
lui, respectiv 3 Tn cazul celui cu dizabilitati [art. 7 alin. 1 lit. a)];

- 1n suma de 650 lei daca persoanele indreptatite obtin venituri dupa impli-
nirea varstei de 6 luni de catre copil, respectiv 1 an in cazul celui cu
dizabilitati [art. 7 alin. 1 lit. b)].

Trebuie precizat c3 se interzice*® angajatorului s3 ingradeasca accesul salaria-
tei la stimulentul de insertie, daca salariatul anunta dorinta de reluare a raportului
de munca cu cel putin 30 de zile Thainte [art. 25 alin. (4)].

Daca angajatorul nu respectd asemenea interdictii sunt consecinte negative:
acestuia i se aplica amenda de la 5000 la 10000 lei de catre inspectorii sociali pre-
cum si de celelalte organe de control ale Ministerului Muncii, sau de a fi actionat
in instanta si obligatia la reintegrarea salariatului in cauza pe , postul si functia de-
tinute anterior” si la plata unor despagubiri reprezentand salariile de care s-ar fi
bucurat salariatul in cauza, eventual si la plata unor despagubiri morale daca tri-
bunalul apreciaza ca ,fiind intrunite conditiile cumulative ale antrenarii raspunde-
rii civile contractuale de dreptul muncii in ce priveste pe parata, fapta ilicita con-
stand in concedierea nelegal3 a reclamantei”.*®

Angajatorul nu poate restrictiona deci accesul parintelui solicitant la plata
stimulentului de insertie, cu conditia ca acesta sa fsi fi manifestat intentia de a
relua raportul de munca cu 30 de zile inainte.

Desi aceastd cerinta a legiuitorului este justificata, ,in jurisprudenta exista
posibilitatea ezitdrii angajatorului, in atari conditii, sa angajeze femei, deoarece
poate interveni o perioada lunga de disponibilizare a postului. Astfel de norme
protective se pot intoarce exact impotriva categoriei de persoane pe care si-ar fi

impus s3 o protejeze”.**°

6.8. Interdictia concedierii pe durata concediului de risc maternal**

Aceasta interdictie este prevazuta de art. 21 alin. (1) lit. b) din O.U.G. nr.
96/2003. Ea se extinde o singura data, cu pana la 6 luni dupa revenirea salariatei
la serviciu.

88 p Marian, Dreptul securitdtii sociale, Ed. Pro Universitaria, Bucuresti, 2020, p. 134.

8 Tribunalul IIfov, sent. civ. nr. 2836/2020.
490p, Dimitriu, Dreptul muncii..., p. 330.
9, Gilca, Codul muncii comentat si adnotat, Ed. Rosetti International, Bucuresti, 2022, p. 552.
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Orice salariata gravida se poate confrunta pe parcursul executarii contractului
cu riscuri privind sanatatea si/sau securitatea sa ori a fatului din pricina specificu-
lui muncii sau a locului de prestare a acesteia®®.

Concediul de risc maternal este cel la care au dreptul salariatele gravide, cele
care au nascut recent ori care aldpteaza pentru protectia sanatatii si securitatii lor
si/sau a fatului ori a copilului lor [art. 2 lit. h) din 0.U.G. nr. 96/2003].

Au dreptul la acest concediu si salariatele enumerate supra care presteaza
munca de noapte, cu indeplinirea urmatoarelor conditii*®:

- sanatatea salariatelor sa fie afectata de munca de noapte;

- din motive justificate in mod obiectiv, transferul la un loc de munca de zi sa

nu fie posibil***.

6.9. Interdictia concedierii pe durata izolarii copilului depistat
pozitiv la infectia Covid-19

Chiar daca nu este prevazut ca atare n legislatie, apreciem ca poate fi consi-
derat ca un concediu pentru ingrijirea copilului bolnav, si pe cale de consecinta
parintele copilului care nu desfasoard activitatea prin telemunca si este izolat la
domiciliu impreuna cu copilul sa beneficieze de concediu medical, angajatorului
fiindu-i interzisa concedierea pe aceasta perioada a parintelui in cauza.

O situatie inedita este determinata de acordarea concediului medical in caz
de infectie cu virusul Sars-CoV-2. Prin Legea nr. 136/2020 privind instituirea unor
mésuri in domeniul sanatatii publice in situatii de risc epidemiologic si biologic*®®
au fost reglementate masuri exceptionale de protectie a populatiei in contextul
epidemiologic determinat de infectarea cu virusul Sars-CoV-2.

Tn situatia Tn care persoana depistatd pozitiv in urma testarii este un minor,

acesta se va izola la domiciliul apartinatorului sau intr-o locatie indicata de acesta.

492
493
494

R. Gidro, Dreptul ..., p. 239.

C.A, Moarcds Costea, Dreptul securitdtii ..., p. 172.

Art. 19 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locu-
rile de munca.

% publicats in M. Of. nr. 884 din 28 septembrie 2020.
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S-a apreciat*® c& apartingtorul, in mod previzibil, este un membru de familie. Al-
ternativ minorul poate fi izolat intr-o unitate sanitara.

n cazul in care copilul minor, de reguld scolar sau prescolar, devine contact
direct al unei persoane infectate, iar ulterior confirmarii are obligatia de
carantinare, in conditiile art. 2, alin. 1, litera a din O.M.S. nr. 1309/2020*’. Indife-
rent daca varsta minorului ii permite acestuia sa se intretina singur, membrii fami-
liei sale au obligatia de izolare impreuna cu acesta, in conditiile art. 1, alin. 3, litera
d din Ordinul Ministrului S&n&tatii nr. 414/11.03.2020*%,

in conditiile art. 20 alin. 3 din Legea nr. 136/2020, concediul medical este
acordat in continuare de catre medicul curant, indiferent daca acesta este medicul
de familie sau medicul specialist care trateaza copilul, insa fara constatarea simp-
tomatologiei Tn mod direct de catre cadrul medical, ci in baza unei decizii de con-
firmare a carantinarii, ori de confirmare sau prelungire a izolarii emisa de catre
Directia de sanatate publica.

Presupunand ca minorul nu este incadrat Tn munca, parintii sai vor fi indrep-
tatiti la obtinerea concediului medical pentru carantinare, respectiv izolare atat
timp cat nu Tsi pot presta activitatea prin telemunca.

6.10. Exceptii de la interdictii

Aceste interdictii au, evident, caracter temporar si nu opereaza in cazul in ca-
re intervine reorganizarea judiciara, falimentul sau dizolvarea angajatorului. in
aceasta din urma ipoteza are loc, in fapt, o incetare de drept a contractului.

Singura exceptie este prevadzuta in cazul concedierii determinate de reorgani-
zarea judiciara a falimentului ori dizolvarea angajatorului (art. 60 alin. 2 din C.
mun. coroborat cu prevederile art. 25 alin. 3 din 0.U.G. nr. 111/2010, art. 21 alin.
3 din 0.U.G. nr. 96/2003 si art. 10 alin. 7 din Legea nr. 202/2002).

Din textele mentionate supra rezulta ca este posibila concedierea motivata de
reorganizare judiciara, falimentul sau dizolvarea angajatorului.

496 . g U . . . ~ . . A v oA . o
S.A. Vernea, Particularitdti ale acorddrii concediului medical, in legislatia romdnd, in cazul infectd-

rii cu virusul Sars-Cov-2. Lectii pentru viitor, in Revue Européenne du droit social nr. 3/ 2021, p. 52.
Publicat in M. Of. nr. 642 din 22 iulie 2020.
Publicat in M. Of. nr. 201 din 12 martie 2020.
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Reorganizarea judiciard*®® reprezintd o modalitate aplicatd debitorului, , per-
soana juridica, in vederea achitarii datoriilor sale conform unui program de plata a
creantelor”. Reorganizarea este realizata ,in baza unui plan in care sunt prevazute
masuri de restructurare operationald/financiara, restructurare corporativa, prin
modificarea structurii capitalului social, restrangerea activitatii prin lichidarea unor
bunuri din averea debitorului®®. Procedura in discutie are la bazd ,intocmirea,
aprobarea, confirmarea, implementarea si respectarea unui plan de reorganizare”.

Dizolvarea este prima faza a procesului de incetare a unei persoane juridice.
Cazurile de dizolvare ,,sunt consacrate atat de reglementarea cu caracter general
a persoanelor juridice, cat si prin actele normative care stabilesc statutul legal al
diferitelor categorii de persoane juridice”*".

Falimentul este o stare din insolvabilitate a unei persoane fizice sau juridice.
Legea nr. 85/2014 reglementeaza pe langa procedura reorganizarii judiciare si
procedura falimentului.

Aceasta din urma are ca scop ,prefacerea in bani a bunurilor din averea debi-
torului, in vederea satisfacerii creantelor creditorilor”. Ea este o ,procedura de
insolventa consensuala colectiva si egalitara, aplicabila debitorului pentru lichida-
rea averii lui in vederea acoperirii pasivului, urmata de radierea debitorului din
registrul in care este inmatriculat” (art. 5 pct. 45 din Legea nr. 85/2014)°%.

Asa fiind, Tn atari imprejurari, contractele de munca ale salariatilor angajatori-
lor respectivi nu mai pot fi mentinute. Ele vor fi ,denuntate” ori ,desfacute” in
conditiile art. 123 din Legea nr. 85/2014°%.

499 5. D. Carpenaru, Tratat de drept comercial romdn, ed. a Vl-a, actualizata, Ed. Universul Juridic,

Bucuresti, 2019 p. 758.

Art. 5 pct. 54 din Legea nr. 85/2014 privind procedurile de prevenire a insolventei si insolventa

(publicatd in M. Of. nr. 466 din 25 iunie 2014, modificata ulterior).

M.N. Costin, C.M. Costin, Dictionar de drept civil de la A la Z, Ed. Universul Juridic, Bucuresti,

2019, pp. 324-325.

92 5t D. Crpenaru, op. cit., pp. 766-767.

503 S. Beligradeanu, intelesul, sfera de aplicare si efectele masurilor de ,,denuntare ,, sau ,desfacere,,
a contractelor individuale de muncé de catre administratorul judiciar/lichidatorul judiciar regle-
mentate prin art. 123 din Legea nr. 85/2014 privind procedurile de prevenire a insolventei si a in-
solventei, in Dreptul nr. 11/2014, pp. 112-125.
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Capitolul VII

PROTECTIA LUCRATOARELOR GRAVIDE
N DREPTUL COMPARAT

7.1. Protectia lucratoarelor gravide in Italia
7.1.1. Protectia maternititii si interzicerea discrimingrii’®

n legislatia Republicii Italiene®®, protectia maternitatii femeilor care lucreazs
si-a facut intrarea prin art. 37, alin. 1 ale Constitutiei, in partea in care prevede:
»Conditiile de munca trebuie sa permita indeplinirea functiei sale esentiale famili-
ale si sa asigure o protectie speciald, adecvata, mamei si copilului”.

Drumul spre implementarea art. 37 din Constitutie a fost lung si nu lipsit de
dificultati. Aici putem aminti ca intarirea protectiei mamelor care lucreaza (la in-
ceput Legea nr. 860/1950, apoi in special Legea nr. 1204/1971), a fost insotita
treptat, gratie interventiei de reforma efectuata de Curtea Constitutionald, de ex-
tinderea drepturilor mamei catre tata, in directia redistribuirii, in conditii de egali-
tate, a rolului familial al parintilor. Procesul (al carui prim pas, pe plan legislativ, a
fost marcat de legea nr. 903/1977, a culminat cu adoptarea Legii nr. 53/2000 refe-
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M. V. Ballestero, G. De Simone, Diritto del lavoro, Ed. Giappichelli, 2022, pp. 317-319.

Interventia asupra maternitatii a fost foarte intensd in perioada fascistd, dar numai odata cu -
promulgarea Rdl nr. 654/1934, transformat in Legea nr. 1347 din 5.8.1934, si a regulamentului
de aplicare (Rd nr. 2237/1938) a fost remediat caracterul anorganic al legislatiei anterioare, con-
struind un regim de protectie care era destinat sa dureze in timp. Protectia mamelor care lucrea-
za a fost sporita considerabil: a fost prelungita perioada de intrerupere obligatorie, a fost interzi-
sa munca grea si vatamatoare, au fost garantate perioade intermediare de pauza pentru aldpta-
re. Un pas hotarator in directia unificarii reglementarii juridice a maternitatii pentru lucratorii de
sex masculin si feminin a fost facut prin extinderea pentru femeile muncitor a interzicerii conce-
dierii, care era in vigoare doar pentru functionare (art. 6, alin. 8, Rdl nr. 1825/1924), in perioada
de la momentul prezentarii adeverintei care atesta starea de sarcina si pana la sfarsitul perioadei
de intrerupere obligatorie postpartum. in plus, mamelor care lucreaza li s-a plitit de citre Fondu-
lui National de Maternitate o subventie calculata in suma fixa si conditionata de o vechime mi-
nima de contributie.
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ritoare la dispozitiile privind sprijinul maternitatii si paternitatii si ale Decretului
Legislativ nr. 151/2001 (Textul consolidat al dispozitiilor legislative privind protec-
tia si sprijinul maternitatii si paternitatii, emis in baza delegarii cuprinse in art. 15
al Legii nr. 53/2000). Textul consolidat din 2001 (denumit in continuare TU) a sufe-
rit numeroase modificari in ultimii ani, mai intai prin lucrarea Decretului legislativ
nr. 119/2011, care a reordonat disciplina concediilor de maternitate, permiselor si
concediilor, ulterior Legii nr. 92/2012, art. 2, alin. 24, 25 si 26; modificari ulterioa-
re au fost aduse prin Decretul legislativ nr. 80 din 15.6.2015, emis in aplicarea legii
delegate nr. 183/2014 (asa-numita Lege a locurilor de muncd), art. 1, alin. 8 si 9°%°
si cel mai recent de Legea nr. 145 din 30.12.2018, (legea bugetului 2019), art. 1,
alin. 278, 485.

n ciuda extinderii citre tati a unei serii de drepturi proprii initial numai ma-
mei, pe care le vom examina in continuare, protectia maternitatii (biologice si de
alta naturd) lucratoarelor (inclusiv a lucratoarelor independente si a celor liber
profesioniste) si-a mentinut multd vreme o autonomie cu privire la legislatia pri-
vind egalitatea de tratament intre lucratori si lucrdtoare. Pana de curand, dreptul
intern (in care maternitatea se bucura de un nivel ridicat de protectie specificd) nu
a pornit cu incredere pe calea reconstituirii explicite a maternitatii in contextul
protectiei anti-discriminare din motive de gen.

Pe de alta parte, legislatia UE a ales, in urma cu mai bine de douazeci de ani,
calea referirii explicite a maternitatii la gen, inserand-o in protectia anti-
discriminare®”. Forta motrice din spatele acestui proces a fost Curtea de Justitie.
Curtea este responsabild pentru argumentul pe care s-a intemeiat considerarea

>% pecretul legislativ nr. 80 din 15.6.2015, Masuri de conciliere a cerintelor de ingrijire, de viata si de

munca, in aplicarea art. 1, alineatele 8 si 9 din legea delegare nr. 183 din 10.10.2014.

Coexistenta dintre principiul egalitatii si protectia maternitatii nu este, potrivit , legiuitorului din
Uniunea Europeana ,,, in principiu contradictorie; o conceptie riguroasa a egalitatii formale intre
barbati si femei |-a determinat totusi sa reduca spatiul de protectie garantat mamelor care lu-
creazd, limitand protectia anti-discriminare intr-o perioada limitatd de timp si, astfel, dedicand
putin spatiu luirii in considerare (si nevoii de protectie) a relatiei dintre mama si copil. in trecut,
CEJ si aceeasi Directiva 92/85 privind sanatatea si securitatea mamelor care lucreaza, reiterand
necesitatea de a le asigura o protectie speciald, au definit sfera protectiei in interiorul unei fron-
tiere, dincolo de care se intelegea ca ar putea sa reapara contradictia cu principiul egalitatii de
tratament. Cu toate acestea, tocmai perspectiva egalitarista este cea care a marcat drumul drep-
tului comunitar, conducandu-I la palierul indicat mai sus.
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maternitatii ca factor de discriminare®: intrucat motivul sarcinii nu poate fi opus
decat femeilor - a afirmat Curtea - tratamentul mai putin favorabil rezervat femeii
din starea ei de sarcina reprezinta o discriminare directd pe criterii de sex. Cu alte
cuvinte: maternitatea este un drept fundamental al femeilor iar incalcarea acestu-
ia constituie o incalcare a principiului de egalitate. Cauza maternitatii ca factor de
discriminare ilicita directa a femeilor exprima, astfel, luarea in considerare a unei
anumite naturi feminine, dar si prezumtia (absoluta) a unei ,situatii” deosebit de
dezavantajoase, care, prezumata fiind, nu se cere sa fie demonstrata. La urma ur-
mei, femeile (toate femeile aflate la varsta fertila, casatorite sau singure), fiind in-
sarcinate, sunt purtdtoare ale unui factor de discriminare pe care anglo-saxonii il
definesc ,gen plus”: pentru a spune ca sarcina este o circumstanta agravanta de a fi
femeie, care in sine este un potential (si, de fapt, verificat) factor de discriminare.

n dreptul italian considerarea explicitd a maternitatii ca factor de discrimina-
re a aparut abia recent, prin modificarea art. 25, Decretul legislativ nr. 198/2006,
introdusa prin Decretul legislativ nr. 5/2010 (punerea in aplicare a Directivei CE
2006/54 Refusion), si reformularea art. 3 TU, intitulat interzicerea discrimindrii
(,Este interzisa orice discriminare pe motive legate de sex, in conformitate cu pre-
vederile Decretului legislativ nr. 198 din 11.4.2006, in special cu privire la orice
tratament mai putin favorabil din cauza starii de sarcina, precum si maternitatea
sau paternitatea, inclusiv cele adoptive, sau din cauza detinerii si exercitarii drep-
turilor aferente”)’®.

De la maternitate, ca factor al discriminarii de gen, interzicerea discriminarii -
se extinde la paternitate: un factor nu de gen, ci de rol, care se leaga de o conditie
personald demna de o atentie deosebita tocmai in perspectiva egalitatii de gen in
impartirea responsabilitatilor familiale.

% Orientarea CEJ dateaza din Hotirarea din 8.11.1990, C-177-88, Dekker, intr-un caz de refuz de a

angaja o lucritoare insércinata. Tn jurisprudenta ulterioard, Curtea a reiterat cd maternitatea
constituie un factor de discriminare directa a femeilor pe criterii de sex. A se vedea cel mai re-
cent CGE 20.62019, C-404/18, Hakelbracht si altii: faptul de a nu angaja o candidata pentru c3 es-
te insarcinata - precizeaza Curtea — trebuie considerat un tratament mai putin favorabil al unei
femei legat de sarcind, ceea ce constituie, in conformitate cu art. 2, § 2, lit. ¢), din Directiva
2006/54, o discriminare directd pe criterii de sex, asa cum subliniaza si considerentul 23 al aces-
tei directive.

Indicatii in acest sens puteau rezulta deja din Decretul legislativ nr. 151/2001 (in continuare TU),
unde art. 3 (intitulat , Interzicerea discriminarii ,) continea prevederile art. 1, art. 2 si art. 3 ale
legii nr. 903/1977 (discriminare directa si indirecta in accesul la munca, pregatire si orientare, sa-
larizare, incadrare profesionald, avansare in cariera).
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7.1.2. Protectia mamelor care lucreazd®™®

TU (Decretul legislativ nr. 151/2001, la care ne vom referi in textul modificat
prin Decretul legislativ nr. 80/2015 cu modificarile ulterioare) articuleaza pietrele de
temelie ale protectiei psiho-fizice a mamelor care lucreaza intr-o serie de institutii.

Trebuie subliniat mai Intai ca masurile de protectie sunt extinse si asupra asis-
tentei maternale si mamei adoptive; in plus, dupa cum vom vedea, unele dintre
drepturile initial proprii numai mamei au fost extinse si asupra tatilor, care le pot
exercita pe cont propriu sau ca alternativa la mama; alte drepturi sunt acum atri-
buite ambilor parinti, biologici, adoptivi sau asistenti maternali. Vom examina mai
intai institutiile care vizeaza in mod special protejarea maternitatii lucratoarelor.

7.1.2.1. Concediu de maternitate

Si-a schimbat denumirea (se numea ,intrerupere obligatorie”), dar este cea
mai veche si traditionald institutie de protectie a maternitatii lucratoarelor: ceea
ce, evident, nu Tnseamna ca nu este inca o institutie de importanta cruciala, pre-
zenta (In ciuda diversitatii duratei sale) in toate legislatiile europene, si prevazuta
si de Directiva CE 92/85°™.

Potrivit reglementarilor in vigoare (art. 16 din TU, modificat prin Decretul le-
gislativ nr. 80/2015), este interzisa folosirea femeilor la munca in cele 2 luni pre-

12 0 mai mare

mergatoare datei presupuse a nasterii si in cele 3 luni de la nastere
luare in considerare a cerintelor si dorintelor specifice ale fiecareia dintre lucra-
toare a determinat legiuitorul sa prevada dreptul de a opta pentru o articulare
diferitd a concediului (intreruperea activitatii incepand cu luna anterioara datei
presupuse a nasterii si in cele 4 luni urmatoare nasterii), cu conditia ca, n opinia

medicului competent, aceastd optiune sa nu prejudicieze sanatatea gravidei si a
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M. V. Ballestero, G. De Simone, op. cit., pp. 319-323.

Reforma acestei directive, desi asteptata de ani de zile, a fost arhivata in 2015, in urma retragerii
propunerii de catre Comisia Europeana.

12 Dacs nasterea are loc mai devreme decat data prevazuta, zilele de concediu neefectuate se ada-
ugd la perioada concediului de maternitate dup3 nastere. in cazul intreruperii spontane sau tera-
peutice a sarcinii dupa cea de-a 180-a zi de la inceputul gestatiei, precum si in cazul decesului co-
pilului la nastere sau in timpul concediului de maternitate, lucratoarele au dreptul (nu obligatia)
de a relua munca in orice moment, dand preaviz (zece zile) angajatorului, si cu conditia ca medi-
cul competent sa ateste ca acest lucru nu dduneaza sanatatii lucratoarei.
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513

copilului care urmeaza sa se nasca (art. 20 TU)” ™. Pe de alta parte, trezeste multe

514
’

nedumeriri cea mai recenta prevedere (art. 1, alin. 485, Legea nr. 145/2018)
care permite lucratoarei, dupa obtinerea avizului favorabil al medicului compe-
tent, sa se retraga de la munca numai dupd nastere si pentru urmatoarele 5 luni,
tinand cont de echilibrele psiho-fizice delicate din ultima luna de sarcina. Fara in-
doial3, este oportuna dispozitia (introdusa prin Decretul legislativ nr. 80/2015, art.
16-bis din TU) care permite lucratoarei, in cazul internarii copilului intr-o unitate
publica sau privata, sa solicite suspendarea perioadei postpartum a concediului de
maternitate si de a beneficia de concediul de maternitate, in totalitate sau in par-
te, de la data externarii copilului515.

Interdictia legala de angajare a femeilor in munca opereaza automat, legat de
starea de sarcina: lucratoarea este, insa, obligata (art. 21 TU) sa dea angajatorului,
si sa trimita la INPS (electronic direct de ciatre medicul de la Serviciul National de
Sanatate), care plateste indemnizatia zilnica de maternitate, certificatul medical
care indica data presupusa a nasterii; data indicata in certificat ,se aplica, in ciuda

oricarei erori de prognozd”>*®

. Concediul de maternitate poate fi anticipat cu 3
luni Tnainte de nastere, atunci cand femeia isi efectueaza munci (stabilite prin de-
crete proprii de catre Ministrul muncii si politicilor sociale), dupa audierea celor
mai reprezentative sindicate nationale) grele sau nocive pentru starea avansata
de sarcind (art. 17 TU)*"; anticiparea este dispusa de catre serviciul de inspectie al
Ministerului Muncii competent teritorial; se mai poate dispune (de catre ITM, in

legatura cu conditiile de mediu sau lipsa unor sarcini adecvate, sau de catre ASL in

>13 Intreruperea sarcinii, spontand sau voluntard, in cazurile previzute de articolele 4, 5 si 6 din Le-

gea nr. 194 din 22.5.1978, este considerata in toate efectele drept boald (art. 19 TU).

Noul articol 16, Decretul legislativ nr. 151/2001, alin. 1.1.

Legiuitorul a recunoscut astfel dispozitiile Curtii Constitutionale, sentinta nr. 116/2011, care in cazul

nasterii premature a recunoscut lucratoarei dreptul de a beneficia de cele trei luni de concediu

postpartum, sau de partea reziduala din acesta, incepand cu momentul intrarii copilului in locuinta

familiei. Perspectiva Curtii este, inca o datd, aceea de a proteja relatia mama-copil, in interesul atat

copilului cat si al mamei: durata sederii copilului prematur in incubator nu poate fi prestabilita, iar

cerintele de ingrijire materna devin imperative la externarea copilului din unitatea sanitara.

>16 Desi este evidentd intentia de a preveni ca eroarea sa provoace prejudicii lucratoarei, cazul de eroare
nu are de fapt nicio influenta asupra duratei intreruperii obligatorii, care incepe, in faza anterioara nas-
terii, de la data presupusa (chiar daca eronat identificatd), iar pentru faza ulterioard, de la data efecti-
va, fiind acoperit in orice caz intervalul de timp dintre data presupusa si data reald a nasterii.

70 legislatia italiand, concediul este considerabil mai lung decat cel prevazut de Directiva CE 92/85

(14 saptamani).
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cazul unor complicatii grave ale sarcinii) interzicerea de la munca pana la perioada
de intrerupere obligatorie, si pentru o perioada de timp variabila ca durata.

Concediul de maternitate (pe o perioada de maximum cinci luni) se datoreaza
lucratoarei si in cazul adoptiei unui minor si trebuie luat in primele cinci luni de la
intrarea efectiva a minorului in familia lucratoarei; in cazul plasamentului mater-
nal, concediul are o durata de maximum trei luni (art. 26 din TU, modificat prin
Decretul legislativ nr. 80/2015)°.

Pe perioada concediului de maternitate, lucritoarea angajata>*® beneficiaza
de o indemnizatie zilnica egala cu 80% din salariul sau (platita de INPS, chiar daca
de obicei este platitd in avans de angajator, cu exceptia ajustarii ulterioard)>®.
Dreptul la indemnizatie se prelungeste pe toata perioada prevazuta, chiar si in
cazul Incetarii contractului pentru una dintre cauzele care legitimeaza concedierea
in perioada acoperita de interdictie (art. 24, alin. 1, TU, asa cum a fost modificat

prin Decretul legislativ nr. 80/2015)°*. Perioada de concediu se ia in considerare

> Mamelor lucrstoare adoptive sau asistentelor maternale li se aplica si art. 16-bis din TU. Pentru adoptie

internationala (care, dupa cum se stie este, in prezent, mai raspandita in Italia decat cea nationald) lu-
cratoarea are dreptul si la un concediu cu durata corespunzatoare perioadei de sedere in statul strdin -
necesar pentru adoptie si plasament. Concediul nu implica indemnizatie sau remuneratie.
Indemnizatia pentru aceeasi perioada (cinci luni) este prevazuta pentru lucratoarele casnice coor-
donate si continui: art. 64 TU, asa cum a fost reformulat de Curtea Constitutionald, sentinta nr.
257/2012. Legea nr. 81 din 22.5.2017, (art. 3, alin. 1), a dispus modificarea art. 64, alin. 2, precizand
ca protectia maternitatii prevdzuta de dispozitia la care se face referire la alin. 16 perioada patru, al
art. 59, Legea nr. 449 din 27.12.1997, are loc in formele si in modul prevazut pentru munca ca anga-
jat, ,indiferent, in ceea ce priveste indemnizatia de maternitate datorata pentru cele doua luni an-
terioare datei nasterii si pentru urmatoarele trei luni, de la intreruperea efectiva a activitatii”.
Indemnizatia este exclusa daca lucrdtoarea lipseste de la serviciu mai mult de 60 de zile inainte
de inceperea perioadei de intrerupere obligatorie, dar sunt multe cazuri in care zilele de absenta
nu sunt calculate in cele 60 de zile. Curtea Constitutionald (sentinta nr. 158/2018) a declarat ne-
legal constitutional art. 24, alin. 3, TU, in partea in care nu exclude din calculul celor 60 de zile
concediul extraordinar (art. 42, alin. 5, TU) pe care lucrdtoarea I-a efectuat pentru a ajuta sotul
cu handicap grav.

Mame care desfdsoard activitdti independente (fermier direct, arendas si colonist, antreprenor
agricol in calitate principald, mestesugar, activitate comerciald, pescar independent de mic -
pescuit maritim si ape interioare) si de liber profesionist (articolele 66 si urmatoarele din TU), ca-
re nu sunt sub rezerva obligatiei de a intrerupe activitatea, au, totusi, dreptul la o indemnizatie
pentru perioada de doua luni anterioare datei prezumate a nasterii si pentru cele trei luni urma-
toare nasterii: in primul caz, indemnizatia se plateste de catre INPS; in al doilea caz, de catre or-
ganismele care gestioneaza sistemul de asigurari sociale pentru liber profesionisti. Mamele care
lucreaza ca asistent maternal si mamele adoptive au dreptul la indemnizatie pentru cele trei luni
de la intrarea minorului in familie. in ceea ce priveste profesionistii independenti, in urma sentin-
tei Curtii Constitutionale (nr. 385/2005), care a declarat nelegitimitatea constitutionala a artico-
lelor 70 si 72, din TU arta. 70, alin. 3-ter, TU) a stabilit ca indemnizatia care s-ar fi cuvenit mamei
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n toate scopurile in vechimea in serviciu si se echivaleaza cu activitatea de mun-
cd, cu exceptia cazului in care negocierea colectiva prevede, in anumite scopuri, -
prezenta efectiva in serviciu.

7.1.2.2. Interzicerea concedierii

Reformuland si actualizand (in special prin prisma sentintelor Curtii Constitu-
tionale, la care ne vom referi in continuare) prevederile Legii nr. 1204/1971, art.
54 TU, stabilesc faptul ca interzicerea concedierii are efect de la inceputul perioa-
dei de sarcina pana la sfarsitul perioadei de interdictie de a lucra (perioada
postpartum a concediului de maternitate) ,, precum si pana la implinirea varstei de
un an a copilului,. Tncilcarea interdictiei atrage nulitatea concedierii: pentru a
explica care sunt implicatiile si consecintele, este necesar sa se intre in fondul dis-
ciplinei concedierilor; amanam, asadar, discutia pentru partea dedicata incetarii
raportului de munca; atunci vom mentiona si disciplina demisiei mamei lucratoare
in perioada acoperita de interdictie.

7.1.2.3. Sdndtate si securitate

n ceea ce priveste sanatatea si securitatea mamei lucritoare, reglementirile
in vigoare Tn prezent (art. 6 si urmatoarele din TU) sunt inca inspirate de un sistem
de protectie implementat in principal prin tehnica interdictiei.

De la debutul sarcinii si pana la sapte luni de la nastere, este interzisa folosi-
rea mamelor care lucreaza pentru locuri de munca periculoase, obositoare si ne-
sdnatoase (conform listei detaliate cuprinse la art. 5, DPR, precum si la transport si
ridicare de greutati, inclusiv incarcarea si descarcarea si orice altd operatiune afe-
rentd. Tn aceastd perioads, femeile incadrate in locuri de munci interzise trebuie
sa fie incadrate in alte atributii; lucratoarele vor fi incadrate in alte sarcini chiar si
atunci cand, chiar daca nu se foloseste ipoteza mentionata mai sus (munca inter-
zisa), conditiile de munca sau de mediu sunt apreciate ca daunatoare sanatatii de

se datoreaza tatalui care desfdasoara activitati independente in caz de deces, infirmitate grava a
mamei sau abandon. Indemnizatiile mentionate mai sus se datoreaza mamei lucrator indepen-
dent sau liber profesionist (sau alternativ lucratorului) si in cazul adoptiei sau plasamentului ma-
ternal, in conditiile prevazute la art. 26 TU, in textul reformat, care a anulat limitarea la sase ani a
varstei copilului in cazul adoptiei nationale, prevazuta de art. 72 din TU, declarata neconstitutio-
nal3d de Curtea Constitutionald. nr. 205/2015, cu urmatorul rationament: ,in limitarea acordarii
unui beneficiu care protejeaza interesul primordial al copilului, dispozitia atacatad se traduce, in
cele din urma, prin discriminare prejudiciabila nu numai pentru mama liber profesionist care ia
calea adoptiei nationale, ci de asemenea si mai ales pentru minorul de nationalitate italiana, im-
plicat intr-o procedura de adoptie”.
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catre serviciile de inspectie ale Ministerului Muncii°*?. Lucrdtoarea incadratd tem-
porar in atributii inferioare isi pastreaza dreptul la remuneratia corespunzatoare
atributiilor indeplinite anterior, precum si calificarea initial3>*>.

