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Obiectivul acestui ghid

Rezolvarea situatiilor de protectie a graviditatii si maternitatii la locul de munca nu ar trebui sa fie
experiente generatoare de stress nici pentru angajator, nici pentru angajate. Ca manager, dvs. sunteti
responsabil/a sa planificati totul din timp pentru a nu exista disfunctionalitati ale activitatii organizatiei.

Legislatia include proceduri atat pentru angajate, cat si pentru angajatori pe perioada graviditatii,
concediului de maternitate, concediului parental si a reintoarcerii la locul de munca. Este important ca
managerii si personalul organizatiei s cunosca drepturile si obligatiile prevazute de legislatie.

Ghidul de fata, destinat managerilor de resurse umane si supervizorilor, ghideaza intregul proces legat de
protectia maternitatii. Materialul infatiseaza situatii tipice, aducénd in discutie problemele care pot aparea
si ofera sprijin in gasirea celor mai bune modalitati de a face fata situatiei, in interesul personalului si al
organizatiei.



La cate zile de concediu au dreptul angajatii
si ce solutii aveti in aceasta situatie

Este important ca angajatele gravide sau care au nascut recent sa fie tratate corect. Politicile organizatiei,
precum gi conducerea departamentului de resurse umane, managerii de linie si alti angajati trebuie sa
creeze o atmosfera in care angajatele sa se simta confortabil sa informeze cat mai curand posibil despre

faptul ca sunt insarcinate.

Zile de concediu
prevazute de legislatie

Doar pentru mame, inainte sau dupa
nastere

Concediul de maternitate si concediul
postnatal obligatoriu

Doar pentru tati,
imediat dupa nastere

Concediul paternal

Pentru ambii parinti, pana la
varsta de 2 ani a copilului

Concediul parental pentru
cresterea si ingrijirea copilului

Toate angajatele insarcinate sau care au
nascut recent au dreptul la 126 de zile de
concediu de maternitate, inainte si dupa
nastere. Ca angajator sunteti responsabil
pentru sa va asigurati ca angajata este
informata despre acest lucru si isi ia cel
putin cele 42 de zile de concediu
postnatal obligatoriu inainte de a se
intoarce la lucru.

Cele 126 de zile ale concediului de
maternitate pot fi luate in doua etape: 63
de zile Tnainte de nastere si 63 de zile
dupa nastere, Tnsa obligatoriu angajata
trebuie sa-si ia 42 de zile din acest
concediu dupa ce a nascut. Persoanele
cu handicap beneficiaza, la cerere, de
concediu de sarcina Tncepand cu luna a
6-a de sarcina.

Toti angajatii care au
devenit tati au dreptul
la minim 5 zile, maxim
15 zile de concediu
paternal in primele 8
saptamani dupa
nasterea copilului. Ca
angajator sunteti
responsabil sa va
asigurati ca toti
angaijatii dvs. cunosc
acest lucru.

Toti angajatii dvs., femei si/sau
barbati care au devenit parinti, au
dreptul la un concediu parental
pentru cresterea si ingrijirea
copilului in varsta de panala 2
ani sau de 3 ani, in cazul
copilului cu handicap. Acest
beneficiu se aplica si in cazul
parintilor adoptivi. 2 ani (respectiv
3 ani in cazul copilului cu
handicap) este perioada maxima
a concediului parental. Fiind o
perioada de timp foarte lunga,
depinde de dvs. sa va convingeti
angajata/angajatul sa se intoarca
mai repede la lucru.




* Nimic nu trebuie sa se
schimbe.

Trebuie sa va asigurati
angajata ca nimic nu se va
schimba ca rezultat al
graviditatii ei si al faptului
ca devine mama. De
asemenea, trebuie sa-i
oferiti toate informatiile
despre politica companiei
si drepturile ei, si trebuie
sa faceti pregatirile pentru
o evaluare a riscurilor.

» Acoperirea muncii angajatei gravide.

Odata ce ati fost ingtiintat de starea de graviditate a angajatei, trebuie

sa decideti asupra modului in care fii veti acoperi munca in timpul
concediului de maternitate si a eventualului concediu parental.