Dupa cum am subliniat deja, atunci cand lucratoarea nu poate fi mutata in al-
te atributii, ITM competent teritorial poate dispune interdictia de la munca pe

toatd perioada®*.

7.1.2.4. Interzicerea muncii de noapte

Art. 53 TU reitereaza interzicerea lucrului intre orele 24 si 6 din momentul
constatarii starii de sarcina si pana cand copilul implineste varsta de un an. Inter-
dictia pentru mamele care lucreaza a fost confirmata, in aceiasi termeni, de re-

2 Tn ca-

forma materiei in conformitate cu art. 11, Decretul legislativ nr. 66/2003
zul In care mamelor care lucreaza li se aplica o interdictie, dreptul de a nu presta
munca de noapte este garantat in schimb tatilor sau mamelor (alternativ) care au

copii cu varsta mai mica de trei ani, parintelui singur care raspunde de un copil

2 ) 19.10.2017, C-531/151, EOR, in RIDL, 2018, II, p. 111, nt. Coppola considera ca neevaluarea

riscurilor asociate locului de munca, in conformitate cu Directiva 92/85, pentru lucrdtoarea care
aldpteazd este direct discriminatorie pe motive de sex, aplicand art. 19.1 din Directiva 2006/54
(inversarea sarcinii probei).

TU a permis ceea ce art. 2103 C. civ. la vremea respectiva interzicea, si anume atribuirea unor sarcini
inferioare celor indeplinite de obicei. Era o anomalie, a carei justificare obiectiva era subordonata
caracterului temporar retrogradarii; anomalia nu mai este asa, in conditiile in care, in textul actual
(dictat de art. 3, decretul legislativ nr. 81/2015), art. 2103 permite ca toti lucratorii sa fie incadrati in
sarcini inferioare (in cazul modificarii structurilor organizatorice ale companiei, cu conditia ca aces-
tia sa se incadreze in aceeasi categorie legal3, si cu salvgardarea remuneratiei de baza).
Jurisprudenta s-a ocupat de problema legitimitatii angajarii unei femei insarcinate pentru locuri
de muncd in care este interzisa angajarea lucratoarelor de la inceputul gestatiei pand la sapte
luni dup& nastere. in mod corect, Curtea Suprem3 a afirmat ca din prevederile privind egalitatea
intre lucratori , deriva libertatea absoluta de acces la munca a femeilor insarcinate ,,: Casatie nr.
2244/2006. Solutia adoptata de judecatorul de legitimitate italian este in concordantd cu decizia
exprimatd de CEJ in raport cu caracterul direct discriminatoriu al refuzului de angajare al gravidei.
Noua formulare a interdictiei, pe de o parte prelungeste perioada protejata dupa nasterea copilu-
lui (cu respectarea prevederilor Legii nr. 903/1977), dar, pe de alta parte, subordoneaza operarea
interdictiei sub rezerva constatdrii sarcinii. Circulara Ministeriald nr. 8/2005 a precizat c3, in sen-
sul aplicdrii sanctiunii prevazute de art. 18-bis, alin. 1, Decretul legislativ nr. 66/2003 (arest de la
2 la 4 luni sau amenda de la 516 la 2582 Euro) pentru ncalcarea interdictiei, este necesar ca an-
gajatorul sa aiba ,pe deplin la cunostinta" starea lucratoarei. Cunoasterea acestei stari poate fi
dobandita de catre angajator prin comunicarea facuta de lucratoare (care va avea tot interesul sa
o comunice din timp), dar si prin alte mijloace care aduc la cunostinta angajatorului starea lucra-
toarei. Dincolo de aplicarea sanctiunii penale, care tocmai presupune constientizarea angajatoru-
lui, mama lucratoare angajata in intervalul orar 24-6 va putea in orice caz sa actioneze ca masura
asiguratorie pentru suspendarea masurii, precum si in calea obisnuita de despagubire a prejudi-
ciului suferit.
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sub varsta de doisprezece ani, lucratoarei sau lucratorului care au in ingrijire o
persoand cu handicap. Art. 11 din Decretul legislativ nr. 80/2015, pentru modifica-
rea art. 53 din Decretul legislativ nr. 151/2001, extins la parintii adoptivi sau asis-
tenti maternali ai minorului dreptul de a nu fi obligat sa munceasca noaptea in
primii 3 ani de la intrarea minorului in familie si, in orice caz, nu mai tarziu de var-
sta de doisprezece ani a minorului (regimul sanctionator acelasi ca cel prevazut

pentru parintii biologici)>*®.

7.1.3. Maternitate si paternitate: disciplina invoirilor si concediului®®’

Unele institutii reglementate de Legea nr. 1204/1971 au creat deja o punte
pentru trecerea de la simpla protectie psiho-fizica a mamei, la ocrotirea relatiei
dintre mama si copil: aceastd perspectiva s-a imbogatit datorita legilor ulterioare,
si a unor interventii importante ale Curtii Constitutionale, care l-au introdus pro-
gresiv si pe tatd intr-o relatie de familie protejata®*®. Méasurile de protectie a ma-
ternitatii lucratoarelor sunt extinse in prezent si asupra tatilor, care le pot folosi ca
alternativa la mama si, uneori, chiar si singuri.

7.1.3.1. Repaus (sau invoire) zilnic si concediu pentru boala copilului

Pauzele zilnice (reglementate in prezent de art. 39 - 41 TU), prevazute initial
numai pentru mama, constituie un drept si nu o obligatie a lucratoarei; ele apar-
tin, deci, categoriei de intreruperi facultative. Avand in mod traditional scopul de

326 Si in aceasta privintd exista o diferenta notabild intre dreptul italian si Directiva CE 92/85. Directi-

va (art. 7) garanteaza doar scutirea lucratoarelor insarcinate si care au nascut de munca de noap-
te in caz de necesitate atestata prin certificat medical; se abandoneaza, deci, modul traditional
de interzicere. Directiva opteaza pentru a acorda lucrdtoarei dreptul de a nu lucra noaptea: dar
acesta este un drept limitat, a carui exercitare ar putea fi, de fapt, dificila. Mai mult, calea interzi-
cerii muncii de noapte pare nu mai fie corectd, intrucat aceasta interdictie, asa cum am mentio-
nat mai sus, a fost considerata discriminatorie si, prin urmare, contrara Directivei CE 76/207 pri-
vind egalitatea de tratament, de catre CEJ (4.12.1997, C 207/96, Comisia Comunitdtilor Europene
impotriva Republicii Italiene).

M. V. Ballestero, G. De Simone, op. cit., pp. 324-325.

in ceea ce priveste protectia economicd a relatiei de familie (incredintatd ca prime de diferite
tipuri), se poate sublinia ca Legea de stabilitate din 2015 (Legea nr. 190/2014) a introdus o in-
demnizatie de natalitate, cunoscutd mai bine ca bonus bebé (prima de nastere sau de adoptie -
pentru minor) in cuantum de 800 Euro: art. 1, alin. 353, Legea nr. 232 din 11.12.2016); Legea nr.
145/2018, art. 1, alin. 488, a majorat la 1500 Euro anual, pentru trei ani, sporul de nou nascut in
temeiul art. 1, alin. 355, Legea nr. 232/2016. Casatie Ord. nr. 16164/2019, a pus problema legiti-
mitatii constitutionale a reglementarii sporului de bebelus in contrast cu articolele 20, 21, 24, 34
CDFUE, deoarece impune doar cetatenilor din afara UE sa fie rezidenti pe termen lung.
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aldptare, repausul indeplineste astazi cea mai larga functie de a asigura -
lucratoarei posibilitatea de a acorda asistenta directa copilului: asistenta care in-
clude evident, daca este necesar, alaptarea naturald sau artificiala. Functia mai
larga a repausului explica extinderea acesteia la mamele adoptive si asistentele
maternale (in primul an de la intrarea copilului in familie) si la tata ca alternativa la
mama (cand mama nu doreste sau nu le poate folosi), precum si numai tatalui
atunci cand copiii fi sunt incredintati numai lui, sau cand mama nu este salariata.

Angajatorul trebuie sa acorde mamei care lucreaza (sau tatalui care lucreaza),
in primul an de viata al copilului, doua perioade de repaus, care se pot cumula si
in timpul zilei. Exista un singur repaus atunci cand timpul zilnic de lucru este mai
mic de sase ore. Repausul are durata de o ora si este considerat ore de munca in
sensul duratei muncii si al salariului®®.

Institutia concediului (sau a invoirilor) pentru imbolndvirea copilului, introdusa
pentru prima data in Legea nr. 1204/1971, a suferit de atunci modificari profunde:
in reglementarile actuale (articolele 47 si urmatoarele din TU), concediul se dato-
reaza alternativ ambilor pdrinti (inclusiv asistentilor maternali si parintilor adop-
tivi), si in orice caz se datoreaza parintelui solicitant chiar si atunci cand celalalt -
parinte nu are dreptul la aceasta. Ambii parinti, alternativ, au dreptul de a intre-
rupe activitatea pentru perioade corespunzatoare bolilor fiecarui copil in varsta de
cel mult 3 ani; in plus, fiecare parinte, alternativ, are si dreptul de a intrerupe acti-
vitatea, Tn limita a cinci zile lucratoare pe an, pentru imbolnavirile fiecarui copil cu
varsta cuprinsd intre 3 si 8 ani**°. Perioadele de concediu de boal3 pentru copil se
iau in calcul in vechimea 1n serviciu, excluzand efectele aferente concediilor si sa-
lariului al treisprezecelea (sau sporul de Craciun).

> perioadele zilnice de repaus implicd dreptul femeii de a iesi din societate. Perioadele de repaus

sunt de cate o jumatate de ora fiecare, cand lucratoarea foloseste cresa sau alta unitate adecva-
td, amenajatd de angajator in unitatea de productie sau in imediata apropiere a acesteia. in cazul -
nasterilor multiple, perioadele de odihna se dubleaza, iar orele suplimentare fata de cele prevazute
la art. 39, alin. 1, pot fi folosite si de tata. Articolele 42 si urm. TU reglementeaza repausurile si invo-
irile pentru copiii cu handicap grav si se aplica si parintilor adoptivi sau asistentilor maternali.

Prin ,boala ,, copilului intelegem nu doar ,faza de alterare patologica”, ci si convalescenta. Evi-
dent, trebuie sa existe o alterare patologica: pentru a beneficia de concediu, parintele trebuie sa
prezinte efectiv certificatul de boala eliberat de un medic specialist al Serviciului National de Sa-
natate sau cu contract cu acesta; dar nu se aplica prevederile privind controlul bolii lucratorului:
legiuitorul a acceptat orientarea interpretativa care excludea, in trecut, orice asimilare a acestei
ipoteze cu cea a bolii lucratorului, excluzand, astfel, aplicabilitatea regulilor referitoare la control.
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7.1.3.2. Concediul de paternitate

Introdus pe baza experimentalda pentru anii 2013- 2015 prin Legea nr.
92/2012, concediul obligatoriu de paternitate (inclusiv adoptiv sau de asistenta
maternald) a fost adus n prezent (Legea nr. 145/2018, alin. 278) la o durata de
maximum cinci zile, urmdnd a fi utilizat in termen de 5 luni de la nasterea copilul,
chiar si pe baza necontinua. Pe langa concediul obligatoriu (care revine tatalui ca
obligatie proprie), existd optiunea ca tatal sa intrerupd pentru o perioadd supli-
mentard de o zi. Pentru exercitarea acestui drept este necesar sa se convina cu
mama, intrucat intreruperea facultativa a tatalui are loc cu substituirea celei obli-
gatorii a mamei, care se reduce, deci, cu ziua folosita de tata (care se bucura pen-
tru toate zilele de intrerupere de o indemnizatie egala cu 100% din salariu, platita
de INPS)**'. Dispozitia, dincolo continutul siu, este prost formulats si poate da
nastere la probleme de aplicare greu de rezolvat®*%.

n afara (noilor) concedii de mai sus este previzut pentru tatd (inclusiv adop-
tiv sau de asistenta maternald), concediul de paternitate, adica dreptul de intre-
rupe activitatea (si indemnizatia aferentd) pe toata durata concediului de materni-
tate sau pentru partea reziduala care i-ar fi fost datorata lucratoarei, in caz de de-
ces sau imbolnavire grava a mamei sau de abandon, precum si in cazul incredinta-
rii exclusive a copilului catre tata. Aceste prevederi se aplica si atunci cand mama
este o lucratoare independenta cu drept la indemnizatie de maternitate, precum

si tatdlui care desfisoard activititi independente®.

531 a . . . . - . . - v
Mama, in schimb, are dreptul la o indemnizatie egala cu 80% din salariu. Tatal care lucreaza este

obligat sa notifice in prealabil Tn scris angajatorului zilele alese pentru a intrerupe activitatea cu
cel putin cincisprezece zile Tnainte de aceea. Dispozitia mentionata anterior a fost motivata in
2012 de intentia de a ,sprijini parentalitatea, promovand o cultura de o mai mare impartiri a sar-
cinilor de ingrijire a copilului in cadrul cuplului si de a favoriza reconcilierea timpului de viata cu
cel de munca ,,. Dar este prea usor sa se observe ca, chiar si dupa ce s-a prelungit la cinci zile plus
una, acesta este un timp ridicol de scurt pentru obiective de aceasta amploare.

Acordul prealabil dintre parinti reprezinta o conditie necesara pentru a face efectiv dreptul tatalui
la concediu facultativ, care, prin urmare, pare sa reprezinte un simplu drept substitutiv pentru cel
al mamei, si nu un drept recunoscut tatalui (cum este, in schimb, dreptul parental: infra). Rama-
ne intrebarea daca tatal poate exercita acest drept chiar si in cazul in care mama nu poate bene-
ficia de concediul de maternitate, deoarece este somera.

Aceasta prelungire, care in Decretul legislativ nr. 80/2015 a fost recunoscuta doar pentru anul
2015, ulterior a fost prelungita si Tn anii urmatori (art. 43, alin. 2, Decretul legislativ nr. 148 din
14.9.2015), utilizand Tn acest scop resursele care rezultd din reducerea fondului constituit la Mi-
nisterul Muncii si Politicilor Sociale prin Legea nr. 190/2014, art. 1, alin. 107.
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7.1.4. Reconcilierea dintre viata profesionald si cea de familie:
concediu parental’*

Constituie un drept personal al fiecaruia dintre parinti (inclusiv parintii adop-
tivi sau de asistenta maternald) concediul parental. Este o institutie care poate fi
urmarita inca de la dreptul la reconciliere dintre viata profesionala si viata de fa-
milie, consacrat de art. 33 CDFUE, in masura in care permite tatilor si mamelor sa
special, asistentei copiilor la varsta la care este o nevoie mai mare de prezenta
parintilor’>>.

Reglementarile actuale sunt cuprinse in articole 32 si urm. ale TU, asa cum a
fost modificat prin Decretul legislativ nr. 80/2015 si ulterior prin Decretul legislativ
nr. 148/2015 (art. 43).

Concediul pentru cresterea copilului inseamna dreptul de a intrerupe activita-
tea in primii doisprezece ani de viata ai copilului pe o perioadd totald care nu de-
pdseste zece luni (care devin unsprezece, daca tatal isi ia concediu pe o perioada
nefntrerupta de cel putin trei luni). Parintele care intentioneaza sa efectueze con-
cediul, trebuie sd dea angajatorului un preaviz de cel putin 5 zile (anterior 15),
care se reduc la 2 zile, in cazul concediului cu baza orara (art. 32 TU)>*®. Tn special:
mama are dreptul, dupa concediul de maternitate, la o perioada de concediu con-
tinuu sau fractionat de cel mult 6 luni; tatal are dreptul, incepand de la nasterea
copilului, la o perioada de concediu continuat sau fractionat de cel mult 6 luni,
care poate fi majorata la 7 in cazul mentionat mai sus. Concediul pentru cresterea
copilului se datoreaza parintelui solicitant si atunci cand celdlalt parinte nu are

534
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M.V. Ballestero, G. De Simone, op. cit., pp. 325-327.

Printre instrumentele de favorizare a concilierii intre profesie si nevoile familiale, se acorda im-
portanta telemuncii. Art. 23, Decretul legislativ nr. 80/2015 stabileste pentru angajatorii care fo-
losesc institutia de telemuncd, din cauza necesitatii de ingrijire parinteasca a lucratoarei/ lucrato-
rului, in temeiul contractelor colective, beneficiul excluderii lucratorilor desemnati la telemunca
de la calculul limitelor numerice prevazute, de legi si contractele colective, pentru aplicarea unor
reglementari si institutii speciale. Si noua disciplind a muncii agile (art. 18, Legea nr. 81 din
22.5.2017) are ca scop declarat ,facilitarea reconcilierii timpurilor de viata si de munca ,,.

>36 Casatie nr. 16746/2012, a precizat cd concedierea mamei lucrdtoare in intrerupere facultativa este
legitima daca aceasta nu a transmis cererea de concediu: conform celor stabilite atunci prin Decre-
tul legislativ nr. 151/2001, lucratoarea care dorea sa-si exercite dreptul de a lipsi de la serviciu pe -
perioada de intrerupere facultativa, in fapt, avea sarcina de a anunta angajatorul si INPS, in orice
caz cu un termen de preaviz de cel putin de cincisprezece zile, cu precizarea perioadei de absenta.
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dreptul®™’: aceasta se datoreazs faptului ci acest concediu nu se datoreaza tatalui
ca alternativa la mama, ci ca un drept al parintelui care este un lucrator subordonat.

Decretul legislativ nr. 80/2015 (art. 32, CC. 1-bis, 1-ter, TU) confirma prevede-
rile textului anterior, cu respectarea prevederilor Acordului-cadru implementat
prin Directiva UE 2010/18, reafirmand posibilitatea de a beneficia de concediul pe
baza orara (deci cu fractiune de norma sau cu fractionat), si trimitand reglementa-
rea pentru negocierea colectiva, inclusiv negocieri corporativesgs; in cazul in care
contractele colective nu prevad, utilizarea pe baza orara poate avea loc pentru
jumatate din timpul mediu zilnic, conform procedurilor clarificate prin circulara nr.
152/2015 a INPS*.

Art. 8, alin. 7, Decretul legislativ nr. 81/2015 mai prevede ca lucrdtorul poate
beneficia de concediu pentru cresterea copilului (sau partea reziduala a acestuia),
o singura data, solicitand transformarea contractului din norma intreaga in norma
partiald, cu reducerea timpului de munca de cel mult peste 50%; angajatorul tre-
buie sa procedeze la transformare in termen de cincisprezece zile de la cerere.

Tn urma reformei art. 34 TU, prin Decretul legislativ nr. 80/2015, indemnizatia
zilnica, egala cu 30% din salariu, pentru o perioada totala maxima intre parinti de
sase luni, se datoreaza pentru perioadele de concediu pentru cresterea copilului
efectuate panad in al saselea an de viatd al copilului (pana la al optulea, in cazul
venitului individual minim al persoanei interesate). Perioadele de concediu supli-
mentare, sau cele luate intre 6 si 8 ani din viata copilului, sunt compensate numai
daca venitul este mai mic de doua ori si jumatate cuantumul anual al pensiei minime.
Perioadele de concediu pentru cresterea copilului intre 8 si 12 ani din viata copilu-
lui nu sunt compensate.

Concediul pentru cresterea copilului se prelungeste pana la 3 ani, putand fi

utilizat continuu sau fractionat alternativ de catre mama sau tata in cel de-al doi-

¥ De exemplu, cand mama este liber profesionist sau casnica, tatal lucrator angajat are dreptul la

concediu pentru cresterea copilului (si invers). Dreptul la concediu pentru cresterea copilului (trei

luni in primul an de viata al copilului) a fost recunoscut pentru lucratoarele independente.

Trimiterea la negocierea de nivel doi deschide un spatiu considerabil de interventie in ceea ce

priveste regulile agreate la nivel de companie.

> Circulara nr. 152/2015 precizeaza cd, in ceea ce priveste metodele deja utilizate (zilnic sau lunar),
introducerea metodei orare nu modifica durata concediului pentru cresterea copilului si deci ra-
man neschimbate limitele globale si individuale in care parintii care sunt salariati pot sa lipseasca
de la serviciu in aceasta calitate. Zilele sau lunile de concediu pentru cresterea copilului pot al-
terna cu zile lucratoare in care concediul pentru cresterea copilului se efectueaza pe ora, in limi-
tele eventual stabilite prin negocieri colective.
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sprezecelea an de viata al copilului, pentru orice minor cu handicap aflat intr-o
situatie de gravitate constatata conform art. 4, alin. 1, din Legea nr. 104/1992, cu
conditia ca copilul sa nu fie internat cu norma intreaga in institutii de specialitate,
cu exceptia cazului Tn care, Tn acest caz, prezenta parintelui este solicitata de lu-
crétorii sanitari>®.

Printr-o prevedere (discutabild), Legea nr. 92/2012 (art. 4, alin. 25) prevedea
posibilitatea acordarii mamei lucratoare numai, ,la incheierea perioadei concediu-
lui de maternitate, pentru urmatoarele unsprezece luni si ca alternativa la conce-
diul de crestere a copilului plata tichetelor pentru achizitionarea de servicii de ba-
by sitting, sau pentru acoperirea taxelor retelei publice de servicii de ingrijire a
copiilor sau a serviciilor private de credit, care vor fi solicitate de la angajator”.

A fost evidenta alegerea legiuitorului de a o incuraja, prin ,,monetizarea” con-
cediului, pe mama lucratoare sa ramana la locul de munca, acordandu-i sprijinul
financiar necesar pentru a pliti pe oricine o inlocuieste in ingrijirea copilului. Tn
orice caz, mama care a dorit sa faca uz de posibilitatea utilizarii voucherele a re-
nuntat doar la propriul concediul parental (de sase luni); 1i raman, in acest caz,
disponibile, tatalui, maxim cinci luni de concediu, dar fara indemnizatie: acest lu-
cru cu siguranta nu 1i Tncurajeaza pe tati, care folosesc deja foarte putin concediul
chiar si atunci cand au dreptul la indemnizatie, care fiind egald cu 30% din salariu,
face concediul sa fie destul de ,costisitor”.

Finantarea bonusului (echivalent cu 600 de euro pe luna) a fost prevazuta pana
n 2018. Legea bugetului 2019 (Legea nr. 145/2018) nu a confirmat finantarea spo-
rului, care, in consecinta, nu mai este disponibila pentru lucratoare (in compensatie,
legiuitorul a prevazut o majorare a sumelor sporurilor pentru bebelusi si cresa).

540 qa w A . c oy . . . a . . v . .
Pana n al treilea an de viata al copilului cu handicap aflat in situatie grava si ca alternativa la pre-

lungirea perioadei concediului pentru cresterea copilului, art. 33, alin. 2, Legea nr. 104 din
5.2.1992, referitoare la cele doud ore de repaus zilnic retribuit. Dupa implinirea varstei de majo-
rat a copilului cu handicap aflat intr-o situatie grava, mama lucratoare sau, alternativ, tatal lucra-
tor au dreptul la permise in temeiul art. 33, alin. 3, Legea nr. 104 din 5.2.1992,. Tn temeiul art. 20.
Legea nr. 53 din 8.3.2000, permisele mentionate, care pot fi utilizate si in mod continuu Tn cadrul
lunii, se datoreaza cu conditia sa existe convietuire cu copilul sau, in lipsa convietuirii, ca -
asistenta acordata copilului sa fie continua si exclusiva. Repausul si invoirile, in temeiul art. 33,
alin. 4, Legea 5.2.1992, nr. 104, pot fi cumulate cu concediul obisnuit pentru cresterea copilului si
cu concediul medical pentru copil. Parintii, inclusiv parintii adoptivi, ai copilului cu handicap grav,
au dreptul de a beneficia alternativ de invoirile prevazute la art. 33, alin. 3, Legea nr. 104 din
5.2.1992, cu modificarile ulterioare. Reglementarea invoirilor si a concediilor de care se pot bu-
cura sotii care convietuiesc cu persoane cu handicap grav sunt reglementate de art. 42 TU, modi-
ficat prin Decretul legislativ nr. 119/2011.
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7.2. Protectia lucratoarelor gravide in Spania
7.2.1. Cadru normativ

Legislatia Spaniei obliga angajatorii sa adopte masuri referitor la protejarea

salariatelor in locatiile de munca, cu norme de protectie speciald a femeilor insar-

cinate, celor care au ndscut de curand sau care aldpteazi®*'.

5°* Statutul Lu-

cratorilor (Estatuto de los Trabajadore)®®, dar si Legea nr. 4/1995 cu privire la legi-

Cadrul juridic care constituie protectia maternitatii il reprezint

ferarea concediului pentru tatd sau pentru mama ca si Legea nr. 3/2007 cu privire
la identitatea deplina intre femei si barbati.

7.2.2. Munca femeilor - reglementarea egalitdtii’**

Munca femeilor a constituit dintotdeauna o parte a pietei muncii care a fost
putin Tncorporata pe piata muncii sau, in cazul celor care au fost incorporate, dis-
criminate Tn ceea ce priveste conditiile de munca (tipuri de munca, promovari) sau
salariul (sau ambele in acelasi timp). Tocmai aceasta realitate discriminatorie a
fost regasita de-a lungul istoriei intr-o evolutie care a Tnceput cu primele legi care
protejau munca femeilor, care au luat intotdeauna in considerare, pentru a articu-
la masuri corective, forta lor fizica inferioara sau rolul lor de mame. Astazi, odata
cu incorporarea masiva a femeilor la locul de munca, fara indoiala o consecinta a
unei egalitati culturale mai profunde intre sexe, realitatea a impus o noua aborda-
re in tratamentul normativ care, pe scurt, are mai mult de-a face cu protectia,
egalitatea de tratament si respectul pentru demnitatea persoanei, fara a neglija
regulile care fac compatibile munca si maternitatea.

Influenta Constitutiei Tn aceasta lupta este decisiva si, fara indoiala, cea a in-
terpretului sau suprem, Curtea Constitutionald. Art. 14 CE garanteaza principiul
egalitatii atat in ceea ce priveste legiuitorul sau puterea de reglementare (egalita-

>4 Protectia maternitdtii in fata riscurilor derivate din muncd,
uprl.unizar.es/procedimientos/maternidad.pdf, accesat la data de 25 iulie 2023.

Loredana Steliana Doseanu, op.cit., p. 190.

>43 https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&tn=1&p=20240802, accesat la data
de 17 iulie 2024.

M.C. Palomeque Lopez, M. A. de la Rosa, Derecho del trabajo, vigesimonvena edicién, Ed.
Universitaria Ramon Areces, pp. 504-508.
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te in lege), cat si in ceea ce priveste cel care aplica legea, astfel incat sa nu poata fi
stabilita nicio diferenta pe baza sexului sau a altor circumstante care sunt in egala
masura respinse ca elemente de diferentiere (egalitate n aplicarea legii).

Ramanem la nivelul egalitatii n drept si observam cum a reactionat Curtea
Constitutionala la una dintre posibilele cauze de inegalitate incorporate in norme-
le juridice: sexul. Si, dintre cele posibile, cele care impiedica, ingreuneaza sau fac
inegald munca femeilor. in lungul drum, national si international, al reglementarii
muncii femeilor, se poate observa intotdeauna o tripld cale: a) protectia femeii
care lucreaza ca atare sau ca mama (limitari privind manipularea materialelor gre-
le, orele de lucru, munca interzisa etc.); b) o consecinta a principiului paritatii intre
munca barbatilor si cea a femeilor (salarii, promovare in munca); si, in sfarsit, c)
reguli care vizeaza eradicarea discriminarii, chiar daca aceasta necesita masuri de
actiune pozitiva, masuri ,, promotionale”, pentru munca femeilor.

Etapele descrise mai sus au reprezentat, in esentd, calea parcursa de Curtea
Constitutionala de la declararea neconstitutionala a normelor care contin inegali-
tati bazate pe sex la admiterea constitutionalitatii normelor care, in interesul rea-
lizarii unei egalitati reale (art. 9 alin. (2) CE), instituie o ,discriminare benigna”.
Jurisprudenta constitutionala a Tnceput prin a afirma ca, prin aplicarea principiului
egalitatii, nu este posibila discriminarea pe criterii de sex si, prin urmare, necesita-
tea paritatii intre ele (STC 81/1982) sau chiar cu imaginea falsa a necesitatii de a
elimina discriminarea barbatilor pentru a-i pune pe acestia pe picior de egalitate
cu femeile (SSTC 103 si 104/83).

Linia de jurisprudenta mentionata mai sus tinde spre paritatea intre sexe, dar
existd o schimbare notorie, mai ales in STC 128/87, unde se recunoaste ca interzi-
cerea discriminarii pe criterii de sex ,,nu implica doar interzicerea tratamentului
inegal nejustificat, ci si decizia constitutionala de a pune capat situatiei istorice de
inferioritate atribuita femeilor in viata sociald, in special in domeniul ocuparii si
conditiilor de munca”. Diferenta de tratament trebuie nu numai sa fie justificata in
mod obiectiv, ci si masura adoptata trebuie sa fie proportionala cu scopul urmarit,
dar toate acestea trebuie sa fie judecate Tn conformitate cu un standard strict care
sa dea prevalenta protectiei dreptului fundamental la nediscriminare pe motive
de sex sau circumstante conexe (art. 4.2 c., LET si STC 214/2006, citdnd numeroa-
se hotarari anterioare).

A fost, fara indoiald, o schimbare cruciala in jurisprudenta constitutionala ca-
re, interpretand de asemenea articolul 14 CE, admite actiuni diferentiatoare (chiar
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si legislative) din partea autoritatilor publice care, confruntate cu o situatie de in-
egalitate istorica, adopta activitati pozitive si diligente menite sa o corecteze (SSTC
216/1991 si 5/1992; in orice caz, masura pozitivd nu poate avea ca efect anularea
sau alterarea egalitatii de sanse sau de tratament in ceea ce priveste ocuparea
fortei de muncd sau profesia, Conventia 111 a OIM si STC 317/1993). in cele din
urma, STC 229/1992 a protejat o lucratoare care dorea sa ocupe un post de asis-
tent minier in cadrul companiei nationale Hulleras del Norte S.A. (HUNQOSA), si
acest drept i-a fost refuzat deoarece posibilitatea de a fi miner era interzisa prin
legea din 26 iulie 1057 si prin Conventia 45 a OIM. Curtea Constitutionald a decis o
masura de protectie, deoarece ,interdictia este un raspuns istoric la supraexploa-
tarea fortei de munca feminine”, insa, in prezent, aceste atitudini raspund, fara
indoial3, la ,prejudecati, la opinii preconcepute care joacd un rol important in
formarea si mentinerea discriminarii”; Prin urmare, in aplicarea art. 14 CE si dupa
ce s-au verificat aptitudinile personale ale petentei, nu exista niciun motiv care sa
justifice excluderea (,mandatul de nediscriminare intre barbati si femei in con-
formitate cu art. 14 CE, necesita, bineinteles, eliminarea acelor norme juridice
care - cu exceptia sarcinii si a maternitatii - desi, din punct de vedere istoric, ras-
pund unui scop de protectie a femeii ca subiect fiziologic mai slab, implica aproba-
rea unei diviziuni sexiste a locurilor de munca si a functiilor prin impunerea unor
limite aparent avantajoase pentru femei, dar care impiedica accesul acestora pe
piata muncii”). Aceasta hotarare a Curtii Constitutionale a avut o importanta
enorma datorita doctrinei generale pe care a stabilit-o.

Prin Directiva 2006/54 a Parlamentului European si a Consiliului, dreptul Uni-
unii Europene a reusit sa reuneasca intr-un singur text principalele dispozitii co-
munitare privind egalitatea de tratament intre barbati si femei in ceea ce priveste
accesul la un loc de munca, conditiile de munca, inclusiv salarizarea si regimurile
profesionale de securitate sociald, astfel incat sa nu existe un tratament mai putin
favorabil pe motive de sex, circumstante legate de sex, hartuire sau hartuire sexu-
ala (CJUE 06.03.2014, C-595/12). Actiunile pozitive (prevenirea sau eliminarea dis-
criminarii sau compensarea unui dezavantaj initial) pot fi mentinute pentru a asi-
gura egalitatea deplina Tn practica intre barbati si femei in viata profesionald, cu
conditia sa fie rezonabile si proportionale in masura in care nu conduc la o discri-
minare insurmontabild (CJUE 17.10.1995, Kalanke v. Glissmann) si fac ca egalita-
tea de tratament in ceea ce priveste accesul si conditiile de angajare si de munca
sa devinad o realitate.
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Principiile enuntate mai sus cu privire la interpretarea preceptelor constitutio-
nale de prevenire a discriminarii pe criterii de sex si de egalitate de tratament a fe-
meilor care lucreaza trebuie sa serveasca, alaturi de dreptul comunitar (art. 32 din
Tratatul de la Amsterdam stabileste ca obiective eliminarea inegalitatilor dintre
barbati si femei si promovarea egalitatii), la aplicarea preceptelor de drept comun.

Recunoasterea deplina a egalitatii in fata legii, proclamarea acestui drept si
interzicerea discriminarii, stabilita Tn CE si aplicata de majoritatea societatii, o re-
glementare care, prin combaterea tuturor formelor de inegalitate, coloreaza sis-
temul juridic cu aceasta datorie si promoveaza egalitatea reala intre femei si bar-
bati. Aceasta este functia de reglementare indeplinitd de Legea organica 3/2007
din 22 martie, pentru egalitatea efectiva intre femei si barbati (LOIM).

n aceastd sectiune este necesar si se stabileasci o idee generald a obiective-
lor juridice urmarite de LOIM, desi, intrucat este o lege care afecteaza, abroga sau
modifica alte legi, ar trebui sa se faca trimitere la aceasta atunci cand se abordea-
za probleme specifice. Din punctul de vedere al drepturilor lucratorilor, exista mai
multe aspecte importante acoperite de LOIM:

a) Principiul egalitatii efective si al protectiei impotriva discriminarii. Egalita-
tea de tratament si de sanse este un principiu director al sistemului juridic care
urmareste sa faca efectiv acest drept, in orice domeniu al vietii si pentru toate
persoanele care se afld sau actioneaza pe teritoriul spaniol (art. 1-4 din LOIM).
Atat Tn sectorul public, cat si in cel privat, sunt garantate accesul la angajare, for-
marea si promovarea profesionald si egalitatea in conditile de munca (STC
2/2017). Este interzisa discriminarea directa sau indirecta pe motive de sex (art. 5-
6 LOIM si STC 91/2019f. j. 4). Legea este preocupata in special de definirea hartui-
rii sexuale si a hartuirii pe motive de sex ca element discriminatoriu. Aceasta re-
glementare este completata de dreptul la despagubiri impotriva represaliilor pen-
tru ca a reclamat sau a raportat discriminarea (art. 9) si creeaza un sistem de ras-
pundere prin reparatii sau compensatii efective si reale. Ca un drept fundamental
al muncii (art. 4.2 e, LET, formularea din LOIM), este reglementat respectul pentru
viata privata si respectul demnitatii, protejand lucratorul impotriva hartuirii sexua-
le, hartuirii pe motive de orientare sexuala si hartuirii pe motive de sex (daca har-
tuitorul este un alt lucrator, acesta trebuie sa fie adus in fata instantei ca parat
fmpreuna cu societatea, STS 30.01.2008, A. 2777). Ordinele angajatorilor care dis-
crimineaza vor fi, de asemenea, nule si neavenite, iar actiunile pozitive pentru a
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favoriza accesul femeilor la toate profesiile vor fi, de asemenea, admise (articolul
17.1, 4si 5 LET, cf. 289).

b) Masuri de actiune pentru autoritatile publice. LOIM stabileste criterii ge-
nerale importante de actiune a autoritatilor publice, menite sa respecte eficienta
constitutionald a egalitatii intre femei si barbati atat din punct de vedere politic
(participare echilibrata la viata publica; adoptarea de masuri impotriva violentei
de gen; masuri de actiune pozitiva in favoarea celor mai vulnerabile femei), cat si
in ceea ce priveste elaborarea si monitorizarea necesara a unui Plan strategic pen-
tru egalitatea de sanse. Masurile de actiune pozitiva pun in aplicare o politica de
incluziune sociald pentru cei care, ca si femeile, au deficiente In anumite domenii,
urmarind astfel egalitatea substantiald (se constituie Institutul pentru Femei si
pentru Egalitate de Sanse, ad. 28 LOIM si art. 17 Legea 15/2014).

c) Dreptul la munca si egalitatea de sanse. Programul de imbunatatire a capa-
citatii de insertie profesionala a femeilor: promovarea egalitatii in cadrul negocie-
rilor colective, inclusiv prin actiuni pozitive; lupta Tmpotriva discriminarii la locul
de munca: sexul (sau orientarea sexuald) nu poate fi un factor determinant in de-
finirea categoriilor si grupurilor profesionale (art. 22.3 LET; cf. 325 si 326); efortul
fizic, ca si criteriu de diferentiere, este valabil numai Th masura in care apare ca
element esential si determinant al sarcinii definite si chiar si atunci trebuie expri-
mat in mod obiectiv (SSTC 58/1994, 147/1995 si 250/2000). in ceea ce priveste
salariile si pentru o munca de valoare egald, acestea trebuie sa fie stabilite fara
discriminare pe criterii de sex (art. 28 LET); masuri de conciliere a vietii de familie
si @ muncii, permitand, de asemenea, implicarea activa a barbatilor in ceea ce pri-
veste orele de lucru, concediile, concediile si motivele de suspendare a contractu-
lui (; masuri de protectie a maternitatii .

d) Modificari legislative necesare pentru a proteja dreptul la egalitate si a
combate discriminarea. Atat constructia legislativa a cauzei de concediere disci-
plinara pentru hartuire, cat si, in special, concedierea nula (art. 54 g si 55.5 LET)
sunt consolidate. Articolul 85.1 LET (formularea din LOIM) stabileste obligatia par-
tilor de a negocia in cadrul contractelor colective de munca masuri menite sa
promoveze egalitatea de tratament si de sanse intre femei si barbati. in special, in
intreprinderile cu mai mult de cincizeci de lucratori, se va elabora un plan de egali-
tate in mod negociat, care va contine o diagnoza a situatiei si un set ordonat de
masuri menite sa elimine obstacolele care Tmpiedica sau impiedica egalitatea
efectiva intre femei si barbati (art. 45 si 46 LOIM, formulare data de Decretul regal
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al Legii 6/2019 si cu o perioada de tranzitie pentru aplicare reglementatd in cea
de-a doudsprezecea dispozitie tranzitorie a acestuia).

e) Planuri de egalitate. Ca un continut minim al contractelor colective de
munca semnate in intreprinderile cu mai mult de cincizeci de lucratori, partile tre-
buie sa negocieze asa-numitul plan de egalitate (art. 85.1 LET si 45-49 LOIM), care
se configureaza ca un set de masuri menite sa realizeze egalitatea de tratament si
de sanse intre femei si barbati in cadrul intreprinderii si care este adoptat dupa
studierea si determinarea realitatii fiecarei intreprinderi in parte. Obiectivul fun-
damental al planului este de a elimina discriminarea bazata pe sex, in special in
procesul de angajare, clasificarea profesionald, formarea si promovarea in munca,
conditiile de munca, in special salariul, concilierea vietii personale cu cea profesi-
onala, prevenirea hartuirii sexuale si a sub-reprezentarii femeii. Astfel, scopul este
de a pune in aplicare obiectivul esential al LIM: dreptul la tratament egal si la san-
se egale pentru femei si barbati.

f) Consecintele juridice ale unui comportament discriminatoriu. Nu numai ca
se stabileste nulitatea actelor sau clauzelor care cauzeaza sau constituie discrimi-
nare pe motive de sex, dar astfel de comportamente vor fi supuse unui sistem de
sanctiuni si reparatii prin despagubiri proportionale cu prejudiciul cauzat si, in ace-
lasi timp, disuasive (art. 10 LOIM); chiar si art. 9.3 LET, in redactarea din Decretul
Regal al Legii 6/2019, reglementeaza ca, in caz de nulitate pentru discriminare
salariald pe motive de sex, reclamantul va avea dreptul la o despagubire pentru
munca egala sau de valoare egald. Astfel, atunci cand instanta declara nulitatea
modificarii sau a rezilierii unui contract din cauza incalcarii drepturilor fundamen-
tale sau a discriminarii, judecatorul trebuie sa se pronunte asupra cuantumului
despagubirii care corespunde lucratorului care a suferit o astfel de incalcare (art.
180 si 181 LIS); deciziile de afaceri care implica discriminare sau hartuire sunt cla-
sificate ca infractiune foarte grava (art. 46 LISOS); consecintele pierderii ajutoare-
lor si subventiilor din programele de ocupare a fortei de munca sunt reglementate
pentru cei care au comis o infractiune foarte grava de discriminare si hartuire se-
xuala sau pe baza de sex.

Art. 37.4 din LET stabileste dreptul lucratorului la o ora libera pe zi pentru in-
grijirea unui copil sub noua luni ce este alaptat (aceasta este o reducere reala a
zilei de lucru, desi LET o include Tn mod sistematic in sectiunea privind concediul).
Prin urmare, dreptul se prelungeste pana cand copilul implineste varsta de noua
luni; filiatia poate fi prin nastere, adoptie, plasament sau adoptie; intrucat nu exis-
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ta nicio indoiala ca regula este, inainte de toate, protectoare pentru minor, daca
nasterea, adoptia, plasamentul sau adoptia sunt multiple, lucratorul va avea drep-
tul de a mari proportional ora zilnica (modalitatea procedurald de revendicare a
acestui drept va fi cea de la articolul 139 LIS). Aceasta ora zilnica, de care se va
beneficia si in contractul cu norma partiala (STSJ Catalonia 18.03.2003, a. 1955),
poate fi impartita de lucrator in doua fractiuni de jumatate de ora.

Lucratorul poate, de buna voie, sa inlocuiasca acest drept, care este platit, cu o
reducere a zilei de lucru cu o jumatate de ora in acelasi scop sau sa acumuleze ora in
zile de lucru intregi, Tn conditiile reglementate n cadrul negocierilor colective sau,
dupa caz, intr-un acord individual (SAN 30.09.2008, A. 2665). Titularitatea asupra
acestui drept este individuala a lucratorilor, iar exercitarea acestuia nu poate fi
transferatd celuilalt parinte, adoptator, tutore sau persoana in plasament familial. n
cazul in care doi salariati ai aceluiasi angajator isi exercitd acest drept pentru acelasi
copil, intreprinderea poate, din motive justificate, sa refuze in scris exercitarea si-
multana a acestui drept (art. 37.4 LET, formularea din Decretul regal 6/2009).

Tn cazul nasterii unui copil prematur sau a unui copil care, din orice motiv,
trebuie sa ramana internat in spital dupa nastere, mama sau tatal are dreptul de a
lipsi de la locul de munca timp de o ora. De asemenea, in aceste cazuri, acestia au
dreptul de a reduce ziua de lucru pana la maximum doua ore pe zi, cu o reducere
proportionala a salariului (art. 37 alin. (5) din LET si art. 139 din LJS).

Art. 37 alin. (6) din LET prevede o reducere a zilei de munca zilnica pentru tu-
tela legald a unui copil cu varsta sub 12 ani sau a unei persoane cu handicap fizic
sau psihic care nu are un loc de munca remunerat. Este un drept cu durata limita-
13, care, in cazul minorului, se aplicad pana la varsta de 12 ani; cu duratd nedeter-
talizarii unui minor afectat de cancer sau de o alta boala grava si pana la varsta de
18 ani. Este un drept al carui titular va fi oricine detine autoritatea parinteasca sau
tutela in cazul tutelei si protectiei persoanei minorilor cu varsta sub 12 ani sau cu
dizabilitati (este vorba de parinte, parinte adoptiv, tutore in vederea adoptiei si
tutorele permanent). Continutul dreptului este reducerea zilei de munca, care nu
poate fi mai mica de o optime sau mai mare de jumatate din ziua de munca, cu
reducerea proportionald a salariului (conform cu art. 37.6 LET, STC 3/2007); redu-
cerea trebuie stabilita la o zi de munca zilnica, fara a se putea folosi un alt modul
(saptamanal, lunar).
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Aceeasi reducere a timpului de lucru si reducerea proportionald a salariului
sunt disponibile pentru cei care sunt direct responsabili de ingrijirea unui membru
de familie, pana la gradul doi de consangyvinitate sau afinitate, care, din motive de
varsta, accident sau boald, nu se poate ingriji singur si care nu are un loc de munca
remunerat (art. 37.6 LET). Aceste cazuri dau nastere unui drept la o reducere a
zilei de lucru la care lucratorul are dreptul, indiferent de sexul sdu. In cazul in care
doi sau mai multi angajati ai aceluiasi angajator genereaza acest drept de catre
aceeasi persoand, angajatorul poate limita exercitarea simultana a acestuia din
motive justificate de functionarea societatii.

Dreptul de a preciza orele de lucru si de a stabili reducerea in cazurile respec-
tive 1i revine lucratorului in cadrul zilei sale obisnuite de lucru. Lucratorul, cu ex-
ceptia cazurilor de forta majora, trebuie sa dea angajatorului un preaviz de cinci-
sprezece zile sau un preaviz stabilit prin negocieri colective, in care sa se precizeze
cand va incepe si cand se va incheia concediul sau reducerea timpului de lucru
(art. 37.6 LET; pentru a revendica drepturile care decurg din alineatele (5) si (6),
modalitatea procedurala va fi cea de la art. 139 LIS).

Reducerea zilei de lucru ca un drept al femeilor victime ale violentei de gen:
LOVG anunta in art. 21, care va reglementa ulterior, ca o modificare a articolului
37.7 LET, in cea de-a saptea dispozitie aditionald; dreptul femeilor victime ale vio-
lentei de gen la reducerea zilei de lucru, cu o reducere proportionala a salariului si la
reorganizarea timpului de lucru, cu o reducere proportionala a salariului si la reor-
ganizarea timpului de lucru, prin adaptarea orarului sau aplicarea unui program de
lucru flexibil, pentru a face efectiva protectia sau asistenta sociala integrala. A doua-
zeci si doua dispozitie suplimentara a LET dispune includerea victimelor terorismului
n regulamentul mentionat anterior (art. 5 si 33 din Legea 29/2011).

Situatiile descrise vor fi negociate Tn cadrul contractelor colective de munca,
care pot stabili criterii pentru calendarul specific de reducere a timpului de lucru,
tinand cont de drepturile lucratorului de a concilia viata personald, familiala si
profesionala cu nevoile productive si organizatorice ale intreprinderii (art. 37 alin.
8>* LET).

D) Mai exista si alte cazuri posibile de reducere a timpului de lucru: participa-
rea la cursuri de formare profesionalad (art. 23.1 din LET); cele prevazute in con-

>* Alin. 8 a fost modificat la data de 1 august prin Legea organica 2/2024.
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tractul de formare profesionala (art. 11.2 din LET); in contractele cu timp partial
(art. 12.1 din LET); sau in contractele de inlocuire (art. 12.4 din LET).

Procesul privind reducerea orelor de lucru din motive de alaptare, violenta in
familie si de gen. - In caz de dezacord in ceea ce priveste precizarea orarului pen-
tru aldptare sau stabilirea reducerii zilei de lucru pentru spitalizarea nou-
nascutilor, din motive familiale sau pentru discrepante in ceea ce priveste reduce-
rea zilei de lucru pentru victimele violentei de gen, lucratorul, in termen de 20 de
zile de la notificarea angajatorului cu privire la dezacordul cu privire la corectarea
sau stabilirea perioadei de timp liber, trebuie sa depuna o actiune in instanta la
Tribunalul Social (art. 139 LIS). in mod evident, cererea de chemare in judecata
trebuie sa se refere exclusiv la orarul specific sau la perioada de timp liber. Este o
modalitate procedurala scutita de cerinta concilierii prealabile (art. 64 LIS). Proce-
dura va fi urgenta si va avea o procedura diferita, iar audierea trebuie sa aiba loc
in termen de cinci zile de la admiterea cererii, iar hotararea trebuie sa fie pronun-
tata in termen de trei zile (articolul 139 LJS). Hotararea nu poate fi atacata cu re-
curs (art. 191 alin. (2) litera (f) din LIS). Cu toate acestea, in cazul in care litigiul se
referd la interpretarea unui contract colectiv care imbunatateste reglementarea
legala, calea procedurala va fi cea a conflictului colectiv (STS 18.05.2016, A. 3183).

7.2.3. Reducerea programului de lucru®*®

Art. 37 alin. (4), (5), (6) si (7) din LET — Statutul Lucratorilor reglementeaza o zi
speciala de lucru care nu deriva din conditiile generale de munca, ci din circum-
stantele personale ale lucratorului. Aceste reduceri sunt articulate ca un drept al
lucratorului Tn cauza si exista patru dintre ele: reducerea zilei de lucru pentru alap-
tarea unui copil in varsta de mai putin de noua luni; reducerea zilei de lucru din
motive de Tngrijire legala a unui copil in varsta de mai putin de 12 ani sau cu un
handicap fizic, mental sau senzorial care nu desfasoara o activitate remunerat3;
ingrijirea directd a unei rude pana la gradul doi de consangvinitate sau afinitate; si,
in sfarsit, reducerea sau adaptarea zilei de lucru necesara pentru a garanta pro-
tectia victimelor violentei de gen.

Art. 37.4 din LET stabileste dreptul lucratorului la o ora libera pe zi pentru in-
grijirea unui copil sub noua luni ce este alaptat (aceasta este o reducere reala a
zilei de lucru, desi LET o include Tn mod sistematic in sectiunea privind concediul).

M. C Palomeque Lopez, M. A. de la Rosa, op. cit., pp. 622-624.
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Prin urmare, dreptul se prelungeste pana cand copilul implineste varsta de noua
luni; filiatia poate fi prin nastere, adoptie, plasament sau adoptie; intrucat nu exis-
ta nicio indoiala ca regula este, Thainte de toate, protectoare pentru minor, daca
nasterea, adoptia, plasamentul sau adoptia sunt multiple, lucratorul va avea drep-
tul de a mari proportional ora zilnica (modalitatea procedurald de revendicare a
acestui drept va fi cea de la art. 139). Aceasta ora zilnica, de care se va beneficia si
in contractul cu norma partiala (STSJ Catalonia 18.03.2003, a. 1955), poate fi im-
partita de lucrator in doua fractiuni de jumatate de ora.

n caz de nastere, adoptie, tuteld in vederea adoptiei sau plasament, in con-
formitate cu art. 45 alin. (1) litera (d), lucratorii au dreptul la o ord de absenta de
la locul de munca, care poate fi impartita in doua parti, pentru a se ocupa de copil
pana cand acesta Implineste varsta de nouad luni. Durata concediului se mareste
proportional in caz de nastere, adoptie, plasament familial sau plasament familial
multiplu.

Cei care fsi exercita acest drept, de bunavoie, il pot inlocui cu o reducere a zi-
lei de lucru cu o jumatate de ora in acelasi scop sau il pot cumula in zile de lucru
intregi, in conditiile prevazute in contractele colective de munca sau in acordul
incheiat cu intreprinderea, respectand, daca este cazul, ceea ce este stabilit in
contractul colectivde munca.

Reducerea zilei de lucru mentionata in prezenta sectiune constituie un drept
individual al lucratorilor, iar exercitarea acestuia nu poate fi transferata celuilalt
parinte, adoptator, tutore sau ingrijitor familial. Cu toate acestea, in cazul in care
doi lucratori din cadrul aceleiasi intreprinderi exercita acest drept pentru aceeasi
persoana, conducerea intreprinderii poate limita exercitarea simultana a acestuia
din motive justificate de functionarea intreprinderii, acestea trebuind sa fie co-
municate in scris.

Tn cazul in care ambii parinti, parinti adoptivi, tutori sau parinti adoptivi isi
exercita acest drept pe aceeasi duratad si pentru aceeasi perioada, perioada de
folosinta poate fi prelungita pana cand copilul implineste varsta de douasprezece
luni, cu o reducere proportionala a salariului incepand cu a noua luna.

Lucratorul poate, de buna voie, sa inlocuiasca acest drept, care este platit, cu
o reducere a zilei de lucru cu o jumatate de ora in acelasi scop sau sa acumuleze
ora in zile de lucru intregi, in conditiile reglementate in cadrul negocierilor colecti-
ve sau, dupa caz, intr-un acord individual (SAN 30.09.2008, A. 2665). Titularitatea
asupra acestui drept este individuald a lucratorilor, iar exercitarea acestuia nu
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poate fi transferata celuilalt parinte, adoptator, tutore sau persoana in plasament
familial. Tn cazul in care doi salariati ai aceluiasi angajator isi exercitd acest drept
pentru acelasi copil, intreprinderea poate, din motive justificate, sa refuze in scris
exercitarea simultana a acestui drept (art. 37.4 LET, formularea din Decretul regal
6/2009).

In cazul nasterii unui copil prematur sau a unui copil care, din orice motiv,
trebuie sa ramana internat in spital dupa nastere, mama sau tatal are dreptul de a
lipsi de la locul de munca timp de o ora. De asemenea, in aceste cazuri, acestia au
dreptul de a reduce ziua de lucru pana la maximum doua ore pe zi, cu o reducere
proportionala a salariului (art. 37 alin. (5) din LET si art. 139 din LJS).

Art. 37 alin. (6) din LET prevede o reducere a zilei de munca zilnica pentru tu-
tela legald a unui copil cu varsta sub 12 ani sau a unei persoane cu handicap fizic
sau psihic care nu are un loc de munca remunerat. Este un drept cu durata limita-
ta, care, in cazul minorului, se aplica pana la varsta de 12 ani; cu durata nedeter-
talizarii unui minor afectat de cancer sau de o alta boala grava si pana la varsta de
18 ani. Este un drept al carui titular va fi oricine detine autoritatea parinteasca sau
tutela in cazul tutelei si protectiei persoanei minorilor cu varsta sub 12 ani sau cu
dizabilitati (este vorba de parinte, parinte adoptiv, tutore in vederea adoptiei si
tutorele permanent). Continutul dreptului este reducerea zilei de munca, care nu
poate fi mai mica de o optime sau mai mare de jumatate din ziua de munca, cu
reducerea proportionald a salariului (conform cu art. 37.6 LET, STC 3/2007); redu-
cerea trebuie stabilita la o zi de munca zilnica, fara a se putea folosi un alt modul
(sdptamanal, lunary).

Aceeasi reducere a timpului de lucru si reducerea proportionald a salariului
sunt disponibile pentru cei care sunt direct responsabili de ingrijirea unui membru
de familie, pana la gradul doi de consangyvinitate sau afinitate, care, din motive de
varsta, accident sau boala, nu se poate ingriji singur si care nu are un loc de munca
remunerat (art. 37.6 LET). Aceste cazuri dau nastere unui drept la o reducere a
zilei de lucru la care lucrdtorul are dreptul, indiferent de sexul sdu. In cazul in care
doi sau mai multi angajati ai aceluiasi angajator genereaza acest drept de catre
aceeasi persoanad, angajatorul poate limita exercitarea simultana a acestuia din
motive justificate de functionarea societatii.

Dreptul de a preciza orele de lucru si de a stabili reducerea n cazurile respec-
tive 1i revine lucratorului in cadrul zilei sale obisnuite de lucru. Lucratorul, cu ex-
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ceptia cazurilor de fortd majora, trebuie sa dea angajatorului un preaviz de cinci-
sprezece zile sau un preaviz stabilit prin negocieri colective, in care sa se precizeze
cand va incepe si cand se va incheia concediul sau reducerea timpului de lucru
(art. 37.6 LET; pentru a revendica drepturile care decurg din alin. (5) si (6), modali-
tatea procedurala va fi cea de la art. 139).

Reducerea zilei de lucru ca un drept al femeilor victime ale violentei de gen:
LOVG anuntd in art. 21, care va reglementa ulterior, ca o modificare a art. 37.7
LET, in cea de-a saptea dispozitie aditionald; dreptul femeilor victime ale violentei
de gen la reducerea zilei de lucru, cu o reducere proportionala a salariului si la
reorganizarea timpului de lucru, cu o reducere proportionala a salariului si la reor-
ganizarea timpului de lucru, prin adaptarea orarului sau aplicarea unui program
de lucru flexibil, pentru a face efectiva protectia sau asistenta sociald integrala. A
douazeci si doua dispozitie suplimentara a LET dispune includerea victimelor tero-
rismului in regulamentul mentionat anterior (art. 5 si 33 din Legea 29/2011).

Situatiile descrise vor fi negociate n cadrul contractelor colective de munc3, ca-
re pot stabili criterii pentru calendarul specific de reducere a timpului de lucru, ti-
nand cont de drepturile lucratorului de a concilia viata personala, familiala si profe-
sionala cu nevoile productive si organizatorice ale intreprinderii (art. 37.8 LET).

Procesul privind reducerea orelor de lucru din motive de alaptare, violenta in
familie si de gen. - In caz de dezacord in ceea ce priveste precizarea orarului pen-
tru alaptare sau stabilirea reducerii zilei de lucru pentru spitalizarea nou-
nascutilor, din motive familiale sau pentru discrepante in ceea ce priveste reduce-
rea zilei de lucru pentru victimele violentei de gen, lucratorul, in termen de 20 de
zile de la notificarea angajatorului cu privire la dezacordul cu privire la corectarea
sau stabilirea perioadei de timp liber, trebuie sa depuna o actiune in instanta la
Tribunalul Social. in mod evident, cererea de chemare in judecata trebuie s3 se
refere exclusiv la orarul specific sau la perioada de timp liber. Este o modalitate
procedurala scutitd de cerinta concilierii prealabile (art. 64 LIS). Procedura va fi
urgenta si va avea o procedura diferita, iar audierea trebuie sa aiba loc in termen
de cinci zile de la admiterea cererii, iar hotararea trebuie sa fie pronuntata in ter-
men de trei zile (art. 139 LIS). Hotararea nu poate fi atacata cu recurs (art. 191
alin. (2) lit. (f) din LJS). Cu toate acestea, in cazul in care litigiul se refera la inter-
pretarea unui contract colectiv care imbunatateste reglementarea legala, calea
procedurala va fi cea a conflictului colectiv (STS 18.05.2016, A. 3183).
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7.2.4. Prestatiile contributive®”

Prestatiile contributive sunt ansamblul de prestatii ale sistemului de Asigurare
Sociala de natura financiara si cu durata nedeterminata, desi nu intotdeauna, pe
care sistemul de Asigurare Sociala le acorda anumitor grupuri pentru a le proteja
impotriva riscurilor sau a situatiilor de necesitate, a caror acordare este, in gene-
ral, conditionata de un raport juridic intern cu sistemul de securitate sociala si de
indeplinirea anumitor cerinte, in general un stagiu de cotizare anterior (sau stagiu
de cotizare). Cuantumul prestatiei se determina pe baza sumei cotizate (de catre
lucrator si angajator) in anumite perioade care servesc la stabilirea unei baze de
reglementare pentru pensia in cauza, la care se aplica procentul corespunzator
pentru a obtine cuantumul final al prestatiei.

Printre prestatiile contributive se numara: incapacitate temporara; incapaci-
tate permanenta; prestatii pentru leziuni permanente fara invaliditate; prestatii
pentru risc Tn timpul sarcinii; prestatii de maternitate-paternitate; prestatii de
pensionare; prestatii de deces si de urmas; prestatii in favoarea membrilor de fa-
milie si somaj. Prestatiile contributive se supun principiului proportionalitatii con-
tributive, adica prestatia este proportionald cu sumele contributiei beneficiarului la
sistemul public si cu durata contributiei pe intreaga durata a vietii profesionale. Desi
nu este vorba de o corespondenta extrasa, este adevarat ca se stabileste o relatie
foarte directd intre suma cotizatd si durata de cotizare. in cele ce urmeazi, vom
prezenta principalele caracteristici ale principalelor prestatii contributive din sistem.

Prestatia economica pentru risc in timpul sarcinii este destinata sa acopere
pierderea de venit care apare atunci cand lucratoarea este declarata in situatia de
suspendare a contractului de munca din cauza riscului in timpul sarcinii, in cazurile
in care, desi ar trebui sa Tsi schimbe locul de munca sau activitatea cu o alta com-
patibila cu starea sa, aceasta schimbare nu este posibila din punct de vedere teh-
nic sau obiectiv sau nu poate fi ceruta Tn mod rezonabil din motive justificate, asa
cum se stabileste la art. 26.3 din LPRL. Beneficiul financiar consta intr-o indemni-
zatie echivalentd cu 100% din baza de reglementare corespunzitoare. in aceste
scopuri, baza de reglementare va fi echivalenta cu cea stabilita pentru prestatia de
incapacitate temporara de munca, derivata din contingentele profesionale.

¥ E.C. Rodas (coord.), A. G. Ros, I. C. Victoria, M.M. Aso, J. M. Servais, Manual de derecho del

trabajo, seguridad social y migraciones laborales, 32 ed, Ed. Aranzadi, 2023, pp. 217-221.
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Prestatiile financiare de maternitate sunt destinate sa acopere pierderile de
venituri din munca sau de venituri suferite de lucratori, salariati sau independenti,
atunci cand contractul lor este suspendat sau activitatea lor este intrerupta pen-
tru a beneficia de perioadele stabilite prin lege de concediu de maternitate, adop-
tie si plasament familial (art. 48. 4 ET/2015) care se refera la perioada de 16 sap-
tamani de concediu pentru nastere sau maternitate, care poate fi prelungita in
cazul nasterilor multiple, precum si la perioada de 16 saptamani prevazuta si pen-
tru cazurile de adoptie si plasament pre-adoptiv, care poate fi prelungita cu inca
douad saptamani pentru fiecare copil, incepand cu al doilea copil, in cazul in care
acestia au varsta sub 6 ani sau peste 6 ani cu dizabilitati sau handicapuri ori cu
dificultati speciale acreditate de integrare sociala si familiala.

Prestatia financiara pentru paternitate este destinata sa acopere perioadele
de repaus sau de concediu pentru nasterea unui copil, adoptie si plasament fami-
lial la care are dreptul parintele. Pentru a avea dreptul la acest din urma beneficiu,
tatal trebuie sa se afle in situatia permisa de suspendare a contractului de munca
din cauza paternitatii, in conformitate cu art. 48. 4 din ET/2015 in redactarea data
de Decretul Regal de Lege 6/2019, din 1 martie, privind masuri urgente pentru
garantarea egalitatii de tratament si de sanse intre femei si barbati in ceea ce pri-
veste Tncadrarea in munca si ocuparea fortei de munca, sa fie afiliat si in situatie
de inregistrare si sa acrediteze un stagiu minim de cotizare de 180 de zile, in cei
sapte ani imediat anteriori datei de Tncepere a suspendarii mentionate sau, alter-
nativ, de 360 de zile pe parcursul intregii sale vieti profesionale inainte de data
mentionata anterior. Beneficiul financiar consta intr-o indemnizatie egala cu 100%
din baza de reglementare.

n cazul indemnizatiei de maternitate, perioada de asteptare necesara este di-
ferita in functie de faptul ca lucratorii au sub 21 de ani sau 21 de ani si sub 26 de
ani sau 26 de ani la data nasterii sau la data deciziei administrative sau judiciare
de plasament familial sau a deciziei judiciare de adoptie. Prestatia financiara con-
sta intr-o subventie echivalenta cu 100% din baza de reglementare corespunza-
toare (cea stabilitd pentru prestatia pentru incapacitate temporara de munca de-
rivata din situatii neprevazute comune, luand ca referinta data Tnceperii concediu-
lui). Tn cazul nasterilor multiple si adoptiei sau a plasamentului mai multor copii,
efectuate simultan, se va acorda o alocatie speciald pentru fiecare copil sau copil
in plasament, Tncepand cu al doilea, egala cu cea corespunzatoare primului, pe o
perioada de 6 saptamani imediat urmatoare nasterii sau, in cazul adoptiei sau al
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plasamentului, Tncepand cu decizia administrativa sau judiciara de plasament sau
cu decizia judiciara de adoptie.

7.2.5. Riscurile din timpul sarcinii si riscurile aldptdrii in timpul

v e

aldptdrii unui copil cu vérsta sub noud luni**®

Directiva 92/85/CEE prevede obligatia angajatorului, direct sau prin interme-
diul serviciilor de prevenire, de a evalua locurile de munca, in special pentru a eva-
lua orice risc pentru securitate sau sanatate sau orice repercusiuni asupra sarcinii
sau alaptarii si de a comunica acest lucru lucratoarei gravide sau mamei care alap-
teaza (articolul 4). Transpunerea a avut loc odata cu Legea privind prevenirea ris-
curilor la locul de munc3, Legea 31/1995, din 8 noiembrie, care obligd angajatorul
sa evalueze, in general, riscurile pentru sanatatea si securitatea lucratorilor (art.
16 LPRL); aceasta evaluare trebuie sa includa in mod special determinarea naturii,
gradului si duratei de expunere a lucratoarelor aflate in stare de graviditate sau
care au nascut de curand, la agenti, proceduri sau conditii de munca care pot
afecta negativ sanatatea lucratoarelor sau a fatului, in orice activitate susceptibila
de a prezenta un risc specific (art. 26. 1 LPRL). In cazul in care existd un astfel de
risc sau o posibila repercusiune asupra sarcinii sau alaptarii, angajatorul trebuie sa
adopte masurile necesare pentru a evita acest risc, prin adaptarea conditiilor de
munca sau a timpului de lucru al lucritoarei afectate (art. 26 alin. (1) din LPRL). in
cazul in care adaptarea conditiilor de munca sau a timpului de lucru nu este posi-
bila sau, In ciuda unei astfel de adaptari, riscul persista, lucratoarea trebuie sa
exercite un alt loc de munca sau o alta functie compatibila cu starea sa, iar schim-
barea locului de munca sau a functiei se va efectua in conformitate cu normele si
criteriile de mobilitate functionala, chiar si cu locurile de munca de categorie infe-
rioara, pastrand dreptul la intreaga remuneratie a locului de munca initial (art. 26
alin. (2) din LPRL). Tn acest caz, transpunerea Directivei 92/85 a fost oprits. Situa-
tia de lipsa de protectie parea evidenta, la fel ca si inadecvarea transpunerii Direc-
tivei 92/85. Aceasta este problema pe care Legea 39/1999 a venit sd o rezolve:
reconcilierea vietii profesionale cu viata de familie.