Optiunile includ:

recrutarea unei persoane pentru acoperirea perioadei de concediu
de maternitate sau doar a aspectelor esentiale ale muncii care pot
fi preluate de catre un inlocuitor;

promovarea temporara a unui angajat existent si recrutarea unei
persoane care sa-i ia locul acestuia din urma;

folosirea acestui moment ca oportunitate de training sau de
dezvoltare pentru membirii echipei care pot sa preia unele dintre
sarcinile respectivei angajate;

amanarea sarcinilor respectivei angajate pana cand se intoarce
din concediu (daca este vorba doar despre concediul de
maternitate).

« Comunicarea in ambele
sensuri.

Transmiteti-i angajatei sa
va contacteze daca
situatia ei se modifica in
vreun fel, daca are vreo
problema sau are nevoie
de sprijin. Cu cat angajata
va anunta mai curand
despre starea ei de
graviditate, cu atat mai
repede poate sa-si
acceseze drepturile
specifice.

« Inlocuire temporara.

Daca decideti sa inlocuiti
angajata printr-un alt angajat
temporar, trebuie sa specificati
clar acest lucru in contract - ca
= este angajat in acest scop si ca

P rincli pl I §| durata contractului se va termina

m m atunci cand angajata plecata in
acll,:l uni concediu de maternitate gi/sau n
concediu parental se va intoarce
recomandate la lucru. De exemplu, nu este

acceptabil sa inlocuiti angajata

care se Intoarce din concediu si

care detine de drept postul, cu o
alta persoana.

* Realocarea sarcinilor.

Discutam aici despre un bun management si o buna planificare
care sa va ajute sa acoperiti absentele temporare, nu neaparat
doar cele legate de maternitate. Nu fiti tentat sa folositi aceasta
oportunitate pentru reorganizarea muncii si scoaterea completa
a angajatei aflate Tn concediu de maternitate si/sau concediu
parental din schema de personal.

» Schimbarea conditiilor de
munca.

Trebuie sa faceti schimbari in
conditiile de munca ale angajatei
gravide doar daca ati identificat
ca exista riscuri pentru sanatatea
si siguranta ei sau a copilului, sau
daca angajata a cerut aceste
schimbari.




Graviditatea, maternitatea si legea

Angajatele gravide sau in concediu de maternitate/parental trebuie sa aiba aceleasi oportunitati si
beneficii cu cele ale colegilor ei.

Legislatia referitoare la egalitatea de sanse pentru femei si barbati ofera angajatelor protectie impotriva
discriminarilor atunci cand:

* sunt gravide;
1+ sunt in concediu de maternitate;
2+ sunt in concediu parental (acest lucru este valabil si pentru barbatii care decid sa beneficieze de acest
concediu);
3. se reintorc la lucru.
in toate aceste perioade trebuie si va asigurati ca angajatelor li se ofera aceleasi oportunitati ca si
celorlalti, ca de exemplu:

1+ mariri de salariu, bonusuri si comisioane;
2+ oportunitati de training si dezvoltare, evaluari si oportunitati de promovare;
3+ informatii despre orice alte aspecte organizationale care le pot afecta.

Atunci cand o angajata va informeaza ca este gravida, trebuie sa-i dati o copie a politicii organizationale
referitoare la protectia maternitatii si sa-i explicati drepturile pe care le are. Atat dvs. cat si angajata dvs.
trebuie sa stiti ca exista aspecte legislative specifice cu privire la:

1+ sanatate si siguranta;

2 graviditate si lege;

3+ concediu de maternitate si concediu postnatal obligatoriu;

4. concediu parental;

5+ intoarcerea la lucru;

6+ concediere.

Organizatia trebuie sa fie atenta la masura in care mediul si locul de munca afecteaza sanatatea si
siguranta femeilor insarcinate sau care alapteaza.