Pentru a aborda cel putin o parte din scenariul de referinta si pentru a da curs
cerintelor Directivei 92/85, art. 3 din Legea 39/1999 reformeaza Statutul lucratori-
lor si stabileste o noua cauza de suspendare a contractului de munca (art. 45 alin.

> M.C. Palomeque Lopez, M. A. de la Rosa, op. cit., pp. 686-687.
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(1) lit. (e), risc in timpul sarcinii femeii care lucreaza). in cele din urmé&, LOIM modi-
fica articolul 45 din LET si cuprinde acum, transpunand integral directiva, cele do-
ua motive de suspendare, riscul in timpul sarcinii si riscul pentru mama care alap-
teaza un copil Tn varsta de mai putin de noud luni. Prin urmare, acestea sunt doua
cazuri de imposibilitate de prestare a muncii care functioneaza sub regimul juridic
al suspendarii.

Modalitatea de luare a deciziei, care revine in ultima instanta angajatorului,
este urmatoarea: a) evaluarea locurilor de munca in raport cu sanatatea femeii
gravide sau a mamei care alapteaza; b) atribuirea unui anumit loc de munca unui
anumit lucrator; c) adaptarea conditiilor de munca sau a timpului de lucru pentru
a evita riscul specific pentru lucratoarea gravida sau care aldpteaza (adaptarea
locului de munca nu poate avea ca efect pierderea salariului, STS 24-1-2017,
A.47494); d) in cazul in care postul este inadecvat sau adaptarile sunt insuficiente,
aceasta este o realitate care trebuie certificata de serviciile medicale ale INSS sau,
dupa caz, de cele ale caselor de asigurari mutuale colaboratoare (RD 295/2009); e)
ambele certificate trebuie sa fie insotite de un raport al medicului din cadrul Ser-
viciului National de Sanatate care il asista pe lucrator; f) sa aplice regulile si crite-
riile de mobilitate functionala sau chiar schimbarea locului de munca intr-o grupa
diferita sau care nu corespunde unei categorii echivalente; g) daca schimbarea
locului de munca, mobilitatea functionala sau munca intr-o alta categorie nu este
posibild din punct de vedere tehnic sau obiectiv ori nu poate fi solicitata in mod
rezonabil din motive justificate, angajatorul va declara lucratoarea afectata ca fi-
ind Tn situatia de suspendare a contractului din cauza riscului pe perioada sarcinii
(art. 45. 1 d. si 48.8 LET si 26.2 si 3 LPRL; 36, 39 si 51 din RD 295/2009; aflandu-se
in aceasta situatie, lucratoarea nu-si va pierde niciuna dintre asteptarile sale, STC
2/2017; cu privire la prestatie, art. 186 - 189 LGSS).

Durata perioadei de suspendare a contractului este cea necesara pentru a
proteja siguranta si sanatatea mamei insarcinate sau care aldpteaza si atata timp
cat este imposibil pentru aceasta sa se intoarca la postul anterior sau la un alt post
compatibil cu starea sa. Suspendarea din cauza riscului in timpul sarcinii se incheie
ca urmare a intreruperii sarcinii sau a nasterii si, in acest din urma caz, incepe sus-
pendarea ca urmare a maternitatii. In acest caz, suspendarea din cauza riscului
pentru mama care aldapteaza se va incheia in ziua in care copilul implineste varsta
de noua luni.
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7.2.6. Nasterea, tutela in vederea adoptiei sau incredintarea minorilor’®

7.2.6.1. Nasterea

Modificarea pe care Decretul Regal de Lege 6/2009 a introdus-o in articolele
45, d) si 48 LET este cu siguranta un pas Tnhainte in reconcilierea vietii personale cu
cea profesionald. Acesta reglementeaza o perioada de suspendare a contractului
de munca pentru o perioada egala de timp pentru ambii parinti, saisprezece sap-
tamani, si distinge Tn mod clar obiectivul urmarit: odihna pentru mama biologica
pentru a-si asigura sanatatea si odihna, iar pentru tatd pentru a-si indeplini inda-
toririle de ngrijire a urmasilor (art. 68 din C. civ.). Regimul juridic este urmatorul,
acelasi pentru ambii: primele sase saptamani de la incheierea acordului trebuie sa
fie luate fara intrerupere si cu norma intreaga. Dupa primele sase sdaptamani si
pana cand copilul Tmplineste varsta de doudsprezece luni, suspendarea poate fi
repartizata in perioade saptamanale de care sa se beneficieze, cu norma intreaga
sau cu fractiune de norma, cumulat sau neintrerupt si fara ca exercitarea acesteia
s3 fie transferabild intre parinti. in cazul in care nasterea este prematurd sau daci,
din orice motiv, nou-nascutul trebuie sa ramana internat in spital, perioada poate
fi calculatd de la momentul externarii din spital. in cazul in care perioada de spita-
lizare este mai mare de sapte zile, suspendarea se prelungeste cu atatea zile cate
zile este internat nou-nascutul, cu un maxim de treisprezece saptamani suplimen-
tare. Ar. 48 alin. (4) din LET adauga urmatoarele cerinte: dupa primele sase sap-
tamani de la nastere, lucratorul trebuie sa informeze intreprinderea, cu cel putin
cincisprezece zile Tnhainte, cu privire la exercitarea acestui drept, iar in cazul in care
ambii parinti lucreaza in aceeasi intreprindere, intreprinderea poate, din motive
justificate si obiective, consemnate in scris, sa limiteze exercitarea simultana a
acestor saptamani dupa primele sase saptamani.

Egalitatea intre parinti iTn momentul suspendarii contractului nu a intrat in vi-
goare imediat, dar tatal a ajuns la saisprezece saptamani in 2021, moment in care
a aplicat integral reglementarile descrise mai sus (perioada de tranzitie a fost re-
glementata in cea de-a treisprezecea dispozitie tranzitorie a LET, adaugata prin
Decretul Regal de Lege 6/2019).

> M.C. Palomeque Lopez, M. A. de la Rosa, op. cit., pp. 687-688.
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7.2.6.2. Adoptie, tuteld in vederea adoptiei si plasament familial

Art. 45.1.d%°, LET, reglementeaza ca o cauza de suspendare a contractului,
adoptia, tutela in vederea adoptiei sau plasamentul minorilor cu varsta sub sase
ani (art. 172-180 din C. civ.) sau a minorilor care au depdsit aceasta varsta, dar
care au dizabilitati sau care, din cauza situatiei lor, au dificultati deosebite de inte-
grare sociald. Art. 48 alin. (5) din LET prevede c3, in astfel de cazuri, suspendarea
dureaza saisprezece saptamani si trebuie sa fie luata cu norma intreaga, obligato-
riu si neintreruptd, in urma deciziei judiciare sau, dupa caz, administrative. Cele
zece saptamani ramase au un regim foarte asemanator cu cel aplicabil pentru nas-
tere (art. 48.5 LET). Acest regulament face, de asemenea, obiectul unui drept
tranzitoriu care se incheie la 1 ianuarie 2021 (a treisprezecea dispozitie tranzitorie
LET, sectiunea 1.C e) si 2.D).

Aceste situatii, ca si cea anterioard, dau nastere la prestatii financiare de la
Asigurare Sociala (art. 177-182 LGSS, formularea din Decretul Regal de Lege
6/2019). Pe de alta parte, lucratorii vor beneficia de orice imbunatatire a conditii-
lor de munca la care ar fi putut avea dreptul in timpul suspendarii contractului
(art. 48.9 LET).

7.2.7. Suspendarea contractului®’

Concept si fundamente. Art. 45-48 LET incearca, si practic reusesc, sa constru-
iasca o categorie juridica de profiluri unitare in jurul suspendarii contractului (si,
dupa cum se va vedea, in jurul concediului pentru interese personale al lucratoru-
lui). Sistematizarea suspendarii inseamna sa se acorde relevanta cazurilor de nee-
xecutare a contractului care, in mod normal, ar constitui o cauza de reziliere a
acestuia. A intari suspendarea inseamna, corelativ, a restrange actiunea cazurilor de
reziliere care s-ar declansa prin mecanismul normal al obligatiilor reciproce: in cazul
neexecutarii obligatiilor de catre unul dintre debitori, partea vatamata poate alege
intre a cere executarea sau rezilierea obligatiei (art. 1.124 din C. civ.). Suspendarea
contractului de munca este un mecanism legal de protectie a locurilor de munca.

Suspendarea se refera la cazurile de imposibilitate survenitd de prestare a
muncii care functioneaza sub un regim juridic special: efectele contractului, obli-
gatiile sale de baza de a presta munca si de a plati salariul sunt intrerupte sau sus-

>0 Lt d) a fost modificata prin Legea organica 1/2023.

> m.c. Palomeque Lopez, M.A. de la Rosa, op. cit., pp. 684-685.
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pendate (,,suspendarea exonereaza de obligatiile reciproce de a munci si de a re-
munera munca”, dupad cum este prevazut in articolul 42.5 LET). Acestea sunt cauze
care impiedica indeplinirea obligatiei de a munci si nu au nimic de-a face cu acele
alte intreruperi ale muncii (zile de odihna, concedii, vacante, sarbatori legale) legate
de stabilirea zilei de lucru, cu certitudine a muncii de efectuat. Nici cauza suspenda-
rii nu este aceeasi cu cea a intreruperilor si nici efectele lor nu sunt aceleasi.

Motivul suspendarii este acela de a asigura o stabilitate maxima a relatiei
contractuale; este vorba de garantarea angajarii, impiedicand recurgerea la rezili-
erea contractului atunci cand una dintre parti se afla in imposibilitatea temporara
sau tranzitorie de a efectua munca. Cauza intreruperilor mentionate mai sus (zile
de odihna, concedii) are o altd origine: determinarea timpului de lucru, pentru a
distinge timpul de lucru de cel nelucrator, care este platit, care reprezinta un cost
pentru angajator. intreruperile diferd de asemenea de suspendare in ceea ce pri-
veste regimul juridic: Tn ambele cazuri, contractul ramane in vigoare si nu se efectu-
eazd nicio lucrare, dar primele sunt platite, iar cele din urma nu. Tn cazul suspends-
rii, nu se lucreaza si nu se plateste niciun salariu pe durata cauzei. Aceasta afirmatie,
atat de simpla si de clard, trebuie sa ramana asa, chiar daca in unele cauze de sus-
pendare existd mecanisme de acoperire de la Asigurarea Sociala care Tnlocuiesc sa-
lariul, chiar si in cazul imbunatatirii de catre angajator a acestor beneficii.

Toate cauzele de suspendare au in comun rezervarea locului de munca, adica
lucratorul are dreptul de a reveni la acelasi loc de munca si in aceleasi conditii,
odata ce cauza care |-a impiedicat sa lucreze a luat sfarsit. Aceasta rezerva nu poa-
te fi construita in situatie de nedeterminare si va fi valabila si eficienta in masura
si in limitele stabilite legal sau conventional pentru fiecare cauza in parte (STS
19.11.1986, A. 6691). In orice caz, rezervarea locului de muncd este o cerintd
esentiald, constitutivd a figurii de suspendare. in masura in care refuzul angajato-
rului (expres sau tacit, prin neacordarea efectiva a unui loc de munca) de a-l rein-
tegra pe lucrator il indreptateste pe acesta sa solicite prelungirea contractului prin
intermediul articolului 50 LET (STS 8.11.1993, A. 8559, cfr. 464).

Analiza cauzelor de suspendare enumerate in art. 45 din LET este, cu siguran-
ta, o sarcina relevanta, dar este la fel de important sa subliniem ca motivele de
suspendare si constituirea juridica a concediului pentru interese personale (in spe-
ta, cel cu caracter voluntar; cel obligatoriu este, fara doar si poate, o cauza de
suspendare) sunt realitati care se aseamana, cu o anumita si evidenta familiarita-
te, dar sunt acte diferite, care indeplinesc functii diferite, cu mecanisme juridice la
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fel de diferite. De asemenea, trebuie remarcat faptul ca mecanismul juridic al sus-
pendarii contractului si al concediilor pentru interese personale a fost evidentiat
ca un element substantial in cadrul politicilor puse in aplicare pentru a face efectiv
principiul egalitatii intre femei si barbati si pentru a concilia viata de familie cu cea
profesionala. O dovada in acest sens este reprezentata de modificarea importanta
introdusa de LOIM in articolele 45-48 din LET.

Fara indoiald, mai bine decat sa studiem cauzele grupate in functie de origine
(vointa partilor, unilaterala sau concurentad, sau un fapt obiectiv strain subiectilor)
este, fara indoiala, sa analizam fiecare dintre ele, intelegand ca reglementarea lor
nu este completa in art. 45 - 48 bis LET (trimitere necesara la alte legi si la alte
precepte ale LET) si nici macar toata reglementarea lor nu este de origine legal3,
caci in acest punct se evidentiaza rolul conventiilor colective si, intr-o masura mai
mica, al contractului individual.

Nasterea, care include nasterea si ingrijirea unui copil in varsta de pana la do-
uasprezece luni, suspenda contractul de munca al mamei biologice timp de 16 sap-
tamani, dintre care sase saptamani neintrerupte imediat dupa nastere sunt obliga-
torii si sunt luate cu norma intreaga, pentru a asigura protectia sanatatii mamei.

Nasterea suspenda contractul de munca al parintelui, altul decat mama bio-
logica, timp de 16 saptamani, dintre care sase saptamani neintrerupte imediat
dupa nastere sunt obligatorii, care trebuie sa fie beneficiate cu norma intreaga,
pentru a indeplini obligatiile de Tngrijire prevazute la articolul 68 din C. civ.

in cazurile de nastere prematurs si in cele in care, din orice alt motiv, nou-
nascutul trebuie sa ramana internat in spital dupa nastere, perioada de suspenda-
re poate fi calculata, la cererea mamei biologice sau a celuilalt parinte, de la data
externdrii din spital. Cele sase saptamani de dupa nastere, in care contractul de
munca al mamei este suspendat in mod obligatoriu, sunt excluse din acest calcul.

n cazurile de nastere prematuré cu insuficientd ponderald si in alte cazuri in ca-
re nou-nascutul necesita, din cauza unei anumite afectiuni clinice, spitalizare dupa
nastere, pentru o perioada mai mare de sapte zile, perioada de suspendare se pre-
lungeste cu atatea zile cate zile de spitalizare are copilul, cu maximum treisprezece
saptamani suplimentare si in conditiile care vor fi stabilite prin regulament.

n caz de deces al copilului, perioada de suspendare nu se reduce, cu exceptia
cazului in care, dupa expirarea celor sase saptdmani de concediu obligatoriu, se
solicitd revenirea la locul de munca.

242



Protectia maternitdtii la locul de munca

Suspendarea contractului fiecdruia dintre parinti pentru ingrijirea copilului, odata
ce au trecut primele sase saptamani imediat urmatoare nasterii, poate fi distribuita la
vointa parintilor, in perioade saptamanale care pot fi luate cumulativ sau intrerupte, si
poate fi exercitata de la sfarsitul suspendarii obligatorii de dupa nastere pana cand
copilul implineste varsta de douasprezece luni. Cu toate acestea, mama biologica
poate beneficia de concediu cu pana la patru saptamani fnainte de data preconi-
zatd a nasterii. Angajatorul trebuie sa fie notificat cu cel putin 15 zile Thainte de
fiecare perioada saptamanala sau, dupa caz, de cumulul acestor perioade.

Acest drept este un drept individual al lucratoarei si nu poate fi transferat ce-
luilalt parinte.

Suspendarea contractului de munca, dupa primele sase saptamani imediat
urmatoare nasterii, poate fi luata cu norma intreaga sau cu fractiune de norma,
sub rezerva unui acord intre intreprindere si lucrator si in conformitate cu regle-
mentarile in vigoare.

Lucratorul trebuie sa notifice societatea, cu cel putin cincisprezece zile inain-
te, cu privire la exercitarea acestui drept, in conformitate cu termenii stabiliti, da-
¢4 este cazul, in contractele colective. In cazul in care ambii parinti care isi exercitd
acest drept lucreaza pentru aceeasi societate, conducerea societatii poate limita
exercitarea simultana a acestui drept din motive justificate si obiective, justificate
in mod corespunzator in scris.

n cazurile de adoptie, de tuteld in vederea adoptiei si de plasament familial,
in conformitate cu art. 45 alin. (1) lit. (d), suspendarea are o durata de saisprezece
saptamani pentru fiecare adoptator, tutore sau plasator. Sase saptamani se iau cu
norma intreaga in mod obligatoriu si neintrerupt, imediat dupa decizia judecato-
reasca de adoptie sau dupa decizia administrativa de instituire a tutelei in vederea
adoptiei sau a plasamentului familial.

Cele zece saptamani ramase pot fi luate in perioade saptdmanale, cumulate
sau Intrerupte, in termen de douadsprezece luni de la data hotararii judecatoresti
de adoptie sau a hotararii administrative de incredintare in vederea adoptiei sau a
plasamentului familial. Tn niciun caz acelasi copil nu d& dreptul aceluiasi lucrator la
mai multe perioade de suspendare. Societatea trebuie sa fie notificata cu cel putin
15 zile Thainte de fiecare perioada saptamanala sau, dupa caz, de cumularea aces-
tor perioade. Suspendarea acestor zece saptdmani poate fi exercitatd cu norma
intreaga sau cu fractiune de norma, sub rezerva unui acord intre intreprindere si
lucratorul in cauza, in conformitate cu termenii si conditiile contractului.
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n cazurile de adoptie internationald, atunci cand este necesar ca périntii s3
calatoreasca in tara de origine a copilului adoptat, perioada de suspendare preva-
zuta pentru fiecare caz in aceasta sectiune poate incepe cu pana la patru sapta-
mani fnainte de decizia prin care se constituie adoptia.

Acest drept este un drept individual al lucratorului, iar exercitarea lui nu poate
fi transferata celuilalt adoptator, tutore in vederea adoptiei sau luarii in plasament.

Lucratorul trebuie sa notifice intreprinderea, cu cel putin cincisprezece zile
fnainte, cu privire la exercitarea acestui drept, in conformitate cu termenii stabi-
liti, dupa caz, conform contractelor colective. In cazul in care ambii parinti adop-
tivi, tutori sau parinti adoptivi care isi exercita acest drept lucreaza pentru aceeasi
intreprindere, aceasta din urma poate limita dreptul simultan la cele 10 saptamani
de concediu voluntar din motive justificate si obiective, motivate in scris Th mod
corespunzator.

n caz de handicap al copilului la nastere, adoptie, plasament familial sau ad-
optie, suspendarea contractului mentionat la alin. (4) si (5) are o durata suplimen-
tarad de doua saptamani, cate una pentru fiecare dintre parinti. Aceeasi prelungire
se aplica in caz de nastere, adoptie, plasament familial sau plasament familial mul-
tiplu pentru fiecare copil, altul decat primul .

n caz de risc in timpul sarcinii sau de risc in timpul aldptarii, in conditiile pre-
vazute la art. 26 din Legea 31/1995, din 8 noiembrie, privind prevenirea riscurilor
profesionale, suspendarea contractului inceteaza in ziua in care incepe suspenda-
rea contractului din cauza nasterii sau, respectiv, cand copilul implineste varsta de
noua luni, sau, Tn ambele cazuri, cdnd nu mai este imposibil pentru lucratoare sa
se intoarca la postul anterior sau la un alt post compatibil cu starea sa.

7.2.8. Concedierea angajatelor gravide

Art. 55 din Statutul Angajatilor implica reglementarea formei si efectelor con-
cedierii disciplinare, diferentiind intre concedierea echitabild, care presupune res-
pectarea cerintelor de forma si de fond (dovada ca presupusa incalcare este reala si
suficienta pentru a justifica concedierea lucratorului din cadrul societatii); concedie-
rea abuzivd, atunci cand nu este indeplinita niciuna dintre cerintele de mai sus; si
concedierea nuld, care se refera la cazurile Tn care cauza de concediere este discri-
minatorie - contrara articolului 14 din Constitutia spaniola - falsa - in masura in care
este contrara drepturilor fundamentale sau libertatilor publice ale persoanei conce-
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diate -, sau apare intr-una dintre situatiile enumerate paragraful doi din alineatul
cinci, unde se prezinta o super-protectie pentru sarcina si concediile sau perioadele
de absenta relationate cu aceasta sau cu situatia de maternitate/paternitate;
stabilindu-se o presupusa nulitate pentru cazul concedierii persoanei insdrcinate.
Art. 55 din Statut prevede ,concedierea este nula daca se intemeiaza pe unul dintre
motivele de discriminare interzise de Constitutie sau de lege sau daca este efectuata
cu Tncalcarea drepturilor fundamentale si a libertatilor publice ale lucratoarei. Con-
cedierea este, de asemenea, nula si neavenita in urmatoarele cazuri: [...] b) in situa-
tia lucratoarelor gravide, de la data inceperii sarcinii ...., introducand chiar o excep-
tie, intrucat , dispozitiile de la literele anterioare vor fi aplicabile, cu exceptia cazului
in care, In aceste cazuri, concedierea este declarata justificata pentru motive care
nu au legatura cu sarcina sau cu exercitarea dreptului la concediu si la concediu
pentru interese personale mentionate anterior; cu alte cuvinte, concedierea lucra-
toarei gravide este nuld de la bun inceput, daca nu se dovedeste ca este justificata,
astfel incat este posibila doar pronuntarea nulitatii sau a justificarii, dar nu si a ino-
portunitatii. Aceeasi reglementare este prevazuta in normele de procedura, mai
exact in art. 108.2 din Legea de reglementare a jurisdictiei sociale, care reia formula
utilizata in articolul legal, dupa cum urmeaza: ,Concedierea este nula de drept daca
se ntemeiaza pe una dintre cauzele de discriminare prevazute de Constitutie si de
lege sau daca se realizeaza cu incalcarea drepturilor fundamentale si a libertatilor
publice ale lucratorului. Concedierea este, de asemenea, nula si neavenita in urma-
toarele cazuri: [...] b) in cazul lucratoarelor insarcinate, de la data inceperii sarcinii.

7.3. Protectia lucratoarelor gravide in Franta
7.3.1. Maternitatea®*

in legislatia francezd, normele de protectie a acestor salariate sunt incluse

atat in C. mun. (Code du travail)>?

sécurité sociale)>>.

, cat si TIn Codul de securitate sociala (Code de la

*2 G, Auzero, D. Bougard, E. Dockés, Droit du travail, 36° édition, Dalloz, Paris, 2023, p. 910-912.

553 https://www.legifrance.gouv.fr/codes/texte_Ic/LEGITEXTO00006072050/2024-08-13/, accesat la
data de 12 iunie 2024.

https://www.legifrance.gouv.fr/codes/texte_|c/LEGITEXTO00006073189/, accesat la data de 12
iunie 2024.

554

245



Ana-Maria-Alexandra lancu

Legiuitorul francez a intervenit pentru a asigura ,protectia maternitatii”, pro-
tectie care imbraca forme diverse®. Astfel, femeia gravid3 este protejatd contra
riscurilor discriminarii cu ocazia angajarii>°. Art. L 1225-1 din C. mun., prevede c3
angajatorul nu poate lua in considerare starea de sarcina a femeii in vederea refu-
zarii angajarii ori rezilierii contractului sau de munca in cursul perioadei de incer-
care. In consecinta, acestuia ii este prohibit de a cerceta sau de a cere informatii
privind starea de sarcina, iar femeia candidata la angajare nu este obligata sa rele-
ve aceasta stare. Salariata beneficiaza de protectie contra obligatiei de a lucra in
baza contractului, incheiat anterior. Salariatele insarcinate pot renunta la serviciul
fara preaviz si fara obligatia platii indemnizatiei de Tncetare a contractului (art. L
1225-34 din C. mun.). La fel, dupa nastere, salariata poate rezilia contractul la in-
cetarea concediului de maternitate pentru a-si creste copilul fara sa fie tinuta de
respectarea termenului de preaviz (art. L 1225-66). Ea beneficiaza de prioritate la
serviciu Tn anul care urmeaza ncetarii contractului; in caz de reincadrare, aceasta
beneficiaza de toate avantajele avute la momentul plecarii sale, mama-salariata
poate inceta contractul in aceleasi conditii la terminarea concediului de maternitate
sau de adoptie, ori daca e cazul doua luni dupa nastere sau la sosirea copilului acasa
sub conditia de a-l informa pe angajator cu 15 zile Thainte (art. L. 1225-66 C. mun.).

Esentialul protectiei totusi este asigurat de un regim de suspendare a contrac-
tului, ceea ce reprezinta un obstacol al concedierii. Pe perioada respectiva este dis-
pensata de prestarea muncii, si, in acelasi timp este protejat impotriva concedierii.

7.3.1.1. Dispensarea de obligatie a muncii. Dispensarea partiald la inceputul
sarcinii®’

n timpul primei perioade care debuteaza cu sarcina si care se termina cel mai
tarziu la sase saptamani inainte de data prevazuta a nasterii, salariata poate fi dis-
pensatd de executarea unei parti din sarcina sa obisnuita (de munca); aceasta dis-
pensa se poate referi la o reducere a timpului de munca a femeilor insarcinate,

>>> M. Hardouin, Grossesse et liberté de la femme en ceinte, in Droit social ,1977, p. 287; C. Sutter,

Du droit de la maternité au droit a la procréation, in Droit social 1981, p. 710.

Conform art. 1225-1 din Codul muncii, angajatorul nu trebuie sa ia in considerare starea de gravi-
ditate a unei femei pentru a refuza angajarea sau rezilierea contractului de munca, in cursul pe-
rioadei de incercare. Lui ii este Tn consecinta interzis de a cauta informatii privind starea de gra-
viditate privind starea de graviditate a persoanei interesate. Femeia candidata la angajare mi es-
te tinuta sa releve starea sa. Dar, salariata insarcinata poate fi concediata in perioada de incerca-
re, deoarece ea este supusa unui alt regim juridic.

G. Auzero, D. Bougard, E. Dockés, op. cit.,p. 912-9114.
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care poate merge pana la o ora pe zi; anumite acorduri (de munca) nu acorda
aceasta reducere a timpului de lucru decat incepand de la a treia sau de la a patra
sau chiar a cincea luna de sarcing, dar altele le acorda chiar de la inceputul sarcinii.

O dispensa partiala de activitate poate consta intr-o schimbare provizorie de
activitate. Aceasta va interveni la cererea salariatei sau la propunerea angajatoru-
lui, dac3 starea de sanatate a salariatei o impune.>®

Ea nu antreneaza nicio diminuare a remuneratiei (art. L. 1225-7 ultimul alin.
din C. mun.).

Si atunci cand salariata se afla in perioada de asteptare a noului loc de munca,
ea trebuie remunerata de angajator.

Amenajarea muncii femeii insarcinate poate sa se traduca prin trecerea de la
lucru de noapte la unul de zi. Aceastd schimbare va interveni in timpul sarcinii si
eventual unei perioade de concediu postnatale, atunci cand medicul de medicina
a muncii constata ca postul de noapte este incompatibil cu starea de sanatate a
salariatei ori, pur si simplu, la cererea sa (art. L. 1225-9 din C. mun.). Schimbarea
nu antreneaza (atrage) nicio diminuare a salariatului.

Cu totul exceptional, schimbarea provizorie de activitate se poate transforma
in suspendarea contractului de munca cu garantia de remunerare atunci cand an-
gajatorul este in imposibilitatea de a propune un alt loc de munca salariatei insar-
cinatei care ocupa postul ce o expune riscurilor (art. L.1225-14).

7.3.1.2. Dispensa totald in timpul concediului de maternitate®’

fncepand cu a sasea, a doudsprezecea sau a doudzeci si patra siptdmang,
precedand data prezumata de nastere, se deschide a doua perioada in cursul ca-
reia salariata este dispensata total de obligatia de a muncii. Perioada de suspen-
dare dureaza in principiu sase saptamani, inainte de data prezumata nasterii si
zece saptamani dupa (art. L 1225-17 din C. mun.). Durata suspendarii va putea fi
prelungita Tn cazul starii patologice a salariatei rezultand din sarcina ori din naste-
re stabilita prin certificat medical (art. L 1225-21), de nasteri multiple (art. L. 1225-
18) sau atunci cand salariata are deja doi copii nascuti viabili sau are acasa in ingri-
jire doi copii (art. L. 1225-19). Tn astfel de situatii durata suspenddrii poate merge

8 Art. L 1225-7, alin. 2 prevede ca in caz de dezacord dintre angajator si salariat sau atunci cand

schimbarea intervine la initiativa angajatorului, singurul medic de medicind a muncii poate stabili
necesitatea medicald a schimbadrii locului de munca si aptitudinea salariatei de a ocupa noul loc
de munca (cel schimbat).

P9G. Auzero, D. Bougard, E. Dockés, op. cit.,p. 916.
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ecourtée — scurtatd, pana la patruzeci si opt de saptdmani atunci cand femeia
aduce pe lume tripleti (art. L. 1225-18).

Atunci cand nasterea intervine Tnainte de data prezumata, durata suspendarii
va putea fi prelungitd pana la termenul de sase, treizeci, treizeci si patru sau do-
uazeci si sase de saptamani de repaus la care salariata are dreptul, in functie de
situatia sa (art. L. 1125-20 C. mun.). Daca, dimpotriva, nasterea se produce dupa
data prevazutd, perioada de suspendare posterioara nasterii nu este scurtata;
mama beneficiaza de un concediu mai lung decat cel prevazut in mod normal.

Perioada concediului de maternitate este asimilata de lege uneia efectiva
pentru determinarea duratei concediilor platite (art. L. 3141-51 C. mun.) si pentru
determinarea drepturilor pe care le are salariata pentru vechime in munca (art. L.
1225-24).

n toatd perioada de suspendare a muncii (de inactivitate profesionald) salaria-
ta primeste indemnizatii zilnice materiale acordate prin sistemul securitatii sociale.

7.3.1.3. Reintegrarea in muncd®®

Dupa epuizarea concediului de maternitate sau a concediului parental (art. L.
1225-55 C. mun.), salariata trebuie reintegrata la locul de munca precedent ocu-
pat sau intr-unul similar daca cel ocupat anterior nu mai este disponibil.

Suspendarea contractului nu antreneaza vreun efect negativ asupra remune-
ratiei salariatei. Aceasta va primi o remuneratie majorata cu cresterile generale
intervenite ulterior (art. L. 1225-26).

7.3.1.4. Protectia impotriva concedierii

Art. 1225-5 din C. mun. alin. 1: este interzis angajatorului sa rezilieze contrac-
tul de munca a unei salariate in stare de graviditate constata medical in toata peri-
oada de suspendare la care ea are dreptul cu titlu de concediu maternal, de care ea
a uzat sau nu, sau cu titlu de concedii platite luate imediat dupa concediul de ma-
ternitate, precum si in timpul de zece saptamani care urmeaza acestor perioade.

Dupa consacrarea principiului respectiv privind interdictia concedierii, art.
1225-4 din C. mun. adauga ca angajatorul poate totusi rezilia contractul daca se
justifica:

>60 Ibidem, p. 917.
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a) in caz de o fapta grava a salariatei nelegatad de starea sa de graviditate, ce-
ea ce incita judecatorul sa tind seama de conditia fizica ca si de vulnerabilitatea
psihologica a femeii Tn aceasta perioada particulara;

b) sau in caz de imposibilitate a mentinerii contractului pentru un motiv de
sarcina sau de nastere.

Acest din urma motiv nu este usor de stabilit. El va putea fi cauzat nu numai
de un caz de fortd majora ce afecteaza intreprinderea, dar si de desfiintarea locu-
lui de munca al salariatei ca urmare a inchiderii stabilamentului, urmare a dificul-
tatilor economice. In situatia in care angajatorul procedeaza la concediere a sala-
riatului, decizia/actul de concediere trebuie s& mentioneze in mod expres motive-
le care au determinat masura lui (art. L. 1225-4 C. mun.); in lipsa motivarii conce-
dierea va fi declarata nuld. Curtea de casatie a decis ca dispozitiile de ordine pu-
blica prevazute de art. 8251-1 din C. mun. se impun angajatorului care nu poate,
direct sau indirect, sa conserve serviciul sau.