Trebuie sa asigurati un mediu sigur de munca pentru angajatele gravide, care au nascut recent sau care
alapteaza. Daca aveti angajate aflate la varsta obisnuita pentru procreere, trebuie sa fiti constient de
posibilele problemele de sanatate si siguranta cu impact asupra lor.

in plus, ar trebui sa realizati o evaluare a riscurilor gi s& monitorizati regulat situatia pe toatd perioada de
graviditate a angajatei, dupa nastere si in perioada de alaptare. Riscurile specifice pe care trebuie sa le
aveti in vedere pot include:

1+ probleme ergonomice legate de spatiul de lucru si echipamentul folosit;

2. ridicatul/caratul de greutati;

3. intindere si aplecare;

4. statul in picioare sau statul pe scaun pentru perioade lungi;

5« program de munca prelungit;

6+ mediu de lucru excesiv de zgomotos;

7+ lucrul intr-un mediu stresant sau cu mare incarcatura de sarcini;

8« perioade de repaos si acces la facilitati sanitare;

9+ manuirea de substante periculoase sau chimice.

In cazul in care angajata gravida sau care alapteaza lucreaza in conditii care pun n pericol sanatatea si
siguranta sa si/sau a copilului, conditile de munca (si daca este cazul, orarul de munca) trebuie
modificate. Daca modificarile nu sunt posibile, angajatorul este obligat sa transfere angajata intr-un loc de



munca fara riscuri, cu mentinerea veniturilor salariale. in situatia in care nici acest transfer nu este posbil,
angajata are dreptul sa beneficieze de concediu de risc maternal.

! Informatii suplimentare pentru angajatori

Graviditatea nu este o boala, insa angajatele si pot pune Tn pericol sanatatea lor si a copilului lor chiar
si atunci cand lucreaza intr-un birou — de exemplu, daca sunt expuse la stres continuu.

Procedura de administrare a sanatatii si securitatii la locul de munca va oferd un mecanism in 3 pagi
adaptat pentru tratamentul situatiilor legate de graviditate si maternitate la locul de munca in asa fel incat
angajatele sa continue sa lucreze eficient pentru companie pana la intrarea in concediul de maternitate.

1. Prevenirea riscurilor. Angajatorul este obligat sa previna prin masuri specifice expunerea angajatelor
gravide, care au nascut recent si/sau care alapteaza, la riscuri ce le pot afecta sanatatea si securitatea in
munca, si sa nu constranga salariatele gravide sa efectueze o munca daunatoare pentru starea lor de
graviditate.

Prevenirea se realizeaza prin:
« Evaluarea anuala a riscurilor. Angajatorul este obligat sa evalueze anual gradul si durata expunerii
salariatelor gravide la activitati susceptibile sa prezinte risc de expunere la agenti, procedee si conditii
de munca ce pot avea consecinte negative asupra sarcinii'. Evaluarile trebuie realizate de angajator cu
participarea obligatorie a medicului de medicina muncii. Rezultatele acestor evaluari sunt consemnate
in rapoarte scrise, care trebuie inmanate de angajator obligatoriu sindicatului sau reprezentantilor
salariatilor, in termen de 5 zile lucratoare de la data realizarii lor.

* Verificarea conditiilor de munca ale fiecarei angajate gravide. Angajatorul este obligat ca in
termen de 10 zile lucratoare de la data la care a fost anuntat in scris de catre o angajata asupra starii
sale de graviditate, sa informeze medicul de medicina muncii si Inspectoratul Teritorial de Munca pe
raza caruia isi desfasoara activitatea. Atat medicul de familie, cat si Inspectoratul Teritorial de Munca
sunt obligati sa verifice conditiile de munca ale salariatei gravide.