Se intampla in practica ca un angajator sa procedeze la o concediere fara sa fi
cunoscut ci salariata este insdrcinatd. In temeiul art. L 1225-5 alin. 1 din C. mun.
concedierea este anulata daca, intr-un termen de cincisprezece zile de |la data no-
tificarii sale, salariata trimite angajatorului prin scrisoare recomandata in care
acuza receptionarea (art. R. 1225-2) certificatului medical privind starea ei de gra-
viditate si cu precizarea datei prezumata de nastere sau data efectiva acesteia si
daca, bineinteles, angajatorul nu poate proba existenta unei fapte grave a salaria-
tei, ori imposibilitatea de mentinere a contractului de munca pentru un motiv
strain de sarcina sau de nastere, invocate in actul de concediere. Ca urmare, anga-
jatorul va fi obligat la reintegrarea salariatei in munca la receptia atestarii starii de
graviditate. Salariata poate obtine daune-interese pentru concedierea nelegala in
temeiul art. L 1225-71 din C. mun. Salariata care refuza sa-si reia activitatea este
considerata ca autoarea incetarii contractului.

n timpul perioadei de suspendare a contractului vizat3 de art. L. 1225-4 alin.
1 (adica de concediul de maternitate si eventualele concedii platite care urmeaza
imediat), protectia salariatei contra concedierii este in mod considerabil
ransforsatd (intarita). Rezilierea contractului nu poate fi notificata si nici nu poate
produce niciun efect in acea perioada indiferent de cauza concedierii invocate de
angajator (art. L. 1225-4 alin. 2 C. mun.). Concedierea este nula chiar daca actul
angajatorului precizeaza ca acesta isi va produce efecte decat la expirarea conce-
diului de maternitate.
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Curtea de casatie a dorit sa tina seama de jurisprudenta Curtii de Justitie eu-
ropeana in virtutea céreia art. 10 din Directiva 92/85/CEE “interzice nu numai no-
tificarea deciziei de concediere pe motivul sarcinii si sau nasterii unui copil in peri-
oada de protectie vizatd de paragraful 1 al acestui articol, dar, totodatd, de a lua
masuri pregatitoare la o astfel de decizie inaintea expirarii termenului acelei peri-
oade. S-a decis astfel ca angajatorul nu poate, in perioada de protectie, de a lua
masuri preparatorii concedierii. Daca astfel de masuri intervin in timpul perioadei
respective, concedierea, notificata chiar dupa expirarea perioadei de protectie va
fi declarata nula.

n schimb, Curtea de casatie admite c& un contract poate inceta, chiar in peri-
oada absoluta de protectie contra concedierii, printr-o incetare conventionala.

7.3.1.5. Sanctionarea concedierii ilicite

Violarea/incalcarea dispozitiilor legale sus-expuse este sanctionata cu nulita-
tea, asa cum dispune C. mun. Concedierea nuld nu va putea produce nici un efect,
femeia concediata astfel, va continua sa fie titulara acelui loc de munca, evident
daca doreste acest lucru.

Daca salariata solicita reintegrarea, nulitatea fiind stabilita, angajatorul va fi
obligat la reintegrarea sa in locul de munca detinut, iar in lipsa Iui la un loc de
munca echivalent; daca aceasta reintegrare nu este materialemente imposibila.
Daca consecintele indemnizarii decurgand din reintegrare sunt incerte, Curtea de
casatie a retinut ca indemnizatia necesara este echivalenta cu salariile pierdute de
salariata Tn acea perioada.

Daca salariata nu solicita reintegrarea — aceasta fiind o facultate a sa — sau re-
integrarea este materialmente imposibila, atunci angajatorul va fi obligat sa acor-
de daune-interese sau se compun din: pe de o parte, salariile pierdute in timpul
perioadei acoperite de nulitate, adica perioada in timpul caruia salariata este pro-
tejatd, care se intinde pe zece saptamani dupa incetarea concediului de materni-
tate sau dupa concediile platite care au urmat imediat; pe de alta parte, o indem-
nizatie cel putin egala cu sase luni de salariu reparand integral prejudiciu suferit
rezultat din caracterul ilicit al concedierii; in sfarsit indemnizatiile determinate de
incetarea contractului (indemnizatiile de concediere, de preaviz si de concedii pla-
tite. Desigur ca aceste solutii se intemeiaza pe dispozitiile C. mun. (art. L. 1235-3-
1,L.1235-3, L. 1225-71).
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7.3.2. Paternitatea®®

7.3.2.1. Concediul de paternitate si de primire a copilului

Legea de finantare a securitatii sociale, modificata in luna decembrie 2020, in
vigoare de la 1 iulie 2021, prevede o durata a concediului paternal de douazeci si
cinci de zile calendaristice sau de treizeci si doua de zile. Acest concediu se combi-
na Tn mod logic cu concediul de nastere (art. L. 3142-1). Beneficiarul concediului
de paternitate este tatal salariat, dupa caz, partenerul salariat sau concubinul
mamei ori persoana salariata legata de mama printr-un pact civil de solidaritate.

Concediul este divizat (impartit) in doua perioade. Prima, care este de 4 zile
calendaristice consecutive, care urmeaza imediat concediului de nastere. A doua
perioada este de doudzeci si una de zile calendaristice sau de doudzeci si opt de
zile in cazul nasterilor multiple (Decretul nr. 2021-574/2021; art. D. 1225-8 din C.
mun.). Tn acea perioad3, salariatul este indemnizat de securitatea sociald in ace-
leasi conditii ca Tn cazul concediului de maternitate.

7.3.2.2. Protectia contra concedierii

Nu numai mama salariata este protejata impotriva concedierii, dar si tatal co-
pilului. Potrivit art. L. 1225-4-1 din C. mun., niciun angajator nu poate inceta con-
tractul salariatului timp de zece saptdmani urmand nasterii copilului sau. Totusi,
este posibila masura angajatorului in caz de fapta grava a salariatului respectiv sau
de imposibilitate a mentinerii contractului pentru motive strdine nasterii copilului.

7.3.2.3. Concediu parental

De acest concediu poate beneficia tatal sau mama copilului ori adoptatorul
acestuia (art. L. 1225-47 si urmatoarele din C. mun.).

Conditia pentru acordarea concediului: solicitantul sa lucreze in intreprindere
cel putin de la momentul nasterii copilului.

Pe timpul concediului are loc suspendarea contractului de munca sau este
posibild Th aceasta perioada activitatea cu timp partial.

Concediul parental are o durata initiala de un an sau mai mult. Ca regula genera-
13, el poate fi prelungit de doua ori, cel mai tarziu pana la a treia aniversare a copilului
sau la expirarea unui termen de trei ani calculati de la sosirea copilului (art. L. 1225-
48). In caz de boal3, de accident sau de handicap al copilului, concediul poate fi acor-

*LG. Auzero, D. Bougard, E. Dockés, op. cit.,p. 918.
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dat timp de patru ani (art. L. 1225-49). El poate fi prelungit chiar pana la a sasea ani-
versare a copiilor in caz de nasteri sau adoptari multiple (art. L. 122-48 alin. 3).

Concediul nu este remunerat, dar beneficiarul lui primeste de la casa de alo-
catii familiale o prestatie de pana la 400 de euro pe luna in cazul incetarii totala a
activitatii, Concediul da dreptul la jumatate din calculul vechimii in munca (art. L.
1225-54). Fata de concediul de maternitate, el nu este asimilat timpului de munca
efectiv pentru calculul concediilor platite.

Salariatul care doreste sa beneficieze de concediul parental trebuie sa-si infor-
meze angajatorul prin scrisoare recomandata cu confirmare de primire sau printr-o
scrisoare remisa direct angajatorului, durata concediului si data intrarii Tn concediu.

Dupa incetarea concediului, salariatul isi reia locul sdu de munca ori unul similar
avand o remuneratie cel putin echivalenta (art. L. 1225-55- C. mun.); el are dreptul
la adaptare profesionald necesara asigurata de catre angajator (art. L. 1225-57).

Pierderea remuneratiei suferitd de salariat in concediu parental poate fi in
mod partial compensata printr-o alocatie zilnica acordata de sistemul securitatii
sociale (art. L. 531-4 din Codul securitatii sociale), dupa caz, si de o alocatie acor-
data de catre angajator in virtutea acordului colectiv.

7.3.2.4. Concediul de adaptare

Asa cum fii indica denumirea, el este urmarea adaptarii. Este o transpunere a
concediului maternal: regimul sau juridic este identic; plata se asigura de regimul
securitatii sociale, iar protectia contra concedierii este similara (art. L. 1225-30 C.
mun.). Totusi, durata lui este mai redusa. Tncepand cu data de 1 iulie 2021, durata
sa este de 16 saptamani, durata care poate fi prelungita in caz de adaptari multiple
(art. L. 1225-37). De concediu poate beneficia mama adoptiva ca si tatal adoptiv.

Angajatorul nu este privat de dreptul sau de a rezilia contractul pentru un
motiv independent de concediul parental.

7.3.2.5. Alte concedii pentru evenimente familiale

Angajatorul poate acorda si anumite concedii pentru evenimente familiale,
motivate de cel interesat, care suspenda contractul de munca, dar nu este sus-
pendatd obligatia angajatorului de a acorda o remuneratie salariatului (art. L.
3142-2). Fata de concediile de maternitate, paternitate si adaptare, concediile in
discutie sunt finantate de angajator.

Evenimentele justificand aceste concedii pentru evenimente familiale sunt
prevazute de art. L. 3142-1 din C. mun.: pentru casatoria salariatului sau pentru
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incheierea unui pact civil de solidaritate; pentru casatoria unui copil; pentru fieca-
re nastere survenita la domiciliu sau pentru sosirea unui copil plasat in vederea
unei adoptii; pentru decesul unui copil, sot, concubin sau partener civil, de solida-
ritate, tatal, mama, socrul, soacra, ginere, nora ori sord; pentru anuntul survenirii
unui handicap la un copil.

7.4. Protectia lucratoarelor gravide in alte state europene
7.4.1. Protectia lucrdtoarelor gravide in Albania

C. mun. al Republicii Albania®®, Legea nr. 7961, din data de 12.07.1995°% este

% Articolul 1 din acest act nor-

alcatuit din 205 art., sistematizate in 19 capitole
mativ arata ca acest Cod al muncii ,,se bazeaza pe Constitutia Republicii Albania”,
iar art. 2°% prevede in privinta regimului juridic al contractului individual de mun-
€3, ca acesta ,este reglementat de legea tarii in care angajatul isi desfasoara de
obicei activitatea, chiar daca este trimis de catre angajator pentru a lucra tempo-
rar n alta tara”.

Prin exceptie, Codul, potrivit art. 4 ,este aplicabil chiar si pentru persoanele a
caror incadrare in munca este reglementata prin legea speciala, daca legea specia-
Ia nu ofera solutia problemelor legate de relatiile de munca”.

Cu alte cuvinte, C. mun. constituie dreptul comun pentru toata legislatia care
reglementeaza relatii (raporturi) de munca; Sunt excluse din domeniul de aplicare
a Codului conform art. 5, activitatile comerciale sau de reprezentare a persoanelor
juridice, precum si munca in familie.

Art. 32 lit. a) prevede ca angajatorul este obligat sa respecte si sa protejeze per-
sonalitatea salariatului in raporturile de munca, precum si sa adopte masuri pentru
a garanta siguranta si protectia sanatatii mentale si sanatatea fizica a angajatilor.

Protectia maternitatii in relatiile de munca este reglementata, n principal, in
C. mun., dar si in Legea privind securitatea si sanatatea la locul de munca (Legea

362 https://www.wipo.int/edocs/lexdocs/laws/en/al/al066en.pdf (accesat la data de 18 septembrie

2023).
*%3 Modificats prin: Legea nr. 8805 din 13.03.1996; Legea nr. 9125 din 29.07.2003); Legea nr. 10053
din 29.12.2008; Legea nr. 136/2015 din 5.12.2015
D. Top, Regulation of the individual labor contract in the Working Code of the Republic of Albania,
Revue Européenne du droit social nr. 4 (45) 2019, p. 39.
Modificat prin Legea nr. 9125 din 29.07.2003
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nr. 10 237/2010). C. mun. prevede o protectie speciala pentru femei inhainte si du-
pa nastere. Tn orice caz, incetarea contractului de muncé in timpul concediului de
maternitate este invalid. Tn plus, C. mun. prevede reglementdri pentru anumite

drepturi in timpul perioadei de maternitate>®®.

Capitolul X priveste protectia special3 a copiilor si femeilor*®’

. Protectia speci-
ala pentru femei este prevazuta de art. 104, astfel, femeilor gravide le este interzis
sa lucreze in cele 35 de zile care preced data nasterii copilului si 63 de zile dupa
nasterea copilului.

Perioada de interdictie dupa nastere a fost de 42 de zile, ca si in legislatia noas-
tra unde perioada minimala impusa pentru concediul de lauzie are 42 de zile calen-

daristice®®

, nefiind prevazuta nici o perioada obligatorie care sa preceada nasterea.

Aceasta perioad3 a fost prelungitad dupd modificirile recente®®® aduse C. mun.
din Albania. Tn plus, modificrile recente au apropiat Actul european al Consiliului
cu privire la implementarea de masuri cu scopul de a incuraja ameliorarea securi-
tatii si sanatatii in munca a salariatelor insarcinate, care tocmai au nascut si/sau
alapteazs”.

Prima perioada este de 60 de zile, cand se asteapta ca femeia sa dea nastere la
mai mult de un copil. Femeile Tnsarcinate sau care alapteaza nu pot fi angajate, pre-
vede art. 104 alin. 2 la locuri de munca cu dificultati sau care pericliteaza sandtatea
mamei si a copilului. Consiliul de Ministri defineste locurile de munca dificile sau
periculoase, care pun in pericol sandtatea mamei si a copilului, precum si norme
speciale privind conditiile de munca referitoare la gravide sau care alapteaza.

Atunci cdnd femeia gravida, femeia care tocmai a ndscut un copil si/sau feme-
ia care alapteaza decide sa se intoarca la locul de munca anterior dupa perioada
de 63 de zile, dar locul de munca precedent nu este considerat potrivit in confor-
mitate cu prevederile din legislatia privind protejarea maternitatii in munca, anga-
jatorul ia, conform articolului 194 alineatul 3, masurile necesare pentru a asigura

6 E Tiri, The contract of employment and the rights of employees in Albania, regime in Romania, in

Revue Européenne du droit social nr. 3 (52) 2021.

A.M.A lancu, Maternity protection at work in the Republic of Albania in Revue Européenne du
droit social no.1/2020, pp. 66-70.

D. Top, Tratat de dreptul muncii, Ed. Mustang, Bucuresti, 2018, p. 330

Legea nr. 136/2015, apud Aleka Papa, Zyhrada Kongoli, Labour Standarts in Albania, Research
Report, Institute for Democracy and Mediation, 2016

E. Tiri, The contract of employment and the rights of employees in Albania, regime in Romania,
art. cit.
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ajustarea cu caracter temporar atat a timpului de lucru cat si a conditiilor pentru a
evita orice riscuri fatd de angajata si/sau copilul ei.

n cazul in care ajustarea conditiilor sau a orelor de lucru este de nerealizat
tehnic si obiectiv, sau in situatia imposibilitatii poate fi solicitat pe baza unor moti-
ve temeinic justificate, transferul la un alt loc de munca similar care este potrivit
pentru ea.

Cand transferul este tehnic si/sau obiectiv imposibil sa se realizeze sau in cazul
in care nu poate fi solicitat in mod corespunzator, angajatul se bucura de indemni-
zatie, in conformitate cu legislatia privind asigurarea sociala in vigoare pentru toata
perioada necesara pentru a o proteja si/sau siguranta si sdnatatea copilului.

Consiliul de Ministri precizeaza (art. 104 alin. 6) lista neexhaustiva a factorilor,
proceselor precum si conditiile de munca care afecteaza siguranta si sanatatea
mamei si/sau a mamei si copilului, ca reguli speciale pentru conditiile de munca
pentru femeile Insarcinate, pentru femeile care tocmai au dat nastere unui copil si
celor care alapteaza.

Legea cu privire la asigurarile sociale stabileste conform art. 105 alin. 1, veni-
turile de care beneficiaza salariata Tn cazul nasterii unui copil.

Dincolo de perioada de interdictie de munca, prevazuta la art. 104, femeia
poate refuza sa lucreze pentru a beneficia de venituri din asigurarile sociale. Dupa
perioada de 63 de zile dupa nasterea unui copil, femeia se decide daca vrea sa
lucreze sau sa beneficieze de asigurari sociale.

n cazul in care femeia hotdraste si lucreze dupa perioada de 63 de zile dupa
ce a dat nastere copilului, cu acordul angajatorului, privind hranirea copilului, are
dreptul sa aleaga dupa cum urmeaza, pana cand copilul implineste 1 an, de: o pa-
uza platitd de 2 ore in cadrul duratei normale de munca; sau de durata muncii,
redusa cu 2 ore, cu acelasi salariu ca si cand ar fi lucrat pentru durata normala de
munca zilnica (art. 105 alin. 3).

La expirarea concediului de maternitate, salariata are dreptul (art. 105 alin. 4)
sa se Intoarca la postul anterior sau intr-o functie echivalenta, in conditii care sa
nu fie mai putin favorabile pentru ea si pentru a se bucura de toate imbunatatirile
referitoare la conditiile de angajare, de care ea s-ar fi bucurat cat a lipsit.
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Art. 105 /a>’* prevede c3 sunt interzise testele de sarcina inainte de inceperea
angajarii, daca acestea sunt solicitate de catre angajator, cu exceptia cazurilor in
care locul de munca necesita sa lucreze in conditii care pot avea o influenta nega-
tiva asupra sarcinii sau care pot dduna vietii mamei sau copilului sau sanatétii. in
timpul sarcinii, dupa acordul cu angajatorul, femeia are dreptul la consultatii me-
dicale, atunci cand acestea sunt necesare pentru a fi efectuate in timpul progra-
mului de lucru.

n cazurile in care angajatorul renunta la contract, atunci cand femeia lucrea-
za fiind Tnsarcinata sau se Thapoiaza la serviciu dupa nasterea copilului, Tn confor-
mitate cu art. 30 din cod, angajatorul este responsabil pentru a certifica faptul ca
motivul de concediere nu a fost nici sarcina, nici ivirea copilului.

n cazul adoptdrii unui nou-nascut, femeia se bucurd conform articolului 106,
de dreptul la concediu definit de legea privind asigurarile sociale. Numai unul din-
tre parinti, mama sau tatal adoptiv, pot beneficia de concediul de adoptie.

La expirarea concediului de adoptie, angajatul are dreptul (art. 106 alin. 3) sa
se Tntoarca in pozitia sa, sau la o alta activitate echivalenta cu aceasta, ,,in conditii
ce nu pot fi mai putin favorabile pentru el si sa beneficieze de toate imbunatatirile
conditiilor de lucru, de care ar fi beneficiat in timpul lipsei sale”.

Dispozitiile art. 107 arata ca este lipsita de efecte juridice rezilierea contractu-
lui de angajare anuntat de angajator in perioada in care femeia pretinde ca bene-
ficiaza de venituri din asigurarile sociale din cauza nasterii sau adoptarii copilului.

Cand incetarea contractului de munca este anuntata fhainte de protectie, ast-
fel cum este definita la art. 104, iar termenul de notificare ramane valabil, acest
termen limita se suspenda in timpul perioadei de protectie. Termenul limita de
notificare incepe sa fie valabil numai dupa expirarea perioadei de protectie.

Art. 128 alin. 2 C. mun., care prevede ca ,salariatele insarcinate, care au nas-
cut recent ori aldpteaza copiii, nu pot fi utilizate la muncé pe timpul noptii”>’? sau
in cea europeana, angajatorul nu poate ordona (art. 108 alin. 1) executarea lucra-
rii pe timp de noapte pentru femeile gravide si pentru femeile care au nascut un
copil, pana cand copilul face un an daca este daunatoare pentru siguranta si sana-
tatea femeii si/sau a copilului, care se verificd cu un certificat medical.

7 Addugat prin Legea nr. 9125 din 29.07.2003, articolul 31, modificat prin Legea nr. 136/2015 din
5.12.2015, art. 47.

2 Dan Top, Tratat de dreptul muncii, op. cit., p. 469.
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Cand femeia gravida si/sau cea care alapteazd, decide sa se intoarca la servi-
ciu dupa perioada de 63 de zile dupa nastere, devine necorespunzatoare sa lucre-
ze noaptea, ceea ce este confirmat printr-un certificat medical, dar nu este nepo-
trivit sa lucreze in timpul zilei, ea este transferata (art. 108 alin. 2) la o slujba de zi
similara, pentru care este adecvata.

Daca transferul este din punct de vedere tehnic si/sau obiectiv imposibil de
realizat, angajatul beneficiaza de avantaje, conform legislatiei privind asigurarile
sociale in vigoare pentru toata perioada necesard pentru protejarea si/sau sigu-
ranta si sanatatea copilului ei.

Consiliul de Ministri stabileste (articolul 108 alineatul 4) norme specifice pen-
tru cazurile in care munca pe timp de noapte este permisa pentru femeile gravide,
pentru femeile care au dat nastere la un copil, pana cand copilul are varsta de un
an, precum si pentru femeile care alapteaza.

7.4.2. Protectia lucrdtoarelor gravide in Anglia

Posibilitatea unui concediu pentru a se ocupa de copii este pus la dispozitia
parintilor care doresc sa aiba timp liber pentru a avea grija de copilul lor. Pentru a
se califica, parintele trebuie sa fie un angajat care a lucrat pentru acelasi angajator
timp de un an. Concediul pentru cresterea copilului este de 13 saptamani si trebu-
ie luat inainte de a implini copilul varsta de cinci ani>’>.

Nu existd obligatia angajatorului de a plati salariatului in timp ce acesta este
in concediu pentru cresterea copilului.

Angajatul are dreptul sa se intoarca la vechiul sau loc de munca daca si-a luat
concediul pana la patru saptamani. Daca acesta a luat o perioadda mai lunga de
concediu, acesta are dreptul sa revina la acelasi loc de munca, cu exceptia cazului
in care acest lucru nu este practic rezonabil, caz in care trebuie oferita o alternati-
va adecvata.

in Employment Relations Act din 1996 este previdzut dreptul la concediul de
urgenta. Acest concediu este disponibil angajatilor, dar nu exista nicio obligatie de
a fi lucrat pentru angajator pentru orice perioada de timp nainte de a utiliza drep-
tul. Poate fi solicitat atunci cand apare o situatie de urgenta cu privire la unul din-
tre persoanele dependente ale salariatului: un sot, copil sau parinte sau o alta
persoana care locuieste in aceeasi gospodarie, cum ar fi: partener sau o alta ruda.

>3 Anne C.L. Davies, op. cit., p. 110.
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Urgentele vizate includ: cdnd un dependent este bolnav sau ranit, cand un
dependent moare, cand este necesar sa se ia masuri pentru ingrijirea unui depen-
dent sau atunci cand se stabilesc regimurile de ingrijire stabilite; dreptul de a lua o
perioada de timp ,,rezonabild” pentru a face fata situatiei de urgenta.

indrumirile guvernului, care nu sunt obligatorii din punct de vedere juridic,
oferd un exemplu al unui angajat al cérui copil are varicel3. indrumarile sugereaz
cd douad saptamani de concediu pentru ingrijirea copilului pana cand este mai bine
nu ar fi rezonabil, intrucat concediul de doua zile pentru a duce copilul la medic si
pentru a lua masuri de Tngrijirea lui pentru restul bolii ar fi rezonabil.

Daca angajatorul nu poate fi de acord cu privire la durata corespunzatoare a
concediului, angajatul poate face plangere la Tribunalul pentru ocuparea fortei de
munca si solicita despagubiri. Nu exista obligatia legala a angajatorului de a plati
salariatului in perioada concediului de urgenta.

Instantele de judecata presupun ca femeile au un rol mai mare in ingrijirea
copiilor decat barbatii, deci daca angajatorul ignora responsabilitatile unei femei
in ceea ce priveste ingrijirea copilului, acesta poate fi socotit fapt discriminatoriu
impotriva ei.

Mai mult, decizia Dekker arata clar ca motivele de sarcina sunt considerate

discriminare sexual3 directs.””

Cu toate acestea, acest lucru creeaza un grad con-
siderabil de incertitudine pentru lucratori, care trebuie sa recurga la litigii pentru
a-si apara drepturile.

De remarcat este faptul ca acest concediu este neplatit sau platit la un tarif
care este mult mai mic decat castigurile obisnuite ale majorititii muncitorilor’”.
Faptul ca un concediu pentru cresterea copilului nu este platit, face putin probabil
ca barbatii sa-l foloseasca.

Dreptul de a solicita o munca flexibila a fost extrem de controversat. Angaja-
tului 1i este permis sa faca o cerere, iar angajatorul care doreste sa refuze poate

identifica cu usurinta un motiv legitim pentru a face acest lucru.

374 Case C-177/88 Dekker v VJV-Centrum [1991] IRLR 27.

"> Anne C.L. Davies, op. cit., p. 111.
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7.4.3. Protectia lucrdtoarelor gravide in Azerbaidjan

C. mun. din Republica Azerbaidjan 1999 (versiunea 05.06.2024)°’® interzice
angajarea femeilor gravide si care alapteaza in munca vatamatoare pentru sanata-
tea lor. Delegarea, lucrul in weekend si sarbatori, ore suplimentare si munca de
noapte sunt interzise femeilor insarcinate. Este interzisa angajarea unei gravide la
locurile de munca cu conditii de munca dificile sau periculoase, precum si la tune-
luri subterane, mine si alte lucrari subterane.

Orele de lucru pentru gravide trebuie reduse pana la 36 de ore pe saptamana.
Femeile insarcinate pot fi, de asemenea, transferate la un alt loc de munca fara
consecinte defavorabile.

La cererea femeilor insarcinate angajatorul trebuie sa stabileasca o munca cu
timp partial, cu plata salariilor proportional cu timpul de lucru efectiv. in acest caz,
durata timpului de lucru zilnic sau saptamanal este stabilit prin acordul partilor.
Femeile insarcinate au dreptul sa obtina salariu mediu lunar pentru zilele exami-
narilor medicale ambulatorii si consultari.

Concediul de maternitate se acorda la prezentarea certificatului medical de
catre lucratoare. Durata concediului de maternitate este de 126 zile calendaristi-
ce: 70 zile calendaristice Thainte de nastere si 56 zile calendaristice concediu post-
natal. Concediul post-natal este crescut la 70 de zile calendaristice daca exista
complicatii la nastere sau in cazul nasterii a doi sau mai multi copii. Concediul de
maternitate post-natal este, de asemenea, acordat femeilor care adopta un copil
si durata acestuia este de 56 de zile calendaristice.

Indemnizatia se cuvine salariatei in timpul concediului de maternitate. Tn
aceasta perioada , lucratorii primesc un beneficiu de stat, care este stabilit la
100% din media anterioara a platii angajatului®”’.

De regula, este interzisa concedierea lucratorilor in concedii, inclusiv conce-
diul de maternitate. Rezilierea contractului de munca cu femeia Tnsarcinata este
interzisa, potrivit C. mun. In cazul expirdrii contractului de muncd pe durat3 de-
terminatd din absenta angajatului la locul de munca dintr-un motiv intemeiat (in-

>’ |ttikhar Ahmad Elena Golovko, Azerbaidjan Decent Work Check 2019. Amsterdam, Wage Indica-

tor Foundation, p. 29-30.

§72 din Regulamentul privind calculul si plata obligatiilor sociale de stat indemnizatii si indemni-
zatii de asigurare platite angajatilor cu handicap temporar la cheltuiala asiguratului 1998, apud
Iftikhar Ahmad Elena Golovko, op. cit., p. 31.
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clusiv concediul de maternitate), contractul poate fi reziliat in termen de o sapta-
mana calendaristica dupa revenirea angajatului sa lucreze.

Muncitorul are dreptul de a reveni in aceeasi pozitie dupa ce a beneficiat de
concediul de maternitate. Femei cu copii sub varsta de 18 luni, in caz de dificultate
pentru a-si duce la bun sfarsit munca este transferata la cerere la un alt loc de
munca cu salarii mai mici decat media.

Femeile care lucreaza cu copii sub varsta de un an si jumatate si tati (parinti
adoptivi) cu copii sub varsta de un an si jumatate fara mama au dreptul sa pri-
measca pauze de asistenta medicala (pauze de aldaptare) pentru urmatoarea durata
(dupa fiecare trei ore): un repaus pe o durata de minim treizeci de minute pentru un
copil; o pauza de cel putin 60 de minute pentru doi copii sau mai multi copii.

La cererea femeilor sau a parintelui responsabil pentru copil, pauzele de alap-
tare sunt aldturate unei pauze pentru odihna si mancare sau transferat la incepu-
tul sau sfarsitul programului. Pauzele de asistenta medicala sunt platite si fac par-
te din timpul lucrat ( §244 din C. mun.).

7.4.4. Protectia lucrdtoarelor gravide in Republica Moldova

Legislatia muncii din Republica Moldova contine in C. mun.>”® capitolul al doi-
lea, cu reglementari privind munca salariatelor, a persoanelor ce au obligatii de
familie si a altor persoane.

Art. 247 prevede ca refuzul angajarii ori reducerea salariului din cauza sarcinii
sau existenta copiilor de pana la 4 ani este prohibit. Refuzul angajarii unei gravide
ori a unei femei cu copil de pana la 4 ani din alte cauze trebuie sa fie motivat, an-
gajatorul informand in scris persoana in curs de 5 zile calendaristice de la data in-
registrarii cererii de angajare. Refuzul poate fi atacat la instanta de judecata.

Se interzice potrivit art. 248, folosirea muncii gravidelor, a femeilor ce au nas-
cut recent sau care alapteaza la ,lucrari subterane in mine, precum si in orice alte
activitati care prezinta riscuri pentru securitatea sau sanatatea lor ori care pot
avea repercusiuni asupra sarcinii sau alaptarii”, conform criteriilor minime apro-
bate de Guvern.

Potrivit normei mentionate mai sus este interzisa folosirea muncii femeilor,
ce sunt protejate social prin prisma maternitatii in exploatarile miniere sau alte

8 publicat la data de 29.07.2003 in Monitorul Oficial Nr. 159-162, modificat ulterior, www.

lex.justice.md » md (accesat la data de 12 februarie 2024).
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munci care ar avea riscuri sau consecinte in privinta sarcinii, aldptarii noului nas-
cut sau sanatatii.

Nu se admite conform art. 249 alin. 1, delegarea pentru probleme legate de
atributiile de serviciu a persoanelor carora deplasarea le este contraindicata con-
form certificatului medical, situatie pe deplin aplicabila femeilor care se bucura de
protectia sociala a maternitatii.

Femeile gravide pot fi delegate doar prin exprimarea in scris a consimtamantu-
lui pentru acest lucru. Pe de altad parte, angajatorul are obligatia (alin. 2) de a aduce
la cunostinta salariatilor ca au dreptul sa refuze delegarea (numita deplasare).

Ca obligatii ale angajatorilor’”, art. 250 prevede urméatoarele:

Daca sunt identificate riscuri care ar putea avea efecte negative asupra sarci-
nii sau a noului nascut care trebuie alaptat, angajatorul trebuie sa modifice cu ca-
racter temporar conditiile muncii pentru salariatele in cauza.

in situatia in care nu se poate realiza o astfel de optiune din cauze obiective
se poate recurge la masura trecerii in altd munca de naturd a evita contactul cu
surse de riscuri identificate, urmare a evaluarii obligatorii.

Se mai specifica ca salariatei transferate i se va mentine salariul precedent, insa
fara a depasi salariul mediu corespunzator postului precedent detinut de aceasta.

Dispozitiile de mai sus sunt aplicabile salariatelor carora li se aplica masuri de
protectie sociald cu conditia unei informari corespunzatoare a angajatorului de-
spre o0 asemenea situatie.

Salariatele insarcinate, cele care au nou-nascuti sau ii alapteaza trebuie inde-
partate de la lucru pe timpul noptii, pentru o activitate pe timp de zi, dar cu men-
tinerea veniturilor Tncasate anterior, raportate la salariul mediu cuvenit,
abordandu-li-se o munca de zi, cu mentinerea salariului mediu avut anterior.

nainte de adoptarea hotérarii privind trecerea in altd muncd in conformitate
cu dispozitiile mentionate, ori daca locul de munca nu poate fi schimbat din punct
de vedere obiectiv se procedeaza la scutirea de prestare a muncii, dar se mentin
veniturile pe care le-ar fi incasat salariatele in cauza daca ar fi lucrat.