2. Descoperirea si indepartarea riscurilor.
» Descoperirea riscurilor. Atunci cand se identificd potentiale riscuri pentru sanatatea si siguranta
angajatei gravide, angajatorul trebuie sa informeze angajata pentru a le putea discuta cu medicul de
familie. De asemenea, trebuie sa informeze medicul de medicina muncii si Inspectoratul Teritorial de
Munca.
« indepaértarea riscurilor. Daca este posibil, angajatorul trebuie s& modifice conditiile de munca ale
angajatei gravide in ipoteza in care activitatea pe care aceasta o desfasoara prezinta riscuri pentru
sanatatea si securitatea sa in munca ori pentru sarcina. Aceasta poate include modificarea anumitor
aspecte ale sarcinilor de serviciu, ale conditiilor de munca sau ale orarului de munca. Daca aceste
modificari nu sunt posibile, angajatorul are urmatoarele obligatii:

+ Sa repartizeze angajata intr-un alt loc de munca. Orice solutie alternativa de munca
trebuie sa fie potrivita si adecvata calificarilor profesionale si situatiei angajatei respective —
aceasta va insemna evaluarea riscurilor si pentru locul de munca alternativ. Daca se gaseste un
loc de munca alternativ, termenii si conditiile in care isi desfagoard munca trebuie sa raméana
aceleagi, astfel incat angajata sa-si mentind aceleasi venituri salariale si beneficii pe perioada
acestor modificari temporare.

* Daca nu este posibila repartizarea angajatei intr-un alt loc de munca, lipsit de
riscuri, din motive justificate Tn mod obiectiv, salariata gravida are dreptul la concediu de risc
maternal.

! Agentii, procedeele si conditile de munca considerate a prezenta risc pentru sanatatea si securitatea Th munca a
salariatei gravide sunt cuprinse Th Anexa nr. 1 a OU nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca.



Concediul de risc maternal poate fi acordat salariatei gravide pentru o perioada de maxim 120 de zile,
in baza unui certificat medical eliberat de medicul de familie sau de medicul specialist, dar nu poate fi
acordat simultan cu alte concedii prevazute de lege. Pe durata concediului de risc maternal, salariata
gravida are dreptul la indemnizatia de risc maternal platitd de angajator, care se suporta din bugetul
asigurarilor sociale de stat. Potrivit legii?, cuantumul indemnizatiei de concediu de risc maternal reprezinta
75% din media veniturilor lunare realizate Tn ultimele 10 luni anterioare datei din certificatul medical, pe
baza carora se datoreaza contributia individuala de asigurari sociale. Calculul si plata indemnizatiei de
concediu de risc maternal se fac de catre angajator, cel mai tarziu la data lichidarii drepturilor salariale
pentru luna in care este acordat acest concediu.

e Daca angajata refuza in mod nerezonabil oferta de loc de munca alternativ, nu mai

este indreptatita la plata indemnizatiei de concediu de risc maternal.

3. Prevederi speciale.

+ Munca de noapte. Angajatele gravide nu pot fi obligate sa desfagoare munca de noapte. in situatia in
care, in baza unui certificat medical eliberat de medicul de familie sau de medicul specialist, se constata
ca pentru o anumita perioada de timp salariata gravida nu poate desfasura munca de noapte, in baza
unei notificari scrise, angajatorul este obligat sa o transfere la un loc de munca de zi, cu mentinerea
veniturilor salariale. In ipoteza in care acest transfer nu este posibil din motive obiective, angajata are
dreptul la concediu de risc maternal si indemnizatia aferenta.

» Munca in conditii cu caracter insalubru sau greu de suportat. Legea interzice ca angajatele gravide
s& desfisoare o munca cu caracter insalubru sau greu de suportat. In intelesul legii, munca in conditii
insalubre sau greu de suportat poate fi:

- sapatul santurilor;

- colectarea, transportul si depozitarea dejectiilor menajere, umane, animaliere;

- igienizarea grupurilor sanitare;

- TIncarcatul sau descarcatul cu lopata al diverselor produse;

- ridicarea unor greutati mai mari de 10 kilograme;

- munca in conditii de expunere la temperaturi extreme etc®.
in baza solicitarii scrise a salariatei, angajatorul are obligatia sa o transfere intr-un alt loc de munca, cu
mentinerea salariului de baza brut lunar.

2 Art. 2 din OU nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca, modificat prin art. 1, punctul 1 din Legea nr. 25 din 5
martie 2003, publicata in Monitorul Oficial nr. 214 din 11 martie 2004.

3 Lista completa a muncilor in conditii cu caracter insalubru sau greu de suportat este cuprinsa in Normele metodologice din 7
aprilie 2004 de aplicare a prevederilor OU a Guvernului nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca, publicate in
Monitorul Oficial nr. 378 din 29 aprilie 2004.



Protectia maternitatii, parentalitatea si legislatia

Toate angajatele gravide si/sau care au nascut recent, indiferent de cat timp au lucrat pentru
organizatia dvs. au dreptul la:

126 de zile, Tnainte si dupa nastere, care pot fi luate Tn doua etape:
- 63 de zile Tnainte de nastere;

- 63 de zile dupa nastere.

Pentru a putea beneficia de acest drept, angajata trebuie:

® sa informeze in scris angajatorul asupra starii sale de
graviditate;

" sa anexeze la aceasta informare certificatul medical ce atesta
starea de graviditate, eliberat de medicul de familie sau de
medicul specialist, care cuprinde si data prezumtiva a
nasterii.

Concediu de maternitate

Acesta este de 42 de zile, iar angajata gravida trebuie sa il efectueze
Concediu postnatal dupa nastere.

obligatoriu Din cele 126 de zile le concediului de maternitate, angajatele sunt
obligate sa ia 42 de zile dupa nastere.

Dispensa pentru consultatii Tn limita a maximum 16 ore pe luna.
prenatale, in timpul In plus, angajatei nu i se poate cere sa-si modifice programul de lucru
programului pentru recuperarea acestor ore.

In limita a cate unei ore fiecare, pana la implinirea de catre copil a
varstei de 1 an.

Pauzele includ si timpul deplasarii dus-intors de la locul de munca la
locul unde se gaseste copilul. La cererea mamei, pauzele de alaptare
pot fi inlocuite cu reducerea duratei normale a timpului sdu de munca
cu 2 ore zilnic, fara diminuarea veniturilor salariale.

2 pauze pentru alaptare in
timpul programului zilnic de
lucru

In cuantum maxim de 120 de zile, pentru protectia sanatatii si
securitatii lor si/sau a fatului ori copilului lor, in cazul in care conditiile
de munca prezinta riscuri si nu pot fi modificate sub nici o forma de
catre angajator.

Concediu de risc maternal

® bonusuri, scheme de Tmpartire a actiunilor/dividendelor,
abonamente profesionale (ex.: abonamente la cluburi de

sanatate);
Aceiasi termeni si conditii (cu ®  masini ale companiei si telefoane mobile;
exceptia salariului) = drepturile anuale de concediu obisnuite;

= asigurari de sanatate/medicale private, etc.;
= continuitatea serviciului pentru cresterea vechimii in munca si
a duratei serviciului.




Toti angajatii, femei si barbati, care au devenit parinti (inclusiv parinti adoptivi sau tutori),
indiferent de cat timp au lucrat pentru organizatia dvs., daca au realizat timp de 12 luni venituri
profesionale supuse impozitului pe venit, au dreptul la:

» concediu parental (de crestere si ingrijire a copilului) de 2 ani sau de 3 ani in cazul copilului cu
handicap. De concediul parental pot beneficia si barbatii. Pe perioada concediului parental si inca cel
putin 6 luni dupa reintoarcerea la locul de munca angajata/angajatul nu pot fi concediati.

! Informatii suplimentare pentru angajatori

Procedura de notificare a angajatorului privind starea de graviditate si dispensa pentru
consultatii prenatale.

Lista de mai jos va ajuta in stabilirea rolului dvs. si al organizatiei, precum si al rolului angajatei in
procedura de notificare a starii de graviditate.

1

2e Catre cine se face notificarea.

3Politica organizatiei referitoare la protectia maternitatii ar trebui sa explice pe cine trebuie sa informeze
angajata ca este gravida: pe managerul de linie, managerul de resurse umane sau pe altcineva.

* Metoda de notificare.

Angajata trebuie sa notifice in scris angajatorul asupra starii sale de graviditate, la aceasta cerere fiind
obligata sa anexeze certificatul medical ce atesta starea de graviditate, eliberat de medicul de familie
sau de medicul specialist.
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4

5+ Odata ce ati fost
informat de catre o
angajata ca este
gravida, inmanati-i o
copie a politicii
organizatiei
referitoare la
protectia maternitatii
si informati-o despre
drepturile ei legate de
protectia maternitétii i
graviditatii la locul de
munca si despre
concediile si
indemnizatiile de care
poate beneficia.