Ca interdictii, art. 251 prevede ca se interzice concedierea salariatelor insarci-
nate, angajatelor cu copii Tn varsta de pana la 4 ani si a persoanelor, daca se folo-
sesc in perioadele prevazute drept concedii pentru copii, corespunzator art. 124,
126 si 127, exceptand cazurile stabilite in art. 86 alin. 1 lit. b, g-k.

% A.M.Alancu, Obligatiile angajatorilor potrivit ..., p. 58.
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Dispozitiile de mai sus se vor aplica inclusiv in situatiile in care graviditatea
sau procesul alaptarii intervin in perioada desfasurarii muncii ce ,presupune influ-
enta factorilor de risc, cu conditia informarii cuvenite a angajatorului”.

,Femeile gravide, femeile care au ndscut recent si cele care alapteaza” nu vor
desfasura munca de noapte, fiindu-le repartizata o munca de zi, cu pastrarea sala-
riului mediu de la locul de munca precedent.

Fara a se incalca dispozitiile anterioare, ,femeile ce au copii cu varsta de pana
la trei ani, in situatia In care nu e posibil sa-si indeplineasca obligatiile de munca,
sunt mutate la un alt loc de munca, cu pastrarea salariului mediu precedent pana
cand copiii implinesc 3 ani”.

Art. 252 prevede ca garantiile si drepturile acordate femeilor ce au copii de
cel mult patru ani si altor persoane ce se bucura de concedii pentru ingrijirea copi-
lului, stabilite la art,124, 126 si 127, se prelungesc, in afara rudelor stabilite in art,
124 alin,4, si asupra acelor persoane ce ingrijesc efectiv copiii lipsiti de grija ma-
terna (deces, decadere din drepturile parintesti sau de a fi intr-o institutie de tra-
tament o perioada lunga de timp, in alte cazuri), precum si asupra tutorilor (cura-
torilor) minorilor.

n baza unei cereri scrise, parintelui (tutorelui, curatorului) care educd un co-
pil cu dizabilitati suplimentar i se va acorda, o zi libera pe luna, cu mentinerea sa-
lariului, conform art. 251",

7.4.5. Protectia lucrdtoarelor gravide in Serbia

Legea muncii din 2005 prevede concediu de maternitate, concediu pentru in-

tectiei speciale la incetarea angajarii (in timpul sarcinii si concediul de maternitate

de la serviciu)®°.

Protectia maternitatii este reglementat3 in Employment Act>®

, capitolul VI,
sectiunea a 4-a (art. 89-93). Potrivit acestor dispozitii 0 angajata insarcinata si o
femeie angajata care alapteaza un copil nu poate lucra la slujbe care sunt, in ceea
ce priveste constatarea unei agentii de sanatate competente, daunatoare sanata-

tii sale si sanatatii copilului si, in special, la locuri de munca care necesita ridicari

% Dina Rakin, Form versus practice: Gender policies in Serbia and the influence of European
integration, in The social dimension of EU enlargement, Solidar, Bruxelles, 2014, p. 186
8L www.paragraf.rs » propisi» e
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grele sau cele caracterizate prin radiatii ddunatoare de expunere la temperaturi si
vibratii extreme. Angajatorul trebuie sa ofere alte locuri de munca adecvate sala-
riatei mentionate mai sus si, in cazul in care aceste locuri de munca nu exista, el o
va indruma catre concediu platit.

O angajata insarcinata si o femeie angajata care aldapteaza un copil nu poate
lucra ore suplimentare si in timpul noptii, in cazul in care o astfel de munca, con-
form constatarilor unei agentii de sanatate competente, ar fi ddunatoare sanatatii
ei si sanatatii copilului.

Salariata Tn timpul sarcinii beneficiaza de timp liber Tn timpul zilei de munca
pentru a efectua examinari medicale legate de sarcina, conform instructiunilor
medicului ales in conformitate cu legea, despre care este obligata sa anunte anga-
jatorul in timp util.

Unul dintre parintii unui copil de cel putin trei ani poate lucra ore suplimenta-
re, adica noaptea numai cu propriul consimtamant scris. Un parinte care este sin-
gurul intretinator al unui copil cu varsta de cel putin sapte ani sau un copil cu
dizabilitati grave poate lucra ore suplimentare, adica noaptea numai cu propriul
consimtamant scris.

Un angajator poate reprograma programul de lucru al unei femei angajate in
cursul sarcinii si al unui parinte angajat al unui copil mai mic de trei ani sau al unui
copil cu grad grav de deficienta psihofizica — numai cu acordul scris al angajatului.

Angajatorul este obligat (articolul 93 a) sa prevada ca femeia angajata care se
intoarce la serviciu Thainte de expirarea unui an dupa nasterea copilului, sa aiba
dreptul la una sau mai multe pauze zilnice in timpul orelor de lucru zilnice in dura-
ta totala de 90 de minute, sau la dreapta reducere a orelor de lucru zilnice timp de
90 de minute, pentru a-si putea aldpta copilul, daca orele zilnice de lucru ale fe-
meii angajate se ridica la sase sau mai multe ore.

Pauza sau programul redus de lucru se calculeaza in ore de lucru, iar compen-
satia pentru femeia angajata pe aceasta baza se plateste in cuantumul salariului
de baza, majorat cu compensatia pentru vechime.

Perioada de concediu pentru primul si al doilea copil incepe cu 28 de zile na-
inte de data preconizata a nasterii si se plateste 365 de zile. Perioada de concediu
pentru al treilea copil si pentru fiecare copil succesiv este platita timp de 2 ani.
Castigurile din ultimele 12 luni Thainte de Tnceperea perioadei de concediu de ma-
ternitate sunt utilizate pentru calcularea prestatiilor, de pana la 5 ori salariul me-
diu lunar national; pentru o persoana care desfasoara o activitate independents,
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prestatia este venitul mediu acoperit in ultimele 3 luni. Toate femeile in timpul

sarcinii si pana la 12 luni dupa nastere beneficiaza de asistenta medicala.
Angajatorul nu va putea rezilia contractul de munca al unui angajat in timpul

graviditatii, concediului de maternitate, absenta pentru ingrijirea copilului sau in-

grijirea speciald a copilului. (art. 157, 182, 187)°%.

7.5. Ocrotirea femeilor salariate in Africa

n nordul continentului african, femeile erau in trecut in primul rand gospodine
si, in al doilea rand, lucratoare, dar n ultimii patruzeci de ani aceasta stare de lucruri
s-a schimbat profund, intrucat prezenta femeilor pe piata fortei de munca a crescut
constant. Atat de mult a crescut incat putem vorbi de un adevarat fenomen al femi-
nizarii fortei de munc si al ocupdrii fortei de munci la scara globals*®.

Dar, in ciuda acestei tendinte generale, exista variatii regionale, iar cele mai
scazute rate de activitate sunt inregistrate din pacate in tarile arabe, potrivit OIM>®*.

De asemenea, este necesar sa subliniem ca in majoritatea tarilor, femeile ra-
man, in general, dezavantajate Tn comparatie cu barbatii si sunt inca in majoritate
in randul lucratorilor neplatiti, in randul celor cu locatii de munca precare si in
randul celor care au renuntat la gasirea unui loc de munca.

Si spre deosebire de unele tari arabe, Algeria a manifestat, de la independen-
ta sa, un interes foarte mare in protejarea drepturilor femeilor, in special in lega-
tura cu ocuparea fortei de munca.

intr-adevdr, Algeria a ratificat incd din primele luni de independents, si anu-
me la 19 octombrie 1962, peste 40 de conventii ale Organizatiei Internationale a
Muncii, printre care®®: Conventia privind protectia maternitatii nr. 3 (1919); Con-
ventia nr. 89 privind munca de noapte pentru femei (1948); Conventia nr. 100 pri-
vind remunerarea egala a lucratorilor barbati si femei pentru munca cu valoare

egala (1951); Conventia nr. 111 privind discriminarea Tn munca si ocupare (1958).

582 . .
www.ilo.org > dyn > travail

> Sourour Talbi, Les droits de la femme en matiere d'emploi dans les Iégislations algériennes du
travail, www.researchgate.net (accesat la data de 18 mai 2024).

Organisation internationale du travail: les femmes et le monde du travail, les colts sociaux d'un
réel progres, http://www.ilo.org/public/french/bureau/info/pkits/womenl.htm.(accesat la data
de 18 mai 2024)

Observatoire Nationale des droits de 'Homme, rapport annuel, 1994-1995, p. 17.
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Algeria a ratificat, de asemenea, Pactul international privind drepturile eco-
nomice, sociale si culturale din 16 mai 1989 si Conventia de la Copenhaga privind
nediscriminarea femeilor din 22 ianuarie 1996.

Cu toate acestea, eficacitatea conventiilor si recomandarilor, potrivit Organi-
zatiei Internationale a Muncii, nu se limiteaza la masuri formale de ratificare, ci
mai degraba la adaptarea legislatiei si practicii nationale la dispozitiile acestora.
Astfel, statele membre care ratificd o conventie au obligatia de a aplica prevederi-
le acesteia prin legislatie intern3 conforma®.

in Algeria, C. mun.”®” cuprinde foarte putine dispozitii disparate privind pro-
tectia salariatelor Tnsarcinate sau care au nascut.

Art. 29 interzice angajatorului de a folosi femeile la munca de noapte. Sunt
permise derogari in cazuri exceptionale cu incuviintarea Inspectiei Muncii, cu con-
ditia ca activitatea sa fie justificata.

Potrivit articolului 55, femeile salariate beneficiaza de concediu de maternita-
te, pre si post natal, precum si de alte facilitati stabilite prin regulamentul intern
intocmit de angajator.

Se acorda lunar o alocatie familiald (ICAF) conform dispozitiilor articolului 4 si 5

># i anual o prima pentru a urma cursuri scolare.

589

din Decretul legislativ no. 92-46

n Tanzania, Employment and labour relations act din 2006>%° prevede in arti-
colul 20 ca este interzis unui angajator sa solicite sau sa permita angajatei gravide
sa lucreze noaptea: cu doua luni inainte de data nasterii sau fnainte de aceasta

I°°. De asemenea salariatele care

data, daca angajata prezinta un certificat medica
au nascut nu pot lucra noaptea pentru o perioada de 2 luni de la data nasterii sau
dupa aceasta datd, daca mama prezinta certificat medical ca nu este inca apta
pentru a efectua munca de noapte sau ca sanatatea copilului nu permite angajatei

de a lucra tura de noapte.

*% Sourour Talbi, Les droits de la femme en matiere d'emploi dans les Iégislations algériennes du

travail, loc. cit.

Loinr.90-11du 21 avril 1990 relative aux relations de travail complétée, www.ilo.org>
legaldocument » wems.

Journal officiel de la République algérienne démocratique et populaire. n° 68 / 1994,
www.mfdgi.gov.dz » pdf » textes.
Act. No. 8 din 20 decembrie 2006, publicat in Gazette, Nationale No.1 / 2007.
590 ¢ .. e . N v . . . A . . .
In sensul legii ,certificat medical ,, inseamna un certificat eliberat de un medic inregistrat, inclusiv

0 moasa sau orice alt medic acceptat de angajator, acceptare care nu poate fi nejustificata.
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Un angajat va anunta, prevede art. 33 alin. 1, angajatorului intentia de a lua
concediu de maternitate cu cel putin 3 luni inainte de data scontata de nastere si
un astfel de aviz trebuie sa fie sustinut de un certificat medical. Un angajat poate
incepe concediul de maternitate in orice moment, de la patru saptamani fnainte
de data scontata a datei sau la o data anterioara, daca medicul atesta ca este ne-
cesar pentru sanatatea angajatului sau cea a copilului ei nenascut.

Niciun angajat nu poate lucra pe durata celor sase saptdmani de la nasterea
copilului, cu exceptia cazului in care medicul atesta ca este Tn masura sa faca acest
lucru. Angajatul poate relua angajarea in aceleasi conditii de angajare la sfarsitul
concediului de maternitate.

Niciun angajator nu trebuie sa permita ca o angajata gravida sau un angajat
care alapteaza un copil sa efectueze o munca care este periculoasa pentru ea sau
sanatatea copilului ei.

Un angajat are dreptul, in orice ciclu de concediu de maternitate platit, de 84
de zile; sau de 100 de zile, daca salariata naste mai mult de un copil in acelasi
timp. Un angajat are dreptul la 84 de zile suplimentare de concediu de maternita-
te platit daca copilul moare intr-un an de la nastere.

n cazul in care o angajatd indeplineste o munca care este periculoas3 pentru
ea, sanatatea ei sau cea a copilului, angajatorul ei 1i va oferi o alternativa adecvata
de activitate, daca este posibil, in situatii care sa nu fie mai putin favorabile decat
termenii si conditiile ei.

n cazul in care un angajat aldpteaza un copil, angajatorul trebuie sd permita
(art. 33 alin. 10) angajatului sa hraneasca copilul in timpul programului de lucru
pana la maxim doua ore pe zi.

Tn Kenya®?, nu exist3 legislatie de protectie suplimentar3 a femeilor care lu-
creaza in timpul sarcinii si dupa nastere. Legea privind fabricile care trateaza pro-
bleme de securitate si sanatate in munca nu ofera protectie suplimentara angaja-
telor insarcinate in ceea ce priveste poluarea si mediile de munca periculoase.

Beneficiile in numerar si alte drepturi in timpul sarcinii si pauzele pentru alap-
tare sunt prevazute in contracte colective selective, fara a reprezenta o tendinta
generala.

in conformitate cu sectiunea 7 (2) din Legea privind ocuparea fortei de mun-
ca, concediul de maternitate este de doua luni cu plata integrala, cu conditia ca

%1 Kevin Okemwa, Definition of labour law, www.academia edu (accesat |la data de 18 mai 2024).
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femeile care au luat concediu de maternitate de doua luni sa-si piarda concediul
de odihna anual in acel an. Concediul pentru cresterea sau ingrijirea copilului nu
este cunoscut.

7.6. Ocrotirea femeilor salariate in Asia

n Cambodgia®® un angajator nu poate rezilia contractul unei angajate pentru
ca este Tnsarcinata sau cat timp este in concediu de maternitate.

n primele 2 luni de la intoarcerea din concediul de maternitate, angajatilor li
se poate cere doar o munca usoara.

Pentru primul an de viata al copilului, mamele au dreptul la o ora pe zi platita
ca interval de timp pentru pauze de aldptare in timpul orelor de munca. Mamele
pot utiliza aceasta ora ca 2 perioade de 30 de minute fiecare (de exemplu, 30 de
minute atat dimineata cat si dupd-amiaza). Ora exacta a aldptarii trebuie sa fie
convenita intre mama si angajatorul ei. Daca nu exista niciun acord, pauzele ar
trebui sa dureze plasate la jumatatea drumului pe fiecare schimbare. Acordarea
formulei de lapte sau plata in loc de pauzele de alaptare nu sunt permise in condi-
tiile legii. Pauzele pentru alaptare sunt pe langa pauzele normale pe care le are un
angajat (art. 184, 185).

Un angajator care are 100 de femei sau mai multe trebuie sa infiinteze o ca-
mera de asistenta medicalad operationala (art. 186).

n China>*®, Legea muncii contine un capitol privind protectia special3 a femei-
lor si a lucratorilor tineri. Legea interzice femeilor muncitoare sa se angajeze in
anumite tipuri de munca, in special in perioadele de sarcina si alaptare, conform
prevederilor de catre stat.

Legea privind protectia drepturilor si intereselor femeilor din Republica Popu-
lard Chineza joaca un rol important in promovarea egalitatii de gen si in garanta-
rea drepturilor legale si interesele femeilor. Acesta prevede ca statul va garanta ca
femeile se bucura de drepturi egale cu barbatii la munca si la securitatea sociala si
acea remuneratie egala pentru munca egala se aplica barbatilor si femeilor deo-

392 Guide to the Cambodian Labour Law for the Garment Industry, Phnom Penh, International Labour

Office, 2005, p. 23.
G. Casale, C. Zhu, Labour administration reforms in China, International Labour Office, Geneva,
2013, p. 34-35.
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potriva, iar femeile si barbatii au dreptul la beneficii egale de bunastare. Art. 27
din lege prevede ca nicio entitate nu poate, din motive de casatorie, sarcina, con-
cediul de maternitate sau alaptarea, sa scada salariul unei angajate.

Consiliul de Stat a promulgat Dispozitii speciale privind forta de munca Pro-
tectia femeilor muncitoare, care a intrat in vigoare la 28 aprilie 2012. Potrivit aces-
tei prevederi, durata concediului de maternitate a crescut de la 90 de zile la 98 de
zile de la Conventia privind maternitatea OIM, 2000 (nr. 183). Pentru prima data,
dispozitiile speciale prevad ca angajatorul trebuie sa prevada si interzice hartuirea
sexuala la locul de munca. Directia resurse umane si securitate sociald si suprave-
ghere a securitatii muncii si departamentele de administratie ale guvernelor oame-
nilor din judet este responsabila pentru supravegherea si inspectia angajatorilor
pentru a se asigura de respectarea prevederilor speciale in conformitate cu functiile
lor respective, in timp ce sindicatele si organizatiile de femei ar trebui sa suprave-
gheze respectarea angajatorilor cu prevederile speciale in conformitate cu legea.

n India, Actul privind maternitatea®® din 1961, pentru a proteja demnitatea
maternitatii ofera anumite beneficii femeilor angajate in momentul nasterii copi-
lului. Legea nu se aplica atunci cand si unde este aplicabila legea ESI.

Femeile necasatorite sunt eligibile pentru alocatia de maternitate atunci cand
asteapta un copil si au lucrat pentru angajator timp de cel putin 80 de zile in cele
12 luni anterioare nasterii.

Beneficii:

- Concediu cu salariu mediu timp de sase saptamani inainte de nastere.

- Concediu cu salariu mediu timp de sase saptamani dupa nastere.

- Un bonus medical de Rs.3500 / - in cazul in care angajatorul nu ofera asis-

tenta medicala gratuita.

- Un concediu suplimentar cu salariu de pana la o luna daca femeia prezinta
dovada bolii datorate pana la sarcind, nastere, avort spontan sau nastere
prematura.

- Tn caz de avort spontan, concediu de sase sdptadmani cu salariu mediu de la
data avortului spontan.

Beneficii / privilegii fara numerar:

- Munca usoara timp de zece saptamani (sase saptamani plus o luna) tnainte
de data asteptata a nasterii, daca ea o cere.

>% Short notes on important central labour legislations, Juneja & associates, www.isspa.org, p. 16-17.
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- Doua pauze de ingrijire medicala in cursul muncii sale zilnice pana la varsta
de 15 luni a copilului.

- Fara externare sau concediere in timp ce se afla in concediu de maternitate.

- Nicio schimbare a dezavantajului ei in niciuna dintre conditiile de angajare
in timpul activitatii sau a concediului de maternitate.

- Femeile insarcinate externate sau concediate pot solicita in continuare be-
neficii de maternitate de la angajator. Exceptie fac femeile concediate pen-
tru abateri grave care isi pierd dreptul in temeiul legii pentru prestatia de
maternitate.

Pentru incalcarea prevederilor legii, angajatorul va fi pedepsit cu inchisoare

de pénd la un an si/sau amenda care nu depdaseste 5.000 Rs.

n Vietnam®®, capitolul X din C. mun. ( Law 10-2012-gh13) cuprinde dispozitii
privind angajatii de sex feminin. Astfel, potrivit articolului 155, un angajator nu are
voie sa foloseasca o salariata pentru a lucra noaptea, ore suplimentare sau pentru
a fi delegata in zone indepartate in urmatoarele circumstante:

a. Incepand din a saptea lund de sarcind a angajatului sau din a sasea luna de
sarcina in cazul lucrarilor in zone montane sau indepartate, zone de granita sau pe
insule.

b. Femeia angajata alapteaza un copil sub doisprezece luni.

O salariata care este angajata in munca extrem de grea si se afla in a saptea
luna a sarcinii trebuie sa fie transferata la sarcini mai usoare, fie programul ei de
lucru trebuie redus cu o ora in fiecare zi, iar angajatul va primi in continuare ace-
lasi salariu [complet].

Un angajator nu are voie sa concedieze sau sa rezilieze unilateral contractul
de munca al unei femei angajate din cauza casatoriei, sarcinii, concediului de ma-
ternitate sau alaptarii unui copil sub doisprezece luni, cu exceptia cazului in care
salariatul feminin decedeaza sau este declarat de catre o instanta ca si-a pierdut
capacitatea juridica pentru acte civile, sau angajatorul care nu este persoana fizica
inceteaza.

O angajata femeie nu trebuie concediata pentru o incalcare a disciplinei mun-
cii Tn timpul sarcinii, concediului de maternitate in conformitate cu legea privind
asigurarile sociale pentru nasterea unui copil sau in timpul alaptarii unui copil sub
doisprezece luni.

S AA. Robinson, Vietnam Laws Online Database on www.vietnamlaws.com, p. 47.
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O femeie angajata are dreptul in timpul menstruatiei la o pauza de treizeci de
minute in fiecare zi, iar in perioada de aldaptare a unui copil sub doisprezece luni
are dreptul la o pauza de saizeci de minute in fiecare zi si va primi in continuare
acelasi salariu in conformitate cu contractul ei de munca.

Art. 156 prevede dreptul angajatelor insarcinate sa inceteze sau sa solicite
suspendarea unilaterala a activitatii de munca.

O femeie angajata care este insarcinatd si are un certificat de la un consult
medical sau un tratament medical competent unitatea care atesta ca angajarea
continua i-ar afecta negativ fatul, are dreptul sa inceteze unilateral sau amana
punerea in aplicare a contractului ei de muncd. Tn acest caz, perioada in care fe-
meia angajata trebuie sa notifice in avans angajatorului depinde de perioada sta-
bilita de consultanta medicala sau unitatea de tratament.

O femeie angajata are dreptul la concediu prenatal si postnatal de sase luni.
Daca o angajata femeie naste mai multi copii la un moment dat, are dreptul la un
an concediu suplimentar si o luna pentru fiecare copil socotit de la al doilea copil.

Perioada maximd a concediului prenatal este de doua luni. Tn timpul conce-
diului de maternitate, salariatii de sex feminin au dreptul la regimul concediului de
maternitate previzut in Legea privind asigurarile sociale din 2008 >%.

La expirarea perioadei de concediu de maternitate prevazuta mai sus, daca
este necesar, o femeie salariata poate lua concediu suplimentar fara plata in con-
formitate cu un acord incheiat cu angajatorul.

Tnainte de expirarea perioadei de concediu de maternitate, dac3 este necesar si
daca exista o certificare de la o unitate medicala competenta sau de la un centru de
tratare daca se face mai devreme reluarea muncii si nu va afecta in mod negativ
sanatatea angajatului si cu consimtamantul angajatorului, femeia angajata se poate
intoarce la munca daca a avut cel putin patru luni de odihna dupa nastere.

n acest caz, pe langé salariul pentru zilele lucrate pe care angajatorul trebuie
sa le plateasca, femeia salariata are dreptul la o indemnizatie de concediu de ma-
ternitate in conformitate cu legea privind asigurarile sociale.

Angajatelor de sex feminin li se va garanta (art. 158) vechiul loc de munca la
intoarcerea la munca dupa expirarea concediului de maternitate.

Daca vechea slujba a unei angajate nu mai este disponibild, atunci angajatorul
trebuie sa angajeze la un alt loc de munca pentru angajata de sex feminin, cu o

3% Ibidem, p. 48.
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ratd de salariu nu mai mica decat rata salariului Tnainte ca angajata de sex feminin
sa ia concediu de maternitate.

Art. 159 prevede subventii pentru luarea concediului pentru ingrijirea unui
copil bolnav, pentru a participa la un examen de sarcina sau deruleaza programe
de planificare a familiei.

Femeile salariate au dreptul la prestatii de asigurari sociale in conformitate cu
legea privind asigurarile sociale atunci cand luarea concediului pentru a participa
la un examen de sarcind; pentru avort, inclusiv aspiratia si chiuretajul sau pentru
diverse masuri Tn scopuri de planificare familiald sau pentru a beneficia de trata-
ment medical pentru avort; a asista un copil bolnav sub 7 ani; sau pentru alapta-
rea unui copil adoptat sub sase ani.

Art. 160 prevede locurile de munca care nu trebuie atribuite angajatilor de
sex feminin, astfel cd un angajator nu trebuie sa atribuie urmatoarea munca unui
angajat: munca care are efecte negative asupra capacitatii de a purta si de a cres-
te un copil, Tn conformitate cu lista emisa de Ministerul Muncii, Invalizilor de Raz-
boi si Afacerilor Sociale dupa ce a prezidat coordonarea cu Ministerul Sanatatii;
lucrari care implica imersie regulata sub apa; lucrari care implica lucrari regulate
subterane.

7.7. Ocrotirea femeilor salariate in America de Sud

Reglementdri privind maternitatea si munca: in Brazilia®®’ contin: Constitutia
Republicii Federale Brazilia, 1988; Legile consolidate ale muncii (Legea nr. 5.452
din 1943); Decretul nr. 3.048 / 1999.

n legislatie nu existd o dispozitie speciald pentru ingrijirea maternitatii. Fira
muncad ddunitoare. Brazilia a ratificat numai Conventia 103/1952. In conformitate
cu hotararea anterioara CLT, daca locul de munca curent ar putea prezenta un risc
pentru sanatatea unei gravide sau lucratoare care aldapteaza, ea va fi transferata la
un loc de munca alternativ adecvat si ar trebui sa fie reincadrata in munca ei obis-
nuita cat mai curand posibil din punct de vedere medical si conditia nu mai exista.
n plus, vechea regul a stabilit c3, in cazul unui angajator care nu a putut transfe-

97, Ahmad, Brazil Decent Work Check 2019, Wagelndicator Foundation, Amsterdam 2019, p. 20.
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ra femeia Tnsarcinata sau care aldpteaza intr-o pozitie de munca nepericuloasa, ar
trebui sa fie pusa la munca si concediu de maternitate platit.

Reforma legii muncii a schimbat aceasta regula. Acum numai femeile Tnsarci-
nate sau care aldpteaza, femeile care lucreaza numai in cele mai periculoase con-
ditii au dreptul la supliment de plata pentru munca periculoasa.

De asemenea, este necesar ca femeile care alapteaza sa prezinte de la un
medic recomandare pentru a fi plasate intr-o alta pozitie de munca. Daca angaja-
torul nu este Tn masura pentru a plasa femeia Tnsarcinata sau care aldapteaza intr-o
alta pozitie, ea are dreptul daca sarcina ei e atestata ca o sarcina cu risc ridicat si
poate avea concediu de maternitate. Orice femeie insdrcinata sau care aldpteaza,
care este recunoscuta ca face munca periculoasa, are dreptul la plata suplimenta-
ra prevazuta de lege®®.

Angajatele au dreptul la 120 de zile (in jur de 17 sdaptamani) de concediu de
maternitate platit si prelungirea cu maximum 4 saptamani pe motive medicale
(doua saptamani inainte si doua saptamani dupa nastere).

Prin Programul de cetatenie corporativa (Programa Empresa Cidade) infiintat
la Legea 11.770 din 2008, organizatiile pot prelungi concediul de maternitate pen-
tru lucratorii lor pana la 60 de zile in plus. Cu toate acestea, costul total al acestui
concediu de 60 de zile este suportat de angajator, aceasta suma poate fi dedusa
din impozitele pe profit ale organizatiei.

Textul din acest document a fost actualizat ultima data inh noiembrie 2019, cel
mai recent si actualizat text despre Ocuparea fortei de munca si forta de munca in
Brazilia.>”

Femeile care adopta sau obtin custodia legala a unui copil beneficiaza de con-
cediu de maternitate in conformitate cu Legile consolidate ale muncii, adica 120
de zile. Unui barbat / partener, i se permite sa ia doua zile de concediu pentru a
participa la asistenta medicala a sotiei / partenerului, programari si alte examene
complementare in timpul sarcinii.®®

Concediul de maternitate de 120 de zile (in jur de 17 saptamani) este un con-
cediu complet platit. Acesta este platit de catre Institutul de securitate sociala.

>% Sursa: §392 (4) (1) si 394 (A) din Legile consolidate ale muncii (Legea nr. 5.452 din 1943 si Legea

nr. 13.287, 2016).

599 https://meusalario.uol.com.br (accesat la data de 19 martie 2024).

600 57 (XVIIl) din Constitutia Braziliei, modificata ultima data in 2016; §392 & 473 din Legile consoli-
date ale muncii (Legea nr. 5.452 din 1943); Legea nr. 11.770 din 2008, modificata in 2007.
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Prestatia de maternitate se plateste pentru o perioada de 120 de zile, de la 28 de
zile inainte si 91 de zile de la data scontata a nasterii. Urmatoarele 60 de zile, daca
este permis de organizatie, sunt platite de angajator din care pot fi deduse ulteri-
or impozitele pe profit ale companiilor.®®*

O angajata nu poate fi concediata in perioada sarcinii, cand sarcina este con-
firmat3 sau la cinci luni de la nastere®®. O salariatd nu poate fi discriminat3 sau
concediata din cauza casatoriei sau ca a ramas gravida.

Dreptul la revenire dupa nastere este garantat prin Legile consolidate ale
muncii si o femeie lucratoare are dreptul sa se intoarca la pozitia anterioara dupa
ce a beneficiat de concediul de maternitate si chiar de concediu prelungit.

Legile consolidate ale muncii impun angajatorilor sa ofere doua pauze de
aldptare (de asistenta medicald), fiecare cu o durata de 30 de minute, pentru ca
noile mame s&-si aldpteze copilul (copiii) pand la sase luni. Tn conformitate cu re-
forma legii muncii, durata acestor pauze de asistenta medicald vor fi convenite
intre salariata si angajatorul ei °®. Aceast3 perioada poate fi extinsa la un an, daca
este justificata din motive medicale. Cei care angajeaza cel putin 30 de femei pes-
te varsta de 16 ani trebuie sa aiba amenajat un loc unde sa-si tina copiii sub su-
pravegherea si aldptarea acestora in perioade specificate.

n Columbia, salariata gravid3, nu poate fi concediat4 fira autorizarea preala-
bild a Ministerului Muncii. Acest lucru, conform hotararii SU 075/2018, care stabi-
leste ca: ,jurisdictia maternitatii dezvolta dreptul fundamental la stabilitatea
muncii consolidata a femeilor insarcinate si care alapteaza si este alcatuita din mai
multe masuri de protectie care, desi diferentiate, sunt complementare si cores-
pund scopului de a garanta ca femeile nu sunt excluse de pe piata muncii din cau-
za procesului de gestatie”.®

Acesta este modul Tn care legislatia columbiana a incorporat o serie de bene-
ficii pentru lucratoarele insarcinate, pe baza protectiilor constitutionale care o

691 §393 din Legile consolidate ale muncii (Legea nr. 5.452 din 1943); §93 (1-5), 100-101 & 195 din
Decretul nr. 3.048 din 1999.

§10 (2) litera (b) din Legea privind dispozitiile constitutionale temporare; §373 (A) si 391 din Legi-
le consolidate ale muncii (Legea nr. 5.452 din 1943).

§389 si 396 din Legile consolidate ale muncii (Legea nr. 5.452 din 1943).

MP. G.S. Ortiz Delgado, ,Estabilidad laboral reforzada de mujeres embarazadas cuando se
demuestra que el empleador no tuvo conocimiento del estado de gravidez al momento de la
desvinculacién. Inexistencia de la obligacion del empleador de sufragar las cotizaciones
requeridas para el reconocimiento de la licencia de maternidad”, 2018.

602
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ordond, cu scopul de a reduce diferenta de inegalitate bazata pe gen, evitand tra-
tamentul discriminatoriu fata de lucratoare din cauza sarcinii si protejeaza autono-
mia reproductiva a femeilor. Aceste beneficii includ: 1. interzicerea concedierii fe-
meilor insarcinate fara permisiunea inspectorului de munca sau in concediu de ma-
ternitate; 2. concediu de maternitate de 18 saptamani, care se plateste prin siste-
mul de securitate sociald; 3. reintegrarea la locul de munca si 4. o perioada de alap-
tare, echivalenta cu doua pauze de 30 de minute pentru un termen de sase luni.
Legea 1823 din 4 ianuarie 2017, prin intermediul careia este adoptata strate-
gia necesara pentru ocrotirea lucratoarelor in situatii speciale ,Salas Amigas de la
Familia lactante del Entorno Laboral en Entidades Publicas Territoriales y

Empresas Privadas”®®

, stabileste ca entitatile publice din ordinea nationala si teri-
toriald, din sectorul public si descentralizat si entitatile private, trebuie sa adapte-
ze un spatiu conditionat si demn, astfel incat femeile in perioada de alaptare care
lucreaza, in ele, sa poata extrage laptele matern, asigurand conservarea corecta a
acestuia Tn timpul zilei de lucru. In consecinta, utilizarea camerelor nu scuteste
angajatorul de recunoasterea si garantarea timpului de alaptare al lucratorului.
Mama care alapteaza poate folosi acea ora pentru a-si exercita dreptul sau se
poate muta la resedinta sa pentru a face acest lucru.