0

6

» Angajatele care si-au notificat angajatorul n legatura cu faptul ca sunt gravide
au dreptul la dispensa pentru consultatii prenatale, Tn timpul programului de
lucru, in limita a maximum 16 ore pe luna. In plus, angajatei nu i se poate cere
sa-si modifice programul de lucru pentru recuperarea acestor ore, iar platile
salariale nu trebuie modificate.

Ca parte a pregatirii sale pentru nastere, angajata gravida va trebui sa mearga
la consultatii medicale pentru a-si verifica starea de sanatate, a ei si a sarcinii.

Dispensa din timpul programului pentru consultatii prenatale.
O angajata gravida are dreptul sa beneficieze de o dispensa de maximum 16
ore pe lund din timpul programului de lucru pentru consultatii prenatale.
Dispensa lunara i poate fi acordatda pe toatd perioada graviditatii (dupa
notificarea angajatorului si pana cand intra in concediu de maternitate). Ca
urmare a acordarii dispensei, angajatei nu trebuie sa-i cereti sa-si modifice in
vreun fel programul de munca pentru a recupera timpul alocat consultatiilor.

* Consultatiile prenatale se refera la consultatii medicale, dar pot include si
consultatii psihologice, urmarea unui tratament ambulatoriu sau chiar
participarea la cursuri specifice (cursuri de puericultura, cursuri LaMaze,
antrenament pentru nasterea sub apa etc.). Atata vreme cat participarea la
acestea este recomandata de medicul de familie sau de medicul specialist,
puteti fi flexibil in a facilita angajatei participarea, in cadrul numarului maxim de
ore de dispensa lunara.

* Criteriul timpului petrecut in organizatie nu se aplica. Dispensa pentru
consultatii prenatale se acorda tuturor angajatelor gravide, indiferent de timpul
petrecut in organizatie.

* Plata pentru dispensa de timp. Angajata trebuie platita normal si pentru
dispensa din timpul programului folosita pentru consultatile medicale.

» Evidenta consultatiilor. Puteti cere angajatei sa vedeti certificatele medicale
eliberate de medicul de familie sau de medicul specialist pentru fiecare dintre
consultatiile prenatale ale angajatei sau orice alt document care atesta faptul ca
aceste consultatii au avut loc. Daca starea de sanatate a angajatei se modifica,
ea trebuie sa va informeze.
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Pas cu pas.
Prevederile legislative si situatiile generate de graviditate si
maternitate

Concediul de maternitate
Indiferent de timpul petrecut in organizatia dvs., Thainte si dupa nastere o angajatd are dreptul la un
concediu de maternitate de:

* 126 de zile (se poate imparti in 63 de zile Tnainte si 63 de zile dupa nastere);
1+ din care obligatoriu 42 de zile dupa nastere (concediu postnatal).
Conform celor specificate mai sus, angajata poate alege cand sa isi inceapa concediul de maternitate
sau poate decide sa lucreze pana la nastere.

Intoarcerea la lucru

Nu este necesar ca angajata sa se intoarca la lucru imediat dupa concediul de maternitate. Poate
beneficia in continuare de concediul parental (concediul de crestere si ingrijire a copilului in varsta de
pana la 2 ani sau 3 ani pentru copiii cu handicap).

Angajata care se intoarce la lucru dupa concediul de maternitate are dreptul:
- la evaluarea riscurilor mediului de lucru, daca alapteaza;

- sa beneficieze de orice crestere de salariu sau imbunatatire a termenilor si conditiilor de lucru
care au fost introduse in perioada in care a fost Tn concediu;

- saise recunoasca vechimea in munca, pentru promovare, pensie si drepturi similare;

- la termeni si conditii nu mai putin favorabile decat acelea pe care le-ar fi avut daca nu ar fi fost
absenta.