Companiile private cu capital egal sau mai mare de 1.500 SMMLYV sau cele care
au capital mai mic decat suma respectiva, dar care au mai mult de 50 de angajati,
trebuie s creeze aceste camere. in plus, Ministerul Finantelor va stabili beneficiarii
si stimulentele fiscale pentru companiile private care adopta aceste camere.

Tn Mexic, art. 170 din Legea federald a muncii®® prevede ci mamele care lu-
creaza vor avea urmatoarele drepturi:

n perioada sarcinii nu vor efectua o muncd care necesiti efort considerabil si
prezintd un pericol pentru sanatate legat de sarcina, cum ar fi ridicarea, tragerea
sau impingerea de greutati mari.

Se vor bucura de o pauza de sase saptamani inainte si de sase saptamani du-
pa nastere. La cererea expresa a lucratorului, cu autorizatia scrisa prealabild a
medicului institutiei de securitate sociala care corespunde sau, dupa caz, serviciul
de sanatate furnizat de angajator, tindnd cont de avizul angajatorului si natura

605 Legea 1823 din 4 ianuarie 2017, emisa de Congresul Republicii Columbia, publicatd in Monitorul

Oficial nr. 50.106 4 ianuarie 2017.
https://www.personal.unam.mx/dgpe/docs/leyFedTrabajo.pdf (accesat la data de 3 februarie
2024).
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muncii prestate, pot fi transferate pana la patru din cele sase saptamani de odihna
nainte si dupd nastere. Tn cazul in care copiii s-au ndscut cu orice tip de handicap
sau care necesita ngrijiri medicale la spital, odihna poate fi pana la opt saptamani
dupa nastere, fiind necesara prezentarea certificatului medical corespunzator.

n cazul adoptiei unui sugar, ei se vor bucura de o pauzi de sase sdptdmani
primind salariu.

in perioada de aldptare pand la un termen maxim de sase luni, acestea vor
avea doua repausuri pe zi, o jumatate de ora fiecare, pentru a-si hrani copiii, intr-
un loc potrivit si igienic pe care compania le desemneaza sau, atunci cand acest
lucru nu este posibil, un acord prealabil cu angajatorul, se va reduce ziua de lucru
cu o ora in perioada alaptarii;

n perioadele de odihnd mentionate vor primi salariul complet. in cazurile de pre-
lungire necesare in cazul in care nu pot lucra din cauza sarcinii sau nasterii vor avea
dreptul la cincizeci la suta din salariu pe o perioada care nu depaseste saizeci de zile;

Pentru a reveni la functia pe care au detinut-o, cu conditia sa nu treaca mai
mult de un an de la data nasterii. Perioadele pre si postnatale vor fi considerate
vechime Tn munca.

Prestatiile in naturd in cazul maternitatii sunt urmatoarele®”:

- Asistenta ginecologica necesara incepand cu ziua certificata medical drept

inceputul sarcinii.

- Capacitarea si incurajarea aldptarii, in baza argumentului ca laptele matern
este alimentul exclusiv pe durata primelor 6 luni, si complementar pana in
anul al doilea de viata, aceasta implica un ajutor in cazul certificatului me-
dical de incapacitate fizica pentru aldptarea copilului. Acest ajutor va fi
acordat in primele 6 luni de viatda mamei, sau dupa caz celei care are func-
tia de alaptare a fatului.

- Tn perioada de aldptare, vor avea de ales intre doud pauze exceptionale pe
zi, de o jumatate de ora fiecare, sau o pauza de o ora pe zi pentru aldaptarea
copilului, sau pentru a efectua depozitarea manuala a laptelui, intr-un loc
adecvat si igienic oferit de institutie.

- De asemenea va intra in asigurarea de sanatate, o suma acordata la naste-
rea copilului, care va fi acoperita de stat.

87 p, Top, G.M. Bermudez, Securitatea sociald. Analiza a doud sisteme Roménia — Mexic /Securidad

social. Andlisis de dos sistemas: Rumania-México, Ed. Bibliotheca, Targoviste, 2015, p. 139.
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CONCLUZII S| PROPUNERI
DE LEGE FERENDA

Concluzii

Analiza efectuatd ne-a condus la mai multe concluzii, pe care le vom expune
in cele de urmeaza.

n cadrul cercetdrii efectuate am urmdrit s pun in evident3 cele mai impor-
tante prevederi legale privind protectia maternitatii la locul de munca.

Fara pretentia de a se constitui intr-o lucrare de pionierat, demersul meu a
incercat sa surprinda cele mai relevante aspecte in domeniu si mai ales pe cele
controversate sau in privinta carora jurisprudenta, atat nationala cat si internatio-
nald a formulat un punct de vedere.

1. Tn conditiile sciderii drastice a natalitatii si, drept consecint3, a sporului natu-
ral al populatiei, trebuie intreprinse masuri sporite — politice, administrativ si, evi-
dent, juridice — Tn ceea ce priveste protectia maternitatii la locul de munca, ocroti-
rea femeilor gravide, a lauzelor, a celor care alapteaza, care au in ingrijire copiii pa-
na la 2/3 sau 7 ani ori in alte situatii, precum si, in general, a femeilor angajate.

Protectia maternitatii este garantata prin normele O.I.M., Consiliul Europei si
desigur ale Uniunii Europene.

Interesele O.1.M. in aceasta materie s-au orientat in timp, in doua mari direc-
tii: garantarea egalitatii in drepturi intre cele doua sexe si garantarea protectiei
muncii femeilor.

n privinta primei directii, reamintim, Conventia nr. 100 din anul 1951 referi-
toare la egalitatea de remunerare si Recomandarea nr. 123 din anul 1965 asupra
muncii femeilor avand responsabilitati familiale care se regaseste in spiritul sau si
in legislatia noastra.

Cealalta directie s-a canalizat in protectia maternitatii, a limitarii si, treptat, a
prohibirii muncii nocturne si in subteran a femeilor.

276



Protectia maternitdtii la locul de munca

Printre instrumentele adoptate de CE se numara: Conventia din anul 1950,
Carta sociald europeand, din 1961, revizuita in 1966, Codul european de securitate
sociald din 1964, revizuita Tnh 1990.

La nivelul dreptului european, cel mai important document in materie sociala
elaborat, in secolul XX, este Carta sociald europeand revizuitd care reglementeaza
dreptul la protectia maternitatii al lucratoarelor.

Pentru a se putea asigura, efectiv, acest drept, fiecare stat membru care a ra-
tificat Carta se obliga:

- sa asigure tuturor lucratoarelor, atat thainte cat si dupa nastere, un ragaz
cu un interval de minim ,14 saptamani”, in varianta platii concediului sau
masuri efective de protectie sociala referitoare la securitatea acestora;

- totodatd, se interzice angajatorului a lua masura concedierii, daca salariata
I-a notificat privitor la starea sa, data la care se considera inceputul perioa-
dei de interzicere categorica a stabilirii masurii si pana la finalizarea conce-
diului pentru maternitate sau daca termenul de preaviz s-a incheiat;

- se va legifera de statele membre etapa in care mamele se afla in perioada
alaptarii si stabilirea unor pauze in acest sens, pauze necesare si suficiente;

- recomandarile privesc si reglementarea desfasurarii muncii in timpul noptii
si la locurile de munca ce presupun conditii grele si vatamatoare.

Cele mai importante directive In domeniul supus analizei privesc egalitatea in-
tre sexe si maternitatea, egalitatea de sanse si tratament in materie de incadrare
in munca si echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si ingriji-
torilor.

2. In Romania, egalitatea de sanse este reglementatd prin Constitutie, C.
mun., Legea nr. 202/2002 si de O.G. nr. 137/2000.

Asigurarea egalitdtii de tratament a pdrtilor raportului de muncd nu semnificd
uniformitate, ci legiuitorul ori cel chemat sd aplice legea, poate tine seama de une-
le particularitdti care impun un tratament diferentiat.

Au fost avute in vedere si analizate discriminarea de gen, pe motiv de mater-
nitate si hartuirea la locul de munca.

n Italia protectia maternititii femeilor care lucreazi si-a facut intrarea prin
art. 37, alin. 1 ale Constitutiei, in partea in care prevede: , Conditiile de munca
trebuie sa permita indeplinirea functiei sale esentiale familiale si sa asigure o pro-
tectie speciala, adecvata, mamei si copilului”.
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n dreptul italian considerarea explicitd a maternitatii ca factor de discrimina-
re a aparut in 2006. Se prevede ca este interzisa orice discriminare pe motive lega-
te de sex, in conformitate cu prevederile Decretului legislativ nr. 198 din
11.4.2006, in special cu privire la orice tratament mai putin favorabil din cauza
starii de sarcind, precum si maternitatea sau paternitatea, inclusiv cele adoptive,
sau din cauza detinerii si exercitarii drepturilor aferente.

n Spania, munca femeilor a constituit dintotdeauna o parte a pietei muncii ca-
re a fost putin Tncorporata pe piata muncii sau, in cazul celor care au fost incorpora-
te, discriminate in ceea ce priveste conditiile de munca (tipuri de munca, promovari)
sau salariul (sau ambele in acelasi timp). Tocmai aceasta realitate discriminatorie a
fost regasita de-a lungul istoriei intr-o evolutie care a inceput cu primele legi care
protejau munca femeilor, care au luat intotdeauna in considerare, pentru a articula
masuri corective, forta lor fizica inferioara sau rolul lor de mame.

Recunoasterea deplina a egalitatii in fata legii, proclamarea acestui drept si
interzicerea discriminarii, stabilita Tn CE si aplicata de majoritatea societatii, o re-
glementare care, prin combaterea tuturor formelor de inegalitate, coloreaza sis-
temul juridic cu aceasta datorie si promoveaza egalitatea reala intre femei si bar-
bati. Aceasta este functia de reglementare indeplinitd de Legea organica 3/2007,
din 22 martie, pentru egalitatea efectiva intre femei si barbati.

Legiuitorul francez a intervenit pentru a asigura ,protectia maternitatii”, pro-

608

tectie care imbraca forme diverse™". Astfel, femeia gravida este protejata contra

riscurilor discriminarii cu ocazia angajarii®®. Art. L 1225-1 din C. mun., prevede c3
angajatorul nu poate lua in considerare starea de sarcina a femeii in vederea refu-
zarii angajarii ori rezilierii contractului sau de munca in cursul perioadei de incer-
care. In consecinta, acestuia i este prohibit de a cerceta sau de a cere informatii
privind starea de sarcing, iar femeia candidata la angajare nu este obligata sa rele-
ve aceasta stare. Salariata beneficiaza de protectie contra obligatiei de a lucra in

baza contractului, incheiat anterior. Salariatele Tnsarcinate pot renunta la serviciul

608 M. Hardouin, Grossesse et liberté de la femme en ceinte, in Droit social ,1977, p. 287; C. Sutter,

Du droit de la maternité au droit a la procréation, in Droit social 1981, p. 710.

Conform art. 1225-1 din Codul muncii, angajatorul nu trebuie sa ia in considerare starea de gravi-
ditate a unei femei pentru a refuza angajarea sau rezilierea contractului de munca, in cursul pe-
rioadei de incercare. Lui i este in consecinta interzis de a cauta informatii privind starea de gra-
viditate privind starea de graviditate a persoanei interesate. Femeia candidata la angajare mi es-
te tinuta sa releve starea sa. Dar, salariata insadrcinata poate fi concediata in perioada de incerca-
re, deoarece ea este supusa unui alt regim juridic.

609
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fara preaviz si fara obligatia platii indemnizatiei de Tncetare a contractului (art. L
1225-34 din C. mun.). La fel, dupa nastere, salariata poate rezilia contractul la in-
cetarea concediului de maternitate pentru a-si creste copilul fara sa fie tinuta de
respectarea termenului de preaviz (art. L 1225-66). Ea beneficiaza de prioritate la
serviciu in anul care urmeaza incetarii contractului; in caz de reincadrare, aceasta
beneficiaza de toate avantajele avute la momentul plecarii sale, mama-salariata
poate inceta contractul in aceleasi conditii la terminarea concediului de materni-
tate sau de adoptie, ori daca e cazul doua luni dupa nastere sau la sosirea copilului
acasa sub conditia de a-l informa pe angajator cu 15 zile inainte.

in Albania, protectia maternititii in relatiile de muncd este reglementats, in
principal, in C. mun., dar si in Legea privind securitatea si sanatatea la locul de
munca (Legea nr. 10 237/2010). C. mun. prevede o protectie speciald pentru fe-
mei fnainte si dupd nastere. In orice caz, incetarea contractului de munci in tim-
pul concediului de maternitate este invalid3. Tn plus, Codul muncii prevede regle-

mentari pentru anumite drepturi in timpul perioadei de maternitate®™.

3.Tn sensul sdu general, dar si concret, maternitatea se refer la sarcina mamei.

n timpul sarcinii, apoi in cel al nasterii, cu referire la functia generatoare a
femeii, maternitatea desemneaza faptul de a purta si de a aduce pe lume un copil.
Maternitatea se raporteaza astfel la starea de mama in devenire si apoi de copil
nascut, adica la procesul de creatie, de aducere pe lume a unei noi fiinte. Perioada
de maternitate, sau de gestatiune, corespunde duratei sarcinii. Este vorba de ma-
ternitate in acceptiunea biologica.

Odata cu nasterea copilului, maternitatea defineste starea, calitatea de ma-
ma. Maternitatea exprima rolul social al femeii.

in materia protectiei muncii femeilor salariate in general, si in special, al pro-
tectiei maternitatii, legiuitorul roman a emis urmatoarele norme de protectie:

- Legea nr. 319/2006 a securitatii si sanatatii Tn munca;

- 0.U.G. nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de muncg;

- H.G. nr. 1425/2006 pentru aprobarea Normelor metodologice de aplicare a

prevederilor Legii securitatii si sanatatii in munca nr. 319/2006.

Privind munca de noapte retinem ca aceasta nu este interzisa, ci doar obliga-

rea femeii gravide la prestarea acesteia.

810 £ Tiri, The contract of employment and the rights of employees in Albania, regime in Romania, in

Revue Européenne du droit social nr. 3 (52) 2021.
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Trebuie subliniat ca in Italia masurile de protectie sunt extinse si asupra asis-
tentei maternale si mamei adoptive; in plus, dupa cum vom vedea, unele dintre
drepturile initial proprii numai mamei au fost extinse si asupra tatilor, care le pot
exercita pe cont propriu sau ca alternativa la mama; alte drepturi sunt acum atri-
buite ambilor parinti, biologici, adoptivi sau asistenti maternali.

4. Avand in vedere protectia ce trebuie acordata acestor categorii vulnerabile,
legiuitorul, prin actele normative interne a considerat oportun sa reduca timpul
de munca al acestor persoane, sa acorde unele zile libere si anumite concedii aso-
ciate maternitatii sau cresterii copilului.

Salariatele gravide care doresc sa beneficieze de anumite drepturi stabilite
prin 0.U.G. nr. 96/2003, trebuie mai intai sd se prezinte la medic pentru a obtine
documentele necesare care sa le ateste starea.

Angajatorul este obligat sa evalueze gradul si durata expunerii la riscuri pe lo-
cul de munca pe care il ocupa salariatele si efectele pe care ar putea sa le aiba
asupra salariatelor.

Lucratoarelor gravide trebuie sa li se modifice conditiile de munca astfel incat
sa li se asigure regulat in cadrul programului de lucru, pauze si amenajarea spatiu-
lui specific pentru repaus.

Pentru a putea fi protejata lucratoarea gravida, angajatorul poate sa i stabi-
leasca program individualizat si/sau redus. Programul de lucru si repartizarea
acestuia trebuie adus la cunostinta lucratoarei gravide.

De asemenea, lucratoarea gravida poate solicita si desfasurarea activitatii in
conditii de telemunca pentru 1 zi sau mai multe zile pe saptamana, chiar cu pro-
gram flexibil.

Angajatorul este obligat sa reduca programul de munca al salariatei gravide
cu o patrime, in baza unei recomandari a medicului de familie, cand se constata ca
aceasta nu poate desfasura activitatea pe durata normala de 8 ore pe zi pentru ca
si-ar pune n pericol sanatatea sa sau a fatului. Aceasta reducere a programului de
munca nu trebuie sa afecteze drepturile salariale, diferenta fiind suportata din
fondurile angajatorului.

n Franta, in timpul primei perioade care incepe cu debutul sarcinii si care se
termina cel mai tarziu la sase saptamani thainte de data prevazuta a nasterii, sala-
riata poate fi dispensata de executarea unei parti din sarcina sau obisnuita (de
munca); aceasta dispensa se poate referi la o reducere a timpului de munca a fe-
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meilor Tnsarcinate, care poate merge pana la o ord pe zi; anumite acorduri (de
muncad) nu acorda aceasta reducere a timpului de lucru decat incepand de la a
treia sau de la a patra sau chiar a cincea luna de sarcina, dar altele le acorda chiar
de la inceputul sarcinii.

incepand cu a sasea, a doudsprezecea sau a doudzeci si patra siptdmang,
precedand data prezumata de nastere, se deschide a doua perioada in cursul ca-
reia salariata este dispensata total de obligatia de a muncii. Perioada de suspen-
dare dureaza in principiu sase saptamani, inainte de data prezumata nasterii si
zece saptamani dupa (art. L 1225-17 din Codul muncii). Durata suspendarii va pu-
tea fi prelungita in cazul starii patologice a salariatei rezultand din sarcina ori din
nastere stabilita prin certificat medical (art. L 1225-21), de nasteri multiple (art. L.
1225-18) sau atunci cand salariata are deja doi copii ndscuti viabili sau are acasa in
ingrijire doi copii (art. L. 1225-19). Tn astfel de situatii durata suspendarii poate
merge ecourtée — scurtata, pana la patruzeci si opt de saptamani atunci cand fe-
meia aduce pe lume tripleti (art. L. 1225-18).

in Romania salariatele gravide beneficiaz de zile libere plitite pentru consul-
tatii medicale prenatale.

Salariatele care aldapteaza au dreptul in timpul programului de lucru, la doua
pauze pentru aldptare de cate o ord, pand cand copilul va implini un an. In aceste
pauze este inclus si timpul alocat deplasarii dus-intors de la locul in care se gases-
te copilul.

Prin Legea nr. 91/2014 s-a stabilit oferirea unei singure zile libere, anual in
darii acestui liber, pentru evaluarea anuala a sanatatii copilului. Beneficiarii aces-
tui drept sunt parintii, dar si reprezentantii legali ai copilului, cu conditia sa fie asi-
gurati, cu respectarea conditiilor legale, in cadrul asigurarilor sociale de stat.

Aceasta zi libera se acorda in scopul asigurarii posibilitatii parintilor sau repre-
zentantilor legali ai copilului de a verifica anual starea de sanatate a acestuia.

Conform art. 118" din C. mun., lucratorii care au in intretinere copii in varst3
de pana la 11 ani, pot solicita angajatorilor 4 zile pe luna in regim de telemunca, in
conditiile in care organizarea activitatii angajatorului permite o astfel de activita-
te. Asadar, este vorba de orice persoana care are in intretinere un copil si nu este
vorba doar de parintii naturali ai copilului.

Prin Legea 19/2020 sunt acordate zile libere parintilor pentru supravegherea
copiilor. Astfel, Tn situatia Tnchiderii temporare a unitatilor de Tnvatamant se acor-
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da zile libere unuia dintre parinti pentru supravegherea copiilor, in situatia sus-
pendarii cursurilor, a inchiderii temporare a unitatilor de Tnvatamant unde copiii
sunt Tnscrisi, inclusiv in perioada vacantelor scolare, ca urmare a conditiilor mete-
orologice nefavorabile sau a altor situatii extreme decretate astfel de catre autori-
tatile competente cu atributii in domeniu.

Conditiile pentru acordarea zilelor libere sunt prevazute de art. 1 alin. 2 din
acelasi act normativ si stabileste ca locul de munca al parintelui nu permite desfa-
surarea activitatii de telemunca, iar copii trebuie sa fie mai mici de 12 ani sau daca
sunt copii cu dizabilitati, varsta lor trebuie sa fie mai mica de 26 ani si sa fie Tnscrisi
intr-o institutie de invatamant.

Aceste zile se acorda numai daca nu s-au putut acorda ale optiuni cum ar fi
desfasurarea activitatii in telemunca, program de munca individualizat etc., si cu
obligatia asigurarii continuitatii activitatii.

Am considerat oportun sa analizam si ziua libera acordata cu prilejul vaccinarii
copilului Tmpotriva Covid-19.

Si in Italia este prevazut concediul de maternitate, este instituita interzicerea
concedierii pentru motive ce au legatura directa cu starea de graviditate si interzi-
cerea muncii de noapte.

Legislatia Spaniei obliga angajatorii sa adopte masuri referitor la protejarea
salariatelor in locatiile de munca, cu norme de protectie speciala a femeilor insar-
cinate, celor care au nascut de curand sau care alapteaza.

Cadrul juridic care constituie protectia maternitatii il reprezinta Statutul Lucra-
torilor, dar si Legea 4/1995 cu privire la legiferarea concediului pentru tatad sau pen-
tru mama ca si Legea 3/2007 cu privire la identitatea deplina intre femei si barbati.

in Anglia, posibilitatea unui concediu pentru a se ocupa de copii este pus la
dispozitia parintilor care doresc sa aiba timp liber pentru a avea grija de copilul
lor. Pentru a se califica, parintele trebuie sa fie un angajat care a lucrat pentru
acelasi angajator timp de un an. Concediul pentru cresterea copilului este de 13
saptamani si trebuie luat Thainte de a Tmplini copilul varsta de cinci ani.

Dreptul de a solicita o munca flexibild a fost extrem de controversat. Angaja-
tului 7i este permis sa faca o cerere, iar angajatorul care doreste sa refuze poate
identifica cu usurinta un motiv legitim pentru a face acest lucru.

C. mun. din Republica Azerbaidjan, interzice angajarea femeilor gravide si ca-
re aldpteaza in munca vatamatoare pentru sanatatea lor. Delegarea, lucrul in
weekend si sarbatori, ore suplimentare si munca de noapte sunt interzise femeilor
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insarcinate. Este interzisa angajarea unei gravide la locurile de munca cu conditii
de munca dificile sau periculoase, precum si la tuneluri subterane, mine si alte
lucrdri subterane.

Orele de lucru pentru gravide trebuie reduse pana la 36 de ore pe saptamana.
Femeile insarcinate pot fi, de asemenea, transferate la un alt loc de munca fara
consecinte defavorabile.

Legislatia muncii din Republica Moldova contine in C. mun. reglementari privind
munca salariatelor, a persoanelor ce au obligatii de familie si a altor persoane.

Potrivit normei mentionate mai sus este interzisa folosirea muncii femeilor,
ce sunt protejate social prin prisma maternitatii in exploatarile miniere sau alte
munci care ar avea riscuri sau consecinte n privinta sarcinii, aldptarii noului nas-
cut sau sanatatii.

Femeile gravide pot fi delegate doar prin exprimarea in scris a consimtaman-
tului pentru acest lucru. Pe de alta parte, angajatorul are obligatia de a aduce la
cunostinta salariatilor ca au dreptul sa refuze delegarea (numita deplasare).

n Serbia, protectia maternitatii este reglementat3 in Employment Act. Potri-
vit acestor dispozitii o angajata insarcinata si o femeie angajata care aldpteaza un
copil nu poate lucra la slujbe care sunt, in ceea ce priveste constatarea unei agen-
tii de sanatate competente, daunatoare sanatatii sale si sanatatii copilului si, in
special, la locuri de munca care necesita ridicari grele sau cele caracterizate prin
radiatii daunatoare de expunere la temperaturi si vibratii extreme. Angajatorul tre-
buie sa ofere alte locuri de munca adecvate salariatei mentionate mai sus si, in cazul
in care aceste locuri de munca nu exista, el o va indruma catre concediu platit.

Legea muncii prevede concediu de maternitate, concediu pentru ingrijirea copi-
lului si absenta de la munca datorita ingrijirii speciale a copilului si protectiei specia-
le la incetarea angajarii (in timpul sarcinii si concediul de maternitate de la serviciu).

5. Printre cauzele de suspendare a contractului de munca asociate maternita-
tii sau cresterii copilului am avut in vedere:

- concediu de maternitate;

- concediul de crestere a copilului;

- concediul de ingrijire a copilului bolnav;

- concediul paternal;

- concediul de risc maternal;

- concediul de acomodare.
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in Romania, conform art. 50 alin. 1 din Legea nr. 273/2004 cel care adopta
»,Sau oricare din sotii adoptatori care ,realizeaza venituri supuse impozitului pe
venit, denumit persoanad indreptatita”, pentru indeplinirea corespunzatoare a
obligatiilor parintesti, salariatii beneficiaza de un ,concediu de acomodare” pe
parcursul perioadei in care li se va incredinta un copil in vederea adoptiei.

Acest concediu se acorda, ,prin ipoteza, salariatului care a adoptat un copil
mai mare de 2 ani”®"*, deoarece in cazul in care copilul ar avea mai putin de 2 ani
este aplicabil concediul prevazut de Legea nr. 66/2016. Acest concediu are o dura-
ta de cel mult 1 an, inclusiv perioada incredintarii in vederea adoptiei timp in care
salariatul va primi si o indemnizatie lunara.

n aceastd perioada, angajatorul nu poate obliga parintele adoptiv care a be-
neficiat de concediul de adoptie de a presta munca.

Se poate trage concluzia ca dispozitiile analizate sunt aproape similare cu re-
glementarile in domeniu aplicabile in statele UE.

n Franta sunt reglementate concediul de paternitate si de primire a copilului,
concediul parental de educatie, concediul de adaptare si alte concedii pentru eve-
nimente familiale.

6. Prin reglementarea unor cazuri de interdictii la concediere, interdictii ce au ca-
racter temporar, legiuitorul a instituit o masura de protectie cu caracter general pen-
tru salariatele aflate in anumite situatii percepute, in esenta, ca fiind vulnerabile.

Mentionam, cu acest prilej, ca aceste interdictii sunt reglementate atat de C.
mun., cat si de alte acte normative, astfel:

- Legea nr. 202/2002;

- 0.U.G. nr. 96/2003;

-0.U.G. nr. 111/2010.

Aceste cazuri de interzicere a concedierii salariatilor au scopul de a preveni
abuzurile angajatorilor, care ar putea concedia salariatii aflati in situatii speciale Tn
care nu se pot apara, de a le proteja drepturile si interesele, ce nu ar fi exercitate
normal si deplin, de a contribui astfel la crearea unui mediu de munca echitabil,
just si empatic.

Aceste interdictii au, evident, caracter temporar si nu opereaza in cazul in ca-
re intervine reorganizarea judiciard, falimentul sau dizolvarea angajatorului. Tn
aceasta din urma ipoteza are loc, in fapt, o incetare de drept a contractului.

1L R. Dimitriu, Prezenta femeilor pe piata muncii, 21 dec. 2017, www.juridice.ro.
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Si in Franta este instituita protectia contra concedierii. Nu numai mama sala-
riata este protejata impotriva concedierii, dar si tatal copilului. Potrivit art. L.
1225-4-1 din Codul muncii, niciun angajator nu poate inceta contractul salariatului
timp de zece saptamani urmand nasterii copilului sau. Totusi, este posibila masura
angajatorului in caz de fapta grava a salariatului respectiv sau de imposibilitate a
mentinerii contractului pentru motive strdine nasterii copilului.

in Italia, art. 55 din Statutul Angajatilor implica reglementarea formei si efec-
telor concedierii disciplinare, diferentiind intre concedierea echitabild, care presu-
pune respectarea cerintelor de forma si de fond (dovada ca presupusa incalcare
este reala si suficienta pentru a justifica concedierea lucratorului din cadrul socie-
tatii); concedierea abuzivd, atunci cand nu este indeplinita niciuna dintre cerintele
de mai sus; si concedierea nuld, care se refera la cazurile in care cauza de concedi-
ere este discriminatorie.

n unele legislatii nationale din U.E. sunt previzute atat interdictia, dar si po-
sibilitatea concedierii lucratoarelor gravide. Astfel, C. mun. francez arata ca anga-
jatorul nu are posibilitatea de a dispune incetarea contractului de munca al unei
salariate atunci cand ea este insarcinatd, constatatda medical, in timpul suspendarii
contractului cand aceasta se afla in concediu de maternitate, ca si timp de 10 sdp-
tamani urmand expirarii acestei perioade.

Totusi angajatorul poate dispune incetarea contractului justificat de o abatere
grava, nelegata de starea de graviditate ori de imposibilitatea de a mentine con-
tractul pentru un motiv strdin de sarcina sau nastere.

Legea privind Statutul lucratorilor prevede in art. 53 pct. 4 ,, decizia de conce-
diere este nuld atunci cand decizia este motivata de una din cauzele de discrimi-
nare interzise de Constitutie sau de lege ori atunci cand a fost efectuata cu incal-
carea drepturilor fundamentale si a libertatilor publice ale lucratorului. De ase-
menea, decizia este nuld atunci cand vizeaza o lucratoare gravida, dar, ca excep-
tie, decizia este temeinica daca are la baza situatii care nu au legatura cu sarcina”.
Spre deosebire de dreptul comparat, dreptul romanesc nu se refera la toate situa-
tiile (exceptionale), in care totusi poate interveni concedierea salariatelor proteja-
te de lege. Dar nu se interzice de plano concedierea lor. In temeiul articolului 10
din Directiva 92/85/CEE, o astfel de concediere este posibild, in mod exceptional,
pentru motive care nu privesc situatia lor de graviditate.

Se poate trage concluzia ca dispozitiile analizate sunt aproape similare cu re-
glementarile in domeniu aplicabile in statele UE.
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Ca o concluzie generala, poate fi retinuta ideea ca reglementarile privind pro-
tectia maternitatii au nevoie de adaptare permanenta la cerintele vietii, determi-
nate Tn special de imperativul concilierii vietii profesionale cu viata privata. De
aceea este necesar ca pe langa reglementdri noi s-ar impune si adecvarea celor
existente cerintelor izvorate din interpretarea jurisprudentiald a diferitelor cauze
solutionate.

Propuneri de lege ferenda

n dispozitiile art. 17 din Ordonanta privind protejarea salariatelor mame, s-a
tinut seama doar de femeile salariate si nu se precizeaza daca se are in vedere
chiar si alaptarea artificiala, asa cum se prevede in legislatia celorlalte state euro-
pene.®?

O asemenea situatie reprezinta cauza care ar face necesara modificarea cores-
punzatoare a textului art. 17 din reglementarea mentionata, referitor la o prevedere
si o posibilitate a unei alaptari artificiale (situatie intalnita frecvent), pauzele aprobate
sa faca referire si la tatd sau la alta persoana, ce tine copilul in grija sa legala.

Ar trebui prevazuta in legislatia muncii posibilitatea ca pauzele de alaptare ar-
tificiala sa fie partajate de catre parintii copilului, cate o ora pentru fiecare din pa-
rinti, de exemplu.

Este necesar ca in cazul sarcinilor multiple durata acestor pauze sa fie majora-
te cu cel putin 30 de minute pentru fiecare copil.

n cazul contractului de munca in timp partial ar trebui previzutd reducerea
duratei pauzei de alaptare, cu precizarea ca aceasta nu poate avea o durata sub
30 de minute.

Se impune si majorarea duratei concediului de maternitate la o perioada mai
mare (doudzeci si opt de saptamani), in total un numar de 196 zile, in cazul mai
multor nasteri si cu putinta unei prelungiri in situatia adoptiei ori in caz de moarte
a mamei la nastere.

Ar fi necesara si o corelare adecvata a textelor in reglementarile din domeniul
legislatiei muncii: ,Codul muncii”, ,Legea nr. 202/2002” si ,0.U.G. 96/2003” pri-
vind protectia maternitatii la locul de munca.

612 s. Doseanu, op.cit., p. 195.
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Apreciem justificatd opinia® de lege ferenda pentru ca interdictia s3 priveas-
cd numai concedierea si nu, asa cum prevede textul de lege actual cu privire la
aceasta interdictie, respectiv de a nu se recurge la incetarea contractelor de mun-
ca, imprejurare care poate presupune si interdictia de a nu se recurge la notificare
in situatia perioadei de proba stabilita la incheierea contractului individual de
munca potrivit articolului 31 alineatul 3 din Codul muncii, ori de a nu recurge chiar
la intreruperea ,,contractului individual de munca”.