In anumite cazuri, femeile nu se pot intoarce la lucru dupa terminarea concediului de maternitate, chiar
daca nu doresc sa intre in concediu parental. De exemplu, acest lucru se poate intampla din cauze legate
de boala. Daca exista un astfel de caz, trebuie urmata politica organizatiei legata de absentele pe caz de
boala. Pe perioada absentei cauzate de boala, angajata are dreptul la concediu de boala platit si la orice
alte conditii si facilititi de care beneficiaza orice alt angajat aflat intr-o situatie similara. Tn nici un caz nu
trebuie penalizatd sau concediata, acestea fiind ilegale.

Concediul de paternitate

Indiferent de timpul petrecut Tn organizatia dvs, angajatul care devine tata are dreptul sa beneficieze de
concediul paternal. Durata concediului paternal este de 5 zile lucritoare. in situatia in care tatal
copilului nou-nascut obtine de la medicul de familie un atestat de absolvire a unui curs special destinat
dobandirii cunostintelor de Tngrijire a nou-nascutului (curs de puericultura), durata concediului paternal se
majoreaza cu 10 zile lucratoare, o singura data.

Angajatul poate beneficia de acest drept printr-o cerere scrisa, in primele opt saptamani de la nasterea
copilului. Cererea trebuie insotitd de o copie a certificatului de nastere al copilului, din care sa rezulte
calitatea de tata a respectivului angajat.

Concediul parental (de crestere si ingrijire a copilului in varsta de pana la 2 ani)
reprezintd concediul acordat, la cerere, oricaruia dintre parinti pentru cresterea si ingrijirea copilului in
varsta de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu handicap, pana la implinirea varstei de 3 ani. Prin
urmare, si barbatii pot beneficia de concediul parental. De aceleasi drepturi se bucura si parintii
adoptivi si/sau tutorii.

Intrucat noile méasuri legislative acorda stimulente financiare angajatilor care au dreptul sa beneficieze de
concediu parental, dar ei aleg sa nu o faca sau sa nu beneficieze de integralitatea lui, este mai mult decéat
responsabilitatea dvs., este chiar in avantajul dvs. sa va asigurati ca angajatii cunosc aceste prevederi.
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Concedierea

Concedierea angajatelor gravide, care au nascut recent (aflate in concediu de maternitate sau postnatal),
precum si femeile sau barbatii angajati care se afla in concediu parental (de crestere si ingrijire a copiilor
in varsta de pana la 2 ani), este interzisa de lege. Angajatele care se intorc la lucru din concediul de
maternitate sau din concediul parental (in aceasta categorie pot intra si barbatii) nu pot fi concediati
pentru o perioada de cel putin 6 luni.

Daca este nevoie sa faceti concedieri in perioada in care o/un membra/u al personalului dvs. se afla in
concediu de maternitate/parental, trebuie sa urmati procedura obignuitd a companiei pentru astfel de
situatii, excluzand persoanele care se afla in astfel de concedii.

in cazul In care postul pe care lucreaza persoana aflatd intr-un astfel de concediu trebuie desfiintat,
trebuie sa:

1+ implicati persoana respectiva in procesul de consultare;

2+ i oferiti alt post in conformitate cu nivelul de calificare;

3+ aveti in vedere alte alternative de angajare potrivite.

Daca nu exista nici o alternativa de angajare potrivita, trebuie sa i oferiti compensatii financiare decise de
comun acord si, in orice caz, nu mai mici decat cele oferite pentru alti angajati aflati in situatii similare. De
asemenea, trebuie sa i inmanati o notificare scrisa a concedierii si a motivelor acesteia.

! Informatii suplimentare pentru angajatori

Potrivit masurilor legislative, este interzisa incetarea unilaterala de catre angajator a raporturilor de
muncéa in cazul angajatei gravide sau al angajatei gravide aflatd in concediu de risc maternal,
pentru motive care au legatura directa cu starea sa. Exceptie de la aceasta interdictie face situatia
concedierii ca urmare a reorganizarii judiciare sau a falimentului angajatorului.