De lege ferenda, s-ar impune si ca imposibilitatea rezilierii contractului de
munca al angajatei insarcinate sa fie completata de reglementari adecvate de na-
turd sa 1i confere substantd, eficacitate, deoarece, nu intamplator, art. 10 par. 1
din ,Directiva 92/85/CEE” permite concedierea lucratoarelor insarcinate in cazuri
»Speciale”, care nu privesc starea lor si pentru care este exprimat prealabil avizul
organelor competente.

n doctrind s-a mentionat ci ,,0 completare a reglementdrilor protective dedi-
cate lucrdtoarelor insdrcinate este absolut necesard. n considerarea modelului
francez, o solutie ar putea fi aceea a instituirii obligatiei de a obtine, intr-un anu-
mit termen, autorizarea prealabild, scrisa si motivata a ITM-ului, precum si regle-
mentarea unor contraventii care sa priveasca iTn mod particular, concedierea nele-
gald si/sau netemeinic a salariatei insarcinate”.®*

Consideram ca s-ar impune completarea articolului 25 din ,,0UG 111/2010 cu
privire la concediul si indemnizatia lunard pentru ingrijirea si cresterea copiilor”,
prin addugarea unui nou alineat, alineatul 5, cu urmatorul continut: dupd rein-
toarcerea definitivd a salariatei/salariatului la locul de muncd angajatorul poate
modifica prin act aditional locul muncii pentru salariatul in cauza.

S-ar impune introducerea unui nou alineat (alin. 5) la art. 25 din 0.U.G. nr.
111/2010, care sa interzica expres discriminarea salariatei care a urmat fertiliza-
rea in vitro in raport cu alti salariati.

Se impune si precizarea in legislatie cd angajatorul nu poate inceta raportul de
munca al salariatei care beneficiaza de stimulentul de insertie, dar si ca o asemenea
interdictie se aplica sase luni dupa incetarea dreptului la stimulentul de insertie.

Ar fi fost utila mentionarea expresa a interdictiei delegarii unor asemenea ca-
tegorii de salariate, pentru a preveni recurgerea de catre acestea la concediul de

813 p, Brezeanu, op. cit., p. 165.

6145 pa nainte, Interdictia de concediere..., p. 594.
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risc maternal — o protectie evident superioara, dar care ar conduce la absenta
acestora de la programul de lucru, in timp ce interdictia delegarii pentru acestea
ar evidentia privilegiul aflarii lor in unitatea respectiva, chiar si limitate raportat la
mobilitatea muncii.

Maternitatea si mamele trebuie sa se afle in centrul cercetarii sociale, iar rela-
tiile de putere trebuie sa se cantoneze n acest sens. Se impune o reglementare in
sensul cresterii din punct de vedere calitativ, dar si cantitativ a serviciilor publice
tiva intre viata de familie si viata profesionala a femeilor.

Romania ar trebui sa ratifice, Conventia O.I.M nr. 171/1990 privind munca de
noapte. Desi o parte a sa se regaseste in Codul muncii prin transpunerea Directivei
2003/88/CE si astfel avem o serie de aspecte reglementate, cum ar fi aspectele care
tin de ,relatiile familiale si sociale” ale celor care presteazd activitate de noapte,
ceea ce nu se regaseste nici in Directiva 2003/88/CE, nici in legislatia interna.

Concediul de odihna suplimentar pentru fertilizare ,,in vitro”, trebuie acordat
functionarilor publici, impunandu-se completarea C. adm. in acest sens.

Daca angajatorul care refuza nejustificat cererea salariatului parinte de a be-
neficia de prevederile art. 118" din C. mun. s& poata fi sanctionat contraventional,
prin completarea art. 260 alin. 1 din C. mun..

De lege ferenda, s-ar impune completarea art. 260 alin. 1 din C. mun. cu nca
o litera care sa prevada si sanctionarea cu amenda contraventionala a unui refuz
nejustificat intr-o asemenea situatie, dar si completarea art. 118, cu un nou alini-
at care sa arate expres ca salariatul care considera nejustificat refuzul angajatoru-
lui de a-i acorda beneficul prevazut de acest articol, sd se poata adresa instantei
care solutioneaza litigiile de munca.

Reglementarile actuale in materia protectiei femeilor la locul de munca in-
complete si insuficient de clare. Consideram oportun modificarea C. muncii in sen-
sul ca femeile insarcinate pot parasi serviciul fara preaviz si fara obligatia de a plati
indemnizatia de incetare a contractului. Aceasta posibilitate este acordata de le-
giuitorul francez.

Propunem marirea duratei concediului parental prevazut de C. mun. si regle-
mentat de Legea nr. 210/1999 la 25 de zile calendaristice in caz de nastere a unui
copil si 32 zile calendaristice in caz de nasteri multiple asa cum prevad dispozitiile
in materie in dreptul francez. in prezent acest concediu are o duratd de 10 zile
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lucratoare; in cazul absolvirii cursului de puericultura, durata acestuia este majo-
rata cu 5 zile.

Propunem ca unuia dintre parinti sau tutorelui care educa un copil cu
dizabilitati sa i se acorde suplimentar in baza unei cereri scrise, o zi libera pe luna,
cu mentinerea acelorasi drepturi salariale.

Apreciez ca modelul Republicii Moldova in acest domeniu poate fi urmat cu
succes si in Romdnia.
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ADDENDUM — ACTUALIZARE LEGISLATIVA
SI DOCTRINARA

Elaborarea prezentei lucrari a avut loc intr-un context normativ si jurispru-
dential aflat intr-o continua dinamica. Ulterior finalizarii cercetarii initiale, Tn ma-
teria protectiei maternitatii la locul de munca au intervenit o serie de modificari si
completari legislative, precum si noi orientari doctrinare si jurisprudentiale, care
justifica necesitatea unei analize suplimentare si actualizate.

n considerarea acestor evolutii, prezenta completare isi propune s& evidenti-
eze principalele transformari intervenite Tn cadrul normativ aplicabil, sa examine-
ze impactul acestora asupra institutiilor juridice analizate anterior si sa integreze
contributiile recente ale doctrinei de specialitate. Demersul nu urmareste recon-
siderarea structurii si concluziilor fundamentale ale lucrarii initiale, ci actualizarea
si aprofundarea anumitor aspecte care au cunoscut dezvoltari semnificative in
practica legislativa si judiciara.

Pentru a asigura claritatea metodologica si autonomia stiintifica a acestei sec-
tiuni, notele bibliografice si trimiterile doctrinare aferente completarii sunt pre-
zentate distinct fata de aparatul critic utilizat in lucrarea initiala. Aceasta optiune
permite delimitarea surselor utilizate ulterior redactarii versiunii originale si facili-
teaza identificarea contributiilor doctrinare si normative recente.

Actualizarea are in vedere, in principal: modificarile intervenite in legislatia
muncii si a securitatii sociale; evolutiile jurisprudentei nationale si europene rele-
vante; noile orientari doctrinare privind protectia maternitatii si concilierea vietii
profesionale cu viata familiald; implicatiile transformarilor pietei muncii asupra
regimului juridic al protectiei salariatelor gravide si al parintilor salariati.

Prin aceasta completare, lucrarea isi pastreaza actualitatea si relevanta stiinti-
fica, raspunzand necesitatii unei interpretari evolutive a normelor juridice intr-un
domeniu caracterizat printr-o permanenta adaptare la realitatile sociale si eco-
nomice contemporane.
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Potrivit Legii 161/2024°", lista celor ce nu pot fi obligati s3 lucreze noaptea a
fost extins.%'

Pe langa categoriile de persoane pentru care se aplica deja regula, respectiv
femei gravide, lauze si cele care alapteaza, nici parintii ce-si cresc singuri copiii nu
vor putea fi obligati sa lucreze in ture de noapte. Concret, legea stabileste
ca persoana singura din familia monoparentala nu va putea fi obligata sa presteze
munca de noapte.

Siguranta copilului pe timp de noapte, care ramane fie in grija unei alte per-
soane decat parintele, fie singur in casa, posibilitatea ca parintele sa nu poata
acorda copiilor suficienta atentie si ingrijire in timpul zilei, din cauza oboselii gene-
rate de lucrul in ture de noapte, dificultatea de a imbina programul de lucru cu
obligatiile familiale, cum ar fi ingrijirea copiilor sau participarea la activitati scolare
si sociale; impactul asupra relatiei parinte - copil - sunt doar cateva dintre motive-
le care au dus la aceasta modificare a Codului Muncii.

Legea nr. 161/2024 a modificat Codul Muncii pentru a include explicit®"’ re-
prezentantii familiilor monoparentale printre persoanele care nu pot fi obligate sa
lucreze in program de noapte. Astfel, se asigura un cadru legal care sa ofere sprijin
si protectie adecvata pentru aceste categorii vulnerabile de angajati, recunoscand
necesitatea de a le oferi conditii de munca care sa tina cont de nevoile lor speciale
in perioadele sensibile ale vietii, cum ar fi parintii care au primit custodia copiilor
la divort care nu vor fi nevoiti sa presteze munca de noapte.

Femeile gravide, lduze sau care aldapteaza pot presta munca de noapte, fnsa
este necesar acordul lor si numai n situatia in care medicul constata si confirma
ca nu le este pusa in pericol sanatatea, deoarece sintagma ,,nu pot fi obligate sa
presteze munca de noapte” se interpreteaza in sensul exprimarii acordului, ulteri-
or obtinerii confirmarii din partea medicului specialist, iar dispozitiile art. 128 alin
2 se coroboreaza cu cele ale art. 127 din Codul muncii.

815 publicats in M. Of. nr. 507 din 31 mai 2024.

616 Dragos Niculescu, Pdrintii singuri nu vor putea fi obligati sG presteze muncd de noapte. Legea se
aplicd din 3 iunie, avocatnet.ro, 31 mai 2024.
7 Dan Top, Modificdri ale legislatiei muncii in anul 2024, editura Zven, Targoviste, 2024, p. 184.
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Nu avem o interdictie de prestare a muncii de noapte in cazul parintilor sin-
guri, ci doar ideea ca nu pot fi obligati sa presteze munca de noapte.

Nu rezultd care sunt efectele juridice ale modificarii asupra contractelor de
munca individuale incheiate pana la data intrarii in vigoare a modificarii legislati-
ve. Dat fiind faptul ca nerespectarea prevederii analizate atrage sanctionarea an-
gajatorului potrivit art. 260 alin. 1 lit. | din Legea nr. 53/2003 privind Codul muncii,
cu amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei, aceste dispozitii se extind si asupra contrac-
telor mai sus mentionate.

Aceasta schimbare legislativa reprezinta un pas important in protectia drepturi-
lor lucratorilor care au responsabilitati parentale unice, recunoscand provocarile pe
care le pot intdmpina in echilibrarea obligatiilor profesionale cu cele familiale.

Potrivit art. VIII din Legea nr. 141/2025 privind unele masuri fiscal-
bugetare®’®, se adauga alin. 1* la articolul 224 din Legea nr. 95/2006 privind re-
forma in domeniul sdn&t&tii®*, prin care se elimind unele exceptii de la plata con-
tributiei la sanatate pentru persoanele care beneficiaza de indemnizatia de con-
cediu de crestere a copilului. Calculata ca 85% din media veniturilor nete realizate
in ultimele 12 luni din ultimii 2 ani anteriori datei nasterii copilului®’. indemnizatia
nu e mai mica de 1.651 de lei si sau mai mare de 8.500 de lei (oricat de mari ar fi
fost veniturile asiguratului); a nu se confunda cu indemnizatia de maternitate,
acordata potrivit regulilor stabilite in ,,Ordonanta concediilor medicale”.

Indemnizatia pentru cresterea copilului a cunoscut multiple modificari in ul-
timii 15 ani, de la plafonarea prin raportare la indicatorul social de referintad (ISR)
pana la eliminarea si reintroducerea limitelor maxime.

Desi in 2018 s-a revenit la calculul valorii minime in functie de ISR®*, iar din
2022 acesta ar fi trebuit indexat anual cu rata inflatiei, Guvernul a blocat indexa-

rea pentru 2025 invocand deficitul bugetar. Daca ISR-ul ar fi fost actualizat con-

618
619

Publicata in M. Of., nr. 699 din 25 iulie 2025.

Republicata in M. Of., nr. 652 din 28 august 2015, cu modificarile si completarile ulterioare.

820, Top, Tratat de dreptul muncii, editia a VI-a, editura Universul Juridic, Bucuresti, 2025, p. 413.
821 |ndicatorul social de referinta a fost introdus ca o unitate de raportare pentru prestatiile sociale
in bani. A fost introdus Tn 2010, iar de-atunci pana in 2021 a rdmas blocat la valoarea de 500 de
lei. Tn 2022 ISR-ul ajunge sé fie indexat anual in functie de rata inflatiei, la valoarea de 660 lei in
prezent. Daca incepand cu 2011, ISR-ul ar fi fost indexat anual, ar fi ajuns la 959 lei in 2025 sau la
1.044 lei in 2026 (calculat in functie de inflatia de 8,8% prognozata de BNR).
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stant din 2011, valoarea minima a indemnizatiei ar fi putut ajunge la 2.609 lei in
2026, fat de cei 1.651 lei stabiliti in prezent®.

Pentru indemnizatiile de crestere, impactul®? va fi intre 165 si 850 lei lunar, in
functie de valoarea indemnizatiei. Masura afecteaza 242.000 beneficiare cu un
impact financiar de 300-418 lei/luna, intr-un context demografic critic (140.000
nasteri in 2024, cea mai mica natalitate din UE)®*.

n ceea ce priveste reglementarea concediului de crestere este durata totald a
concediului, care, la aproape doi ani (trei ani pentru copilul cu handicap) - se eli-
mina din calcul perioada de lauzie, care e parte din concediul de maternitate -,
este una dintre cele mai lungi din UE, oferind parintilor posibilitatea de a petrece
un timp considerabil alaturi de copiii lor in primii ani de viata. Practic, un parinte
poate beneficia in Romania, integral, de acest concediu pentru fiecare copil in par-
te (cu conditia sa nu se suprapund, desigur, nasterea unui nou copil cu concediul
pentru altul). Pe toatd aceasta perioada, dar si ulterior, pe timpul obtinerii stimu-
lentului de insertie, angajatul nu poate sa fie concediat pentru motive subiective
(care tin de persoana acestuia). Aici vorbim insa de uniformitate legislativa cu alte
state UE intrucat interdictia de a concedia este preluata in legislatiile nationale
»pe filiera” unei directive europene.

Reglementarea romana suferd insd la capitolul flexibilitate si nivel de com-
pensatie. Plafonul maxim al indemnizatiei de crestere (8.500 lei) este relativ sca-
zut in comparatie cu potentialele venituri ale specialistilor Tnalt calificati, ceea ce
poate descuraja utilizarea la maximum a concediului de catre acestia. Acest plafon
maximal nu a mai fost actualizat din 2017, adica de acum aproape opt ani.

n plus, posibilitatea de a munci in timpul concediului este extrem de limitat3,
contrastand puternic cu modelele flexibile din Germania sau Suedia, de pild4. Tn
Romania, beneficiarul de indemnizatie poate obtine venituri active de maximum
opt ori valoarea indemnizatiei minime (13.208 lei in 2025) intr-un an fara sa piarda
dreptul la aceasta indemnizatie - nu exista limita insa pentru veniturile pasive,
precum cele din chirii sau dobéanzi, care pot fi obtinute simultan cu indemnizatia

622 _ . . . PN . A v . .
Radu Stochita, Indemnizatia pentru cresterea copilului, intre reforme si amdandri: efectele neinde-

xdrii ISR asupra prestatiilor sociale, avocatnet.ro, 8 septembrie 2025.

Simona Voiculescu, Taxarea indemnizatiilor de crestere, acomodare si somaj de la 1 august - ce
inseamnd asta si ce mdsuri sunt promise pentru pdrinti in planul de guvernare, avocatnet.ro, 15
lulie 2025.

Alexandru Silviu Goga, Analizd criticd a deciziei CCR nr. 357/2025. CASS pentru concediul mater-
nal, www.juridice.ro, 4 august 2025.
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fara nicio problema. Germania insa, de exemplu, incurajeaza activ munca part-
time: parintii pot lucra pana la 32 de ore pe saptamana in timpul concediului si
pot primi o forma adaptata de indemnizatie, care permite dublarea perioadei de
primire a banilor (la o valoare lunara Tnjumatatitd), fiind ideald pentru cei care
combina munca cu ingrijirea copilului.

Un beneficiar al unei indemnizatii pentru concediu crestere copil in suma de
4.000 lei pe luna va beneficia de o indemnizatie de 3.600 lei intrucat va plati o
contributie la sistemul de sinatate de 400 lei (4.000 lei*10%= 400 lei)**.

Consiliul Legislativ a mentionat ca introducerea obligatiei de plata a contribu-
tiei la sistemul de sandtate pentru persoanele aflate in concediu de cresterea co-
pilului si in concediu de acomodare Tncalca principiului interesului superior al copi-
lului prevazut atat in Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, la art. 24
alin. (2) cat si in Conventia cu privire la drepturile copilului, adoptata de Adunarea
Generala a Organizatiei Natiunilor Unite la 20 noiembrie 1989.

Decizia Curtii Constitutionale nr. 357/2025 privind respingerea obiectiei de
neconstitutionalitate a Legii privind unele masuri fiscal-bugetare ,ridica serioase
ingrijorari cu privire la protectia constitutionala a familiei si a drepturilor copilului
in Romania. Prin respingerea criticilor formulate impotriva art. Il pct. 19 din lege,
Curtea Constitutionala a validat eliminarea facilitatilor fiscale pentru persoanele
aflate in concediu pentru cresterea copilului, masura care contravine principiilor
fundamentale ale statului social si ale protectiei familiei. Curtea Constitutionala a
motivat respingerea obiectiei prin considerentul ca ,indemnizatiile de care bene-
ficiaza persoanele enumerate art. 154 alin. (1) lit. k) din Codul fiscal, chiar daca au
o natura sociald, sunt, in sens fiscal, venituri” (paragraful 161). Aceasta abordare
reductionista ignora natura speciala a acestor indemnizatii si functia lor sociala
fundamental.”®*

Distinct de concediul de maternitate se poate acorda concediu de risc mater-
nal, care nu poate depasi 120 de zile, pentru care salariata primeste o indemniza-
tie de risc maternal in acelasi cuantum ca pentru concediul de maternitate, insa
fara conditie de stagiu de cotizare®’. Asa cum rezult3 din prevederile legale, con-

85, Top, Modificari si completdri ale legislatiei muncii in anul 2025, vol. I, Editura Zven, Targoviste,

2026, p. 42.
Alexandru Silviu Goga, art. cit.
A. Ticlea, Concedii si indemnizatii de asigurdri sociale de sdndtate, Revista romana de dreptul
muncii nr. 4/2006, pp. 14-30.
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cediul de risc maternal nu este de 120 de zile pe an ci este de 120 de zile pentru
fiecare situatie de risc maternal in parte.

n doctrina s-a spus c& s-ar impune ,,corelarea dispozitiilor Codului muncii cu ce-
le ale 0.U.G. nr. 96/2003, in sensul includerii intre motivele de suspendare de drept
de la art. 50 din Codul muncii si a concediului de risc maternal”®?, Este fireasca o
asemenea apreciere cata vreme acordarea acestui concediu nu este la latitudinea
angajatorului, ci este impusa de lege ca 0 masura de protectie a salariatei®®.

Unii autori sustin cad suspendarea intervine in temeiul art. 50 lit. a), aldturi de
concediul de maternitate — pentru identitate de beneficiari. Alti autori apreciaza
ca suspendarea intervine in temeiul art. 50 lit. b), fiind un concediu de protectie a
sanatatii lucratoarei. Se afirma ca suspendarea intervine in temeiul art. 50 lit. i),
fiind guvernata de Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 96/2003, cu toate ca
actul normativ special nu prevede expres aceasta ipoteza de suspendare.

S-a mentionat ca ,, majoritatea autorilor analizeaza, tot legat de starea de ma-
ternitate, si concediile medicale si indemnizatia de risc maternal, desi este vorba
de o varietate a concediului pentru incapacitate temporara de munca”®*.

fnalta Curte de Casatie si Justitie, prin Decizia nr. 361 din 20 octombrie
2025%! admite sesizarea formulatd de Curtea de Apel Cluj si stabileste c3: in in-
terpretarea si aplicarea dispozitiilor art. 2 lit. h) din Ordonanta de urgenta a Gu-
vernului nr. 96/2003, privind protectia maternitatii la locul de munca, aprobata cu
modificari si completari prin Legea nr. 25/2004, cu modificdrile si completarile
ulterioare, concediul de risc maternal reprezinta un caz de suspendare de drept a
contractului individual de munca in sensul art. 50 lit. b) din Legea nr. 53/2003 —
Codul muncii, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare.

Curtea a observat ca art. 50 lit. b din Codul muncii foloseste notiunea de ,,in-
capacitate temporara de munca” fara sa o defineasca in acelasi act normativ si
fara sa trimita clar la o definitie din alt act normativ. Or, asta a facut ca instantele
sa fie nevoite ,,sd 1i construiascd”, practic, sensul. Tn OUG 158/2005, legiuitorul
enumera distinct mai multe concedii medicale (incapacitate temporara, materni-
tate, ingrijire copil bolnav, risc maternal etc.).

628 R. Dimitriu, Reflectii privind suspendarea contractului individual de muncd si necesitatea regéndi-

rii reglementdrii acesteia cuprinsd in Codul muncii, art. cit., p. 81.
D. Top, Dreptul muncii — Dreptul securitdtii sociale..., op. cit., p. 440.
830 Rosioru, op. cit., pp. 514-515.

®31 publicats in M.OF. nr. 1196 din 24 decembrie 2025.
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Tnalta Curte merge insé pe o interpretare largd si functionald: daci un conce-
diu medical (inclusiv riscul maternal) presupune o imposibilitate neimputabila, de
ordin medical, de a presta munca, dovedita prin certificat medical si insotita de o
indemnizatie n locul salariului, atunci ar trebui sa intre, ca ratiune, in aceeasi ca-
tegorie de ,incapacitate temporara” relevanta pentru suspendarea de drept.

Curtea invoca explicit ideea de tratament juridic unitar pentru situatii cu
aceeasi ratiune si avertizeaza ca o interpretare care ar scoate riscul maternal din
lit. b ar duce la o protectie mai slaba pentru salariatele gravide/lduze, contrar sco-
pului reglementarii de protectie a maternitatii.

Desi plecand de la caracterul de prototip al concediului de incapacitate tem-
porara de munca in randul concediilor de asigurari sociale de sanatate, asocierea
concediului de risc maternal la concediile pentru incapacitate temporara de mun-
ca pare preferabila.

Conform art. 25 alin. (2) din O.U.G. nr. 111/2010, angajatorului ii este interzis
sa dispuna concedierea in perioada in care salariata/salariatul beneficiaza de con-
cediul pentru cresterea copilului, precum si de stimulentul de insertie.

Astfel, concedierea unei salariate cu incalcarea interdictiei mentionate este
lovitd de nulitate. Tn plus, masura dispusd de angajator in perioada celor 6 luni
post-concediu de crestere si de ingrijire a copilului reprezinta o discriminare direc-
tad, ,in sensul art. 2 alin. (1) din O.G. nr. 137/2000 prin aceea ca salariata nu a be-
neficiat de un tratament diferit, desi se afla intr-o situatie speciala diferita, ceea ce
a avut ca efect incalcarea dreptului sdu la munca, fara sa existe o justificare obiec-
tivd si rezonabil3”®*.

Curtea Constitutionala a respins exceptia de neconstitutionalitate, calificand-o
drept neintemeiata si a subliniat ca , parintele aflat in perioada de platad a stimu-
lentului de insertie se afla intr-o situatie diferita fata de ceilalti salariati, iar legiui-
torul are temei valid sa ofere protectie suplimentard acestor persoane (avand in
vedere interesul general de a incuraja reintoarcerea mai rapida in campul muncii
si, totodata, de a proteja cresterea copilului). Din acelasi motiv, reglementarea
criticata nu incalca principiul egalitatii... interdictia de concediere prevazuta de
lege nu exclude aplicarea altor sanctiuni disciplinare mai usoare, precum avertis-

82 p. Anghel, Procedura solutiondrii conflictelor individuale de muncd. Ghid pentru practicieni, editia

a 2-a, Editura C.H. Beck, Bucuresti, 2018, p. 422-424.
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mentul sau retrogradarea. Angajatorul poate reactiona astfel la eventualele aba-
teri disciplinare, fira a fi necesar sa recurgd la concediere”®*.

S-a aratat ca ,daca in unele situatii, concedierea ar putea fi amanata, de pilda
in cazul arestului la domiciliu sau al concedierii disciplinare, in celelalte situatii,
pare imposibil. Solutia propusa... modificarea art. 25 alin. (2) din O.U.G. nr.
111/2010 in sensul ca angajatorului ii este interzis sa concedieze salaria-
tii/lucratorii in perioada in care beneficiaza de stimulentul de insertie pentru mo-
tive care privesc situatia in care ei se regdsesc. Ar fi o reglementare identica cu cea
instituitd de art. 21 alin. (1) lit. a) din 0.U.G. nr. 96/2003 privind protectia materni-
tatii la locurile de muncad, conform caruia fi este interzis angajatorului sa dispuna
incetarea raportului de munca sau de serviciu in cazul salariatei gravide care
anunta n scris angajatorul asupra starii sale fiziologice de graviditate ,din motive

7634

care au legatura cu starea sa”>>". S-a spus si ca ,poate inceta raportul de mun-

ca/de serviciu in perioada de probad in timp ce salariata/salariatul beneficiaza de
suplimentul de insertie”®®>.

Protectia juridica acordata salariatului care revine in activitate dupa concediul
pentru cresterea copilului se inscrie in ansamblul masurilor de sustinere a vietii de
familie si a reintegrarii profesionale. Daca Ordonanta de urgenta a Guvernului nr.
96/2003 reglementeaza, in principal, protectia maternitatii la locul de munca, in-
clusiv prin interdictia ncetarii raporturilor de munca ori de serviciu in anumite

%% Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.

perioade expres prevazute de lege
111/2010 consacra, in mod distinct, regimul concediului pentru cresterea copilului
si al stimulentului de insertie®®’. Potrivit art. 25 alin. (2) din acest din urma act
normativ, angajatorului i este interzis sa dispuna concedierea salariatului atat pe
durata concediului pentru cresterea copilului, cat si in perioada in care acesta be-
neficiazd de stimulentul de insertie®®®.

Interdictia are caracter imperativ, iar nesocotirea sa atrage nulitatea masurii

de concediere. Exceptiile sunt de stricta interpretare si privesc, in esenta, situatiile
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Dec. nr. 417/2024, publicatd in M. Of. nr. 116 din 10 februarie 2025

Adelina Dutu, Stimulentul de insertie si interdictia concedierii, in Dreptul nr. 10/2025, p. 58
Ibidem, p. 59

0.U.G. nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munc3, publicatd in M. Of., nr. 750
din 27 octombrie 2003.

0.U.G. nr. 111/2010 privind concediul si indemnizatia lunarad pentru cresterea copiilor, publicata
in M. Of., nr. 830 din 10 decembrie 2010, cu modificarile si completarile ulterioare.

Art. 25 alin. (2) din 0.U.G. nr. 111/2010.

635
636

637

638

312



Protectia maternitdtii la locul de munca

de reorganizare judiciara, faliment ori dizolvare a angajatorului, in conditiile le-
gii®*. Curtea Constitutionald a confirmat constitutionalitatea acestei protectii, ara-
tand ca parintele care se afla in perioada de acordare a stimulentului de insertie
se gaseste intr-o situatie juridica distincta fata de ceilalti salariati, ceea ce justifica
instituirea unui regim special de ocrotire®®. S-a subliniat, in acelasi timp, c& aceas-
ta interdictie nu exclude posibilitatea aplicarii altor sanctiuni disciplinare mai
usoare, precum avertismentul sau retrogradarea, angajatorul pastrand, asadar,
mijloace juridice de reactie la eventuale abateri disciplinare®*.

Dintr-o alta perspectiva, concedierea dispusa in intervalul de protectie ulteri-
or revenirii din concediul pentru cresterea copilului poate dobandi si semnificatia
unei masuri discriminatorii, in masura in care tratamentul nefavorabil este deter-
minat tocmai de exercitarea drepturilor parentale ale salariatului®®. Tn doctring s-
a remarcat ca protectia asociatd stimulentului de insertie se poate intinde pe o pe-
rioada considerabild, intrucat beneficiarul poate primi acest drept pana la implinirea
de catre copil a varstei prevazute de lege, ceea ce ridica problema echilibrului dintre
interesul legitim al salariatului de a fi protejat si interesul angajatorului de a-si exer-
cita prerogativele manageriale®”. Cu toate acestea, optiunea legiuitorului este ex-
plicabila prin finalitatea sociala a stimulentului, anume fincurajarea reintoarcerii
timpurii in activitate, fira sacrificarea stabilitatii profesionale a parintelui®*.

n practic3, o dificultate relevanta priveste cunoasterea de citre angajator a
faptului ca salariatul beneficiaza efectiv de stimulentul de insertie. Desi acordarea
dreptului implicd, de reguld, existenta unor inscrisuri ori declaratii care presupun
o legatura cu situatia profesionald a persoanei indreptatite, se poate ivi ipoteza
schimbarii locului de munca sau a obtinerii dreptului pe baza unor documente
care nu parvin noului angajator. In asemenea situatii, din ratiuni de protectie juri-
dica efectiva, este in interesul salariatului sa informeze angajatorul asupra statu-

539 A se vedea, pentru cadrul general, si R. Anghel, Procedura solutiondrii conflictelor individuale de

muncd. Ghid pentru practicieni, ed. a 2-a, Editura C.H. Beck, Bucuresti, 2018, p. 422-424.
50 Curtea Constitutionald, Decizia nr. 417/2024, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |,
nr. 116 din 10 februarie 2025.
82 pentru dimensiunea discriminatorie a masurii, a se vedea si 0.G. nr. 137/2000 privind prevenirea
si sanctionarea tuturor formelor de discriminare, republicata.
A. Dutuy, art. cit., p. 58 si urm.
S. Voiculescu, Interdictia de concediere asociatd stimulentului de insertie se poate intinde pe peri-
oade lungi de timp. Ce ar trebui sd stie angajatorii, disponibil pe platforma avocatnet.ro, 27 fe-
bruarie 2025.
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tului sdu, in mod similar obligatiei de notificare intalnite in materia protectiei ma-
ternit4tii®*. O asemenea informare contribuie la prevenirea litigiilor si la delimita-
rea corecta a sferei in care opereaza interdictia concedierii.

O chestiune aparte apare atunci cand salariatul beneficiar al stimulentului de
insertie se afld intr-o perioadd de proba aferentd unui nou post. in masura in care
sunt indeplinite conditiile art. 32 din Codul muncii, inclusiv cele referitoare la sta-
bilirea unei noi perioade de proba pentru o functie diferita, raportul de munca
poate inceta prin notificare scrisd pe durata sau la sfarsitul perioadei de prob3®*. S-a
sustinut, in mod pertinent, cd o asemenea incetare nu echivaleaza, in sens tehnic,
cu o concediere in acceptiunea art. 25 alin. (2) din 0.U.G. nr. 111/2010[24]. Totusi,
aceasta posibilitate nu poate legitima un tratament discriminatoriu. Daca se do-
vedeste cd incetarea raportului de munca a fost determinata de faptul ca salaria-
tul a beneficiat de concediu pentru cresterea copilului sau de stimulentul de inser-
tie, masura poate fi cenzurat de instant3®"’.

Se impune a fi mentionat si faptul cd H.G. 905/2017, privind registrul general
de evidenta a salariatilor (REVISAL), a fost abrogata si inlocuita prin H.G. nr.
295/2025 (privind Registrul general de evidenta a salariatilor — REGES-ONLINE),
modificata prin 0.U.G. nr. 46/2025, care a prelungit termenul de trecere la noul
sistem informatic, iar termenele privind transmiterea datelor au fost amanate pa-
na la data de 31 decembrie 2025.

Aceasta se inscrie in contextul eforturilor sustinute de atingere a obiectivului
national al aderarii Romaniei la OCDE in cursul acestui an, 2026.

Un cadru juridic intern, aliniat la standardele internationale si de procedura si
practici corespunzatoare, este de o importanta de necontestat, iar o buna cunoas-
tere a drepturilor omului, a protectiei acestor drepturi, duce la indeplinirea obliga-
tiilor asumate de catre tara noastra, dar si la exercitarea acestor drepturi si liber-
tati in mod efectiv.

645 T . v . . . .
Pentru aceasta dificultate practicd, a se vedea observatiile doctrinare referitoare la informarea

angajatorului de catre salariatul beneficiar al stimulentului de insertie.

Ana Maria Alexandra lancu, New aspects regarding prohibitions on termination of employees in
Romania, Revue Européenne du droit social nr. 2 (71) 2026, p. 31.

Ibidem, p. 32.
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