Angajata gravida care considera ca incetarea raporturilor de munca s-a realizat in conditii care au
legatura directa cu starea sa, are dreptul sa conteste decizia angajatorului la instanta judecatoareasca
competenta, in termen de 30 de zile de la data comunicarii acesteia. Actiunea sa in justitie va fi scutita de
taxa de timbru judiciar. Sarcina probei in astfel de litigii revine angajatorului, care trebuie sa faca dovada
ca actul unilateral de incetare a raporturilor de munca nu este legat in mod direct de starea de graviditate
a salariatei.

4 Art. 21 al. 1 lit. a si b, OU nr. 96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de muncé, publicatd in Monitorul Oficial
Partea I, nr.750 din 27 octombrie 2003, modificat prin art. 1, punctul 7 din Legea nr. 25 din 5 martie 2003, publicata in
Monitorul Oficial nr. 214 din 11 martie 2004.
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Absentele pe caz de boala in perioada graviditatii

Graviditatea nu este o boala si va afecta femei diferite in moduri diferite. Pentru a ajuta femeile
insarcinate sa-si pastreze sanatatea in timpul sarcinii, asigurati-va ca pot sa beneficieze de pauze pentru
odihna, inclusiv ca au ocazia sa se aseze atunci cand munca lor presupune statul in picioare sau invers.

* Procedura de raportare. O angajata gravida care este bolnava ar trebui sa urmeze aceeasi procedura
de raportare ca in orice alt caz de boala. Totusi, asigurati-va ca este specificat faptul ca absenteaza pe
caz de boala datorita sarcinii.

» Verificati impreuna cu angajata daca starea de boala nu este legata in vreun fel de locul de munca.
Daca este asa, trebuie sa realizati o evaluare a riscurilor pentru a le indeparta.

1

* Procedura de inregistrare. Trebuie sa inregistrati toate concediile de boala pe care angajata gravida le
ia, asa cum faceti cu toate concediile de boala. Insa, starile de boala legate de graviditate si maternitate
nu pot fi folosite in detrimentul angajatei.

* Absentele/concediul pe motiv de boala legata de starea de graviditate/post-natalitate:

- nu ar trebui sa fie luate Tn considerare la totalul absentelor pe caz de boaléd sau sa afecteze in
vreun fel plata concediului pe caz de boal3;

- nu ar trebui sa fie luate Tn considerare la calculul absentelor/numarului de zile de concediu de
boalé care ar putea duce la sanctiuni disciplinare sau la inceperea procedurilor de concediere;
- artrebui inregistrate separat fata de alte absente/concedii pe motiv de boala.
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intoarcerea la lucru si perioada de alaptare

Exista mai multe modalitati in care dvs., ca manager, puteti ajuta angajata care se intoarce din concediul
de maternitate sa reintre rapid in mediul si In ritmul de lucru. Cum ar fi:

1+ sa o faceti sa se simta binevenita atunci cand revine la lucru;
2+ sa o prezentati persoanelor angajate in timpul absentei ei;

3+ sa-i oferiti cateva sesiuni intensive de recuperare. Nu ar trebui sa fie surprinséd de schimbarile
survenite, de aceea ar trebui sa fie tinuta la curent cu ce se intdmpla la locul de munca pe perioada
absentei ei.

4

Multe dintre femeile care se intorc la lucru dupa concediul de maternitate (si nu isi iau si concediul
parental) Tsi vor alapta copiii. Acestor angajate legea le ofera protectie suplimentara in anumite domenii.

» Evaluarea riscurilor. Legislatia care obliga angajatorii sa evalueze riscurile mediului de lucru pentru
angajatele gravide sau care au nascut recent, se extinde si in cazul femeilor care alapteaza. Pentru
aceasta insa, angajata trebuie sa anunte Tn scris angajatorul asupra faptului ca alapteaza si sa
insoteasca informarea de un certificat medical emis de medicul de familie sau de medicul specialist.

* Pauzele pentru alaptare in timpul programului zilnic de lucru. Angajatorul trebuie sa acorde
angajatei care alapteaza 2 pauze in timpul programului, in limita unei ore fiecare, pana la implinirea
varstei de 1 an a copilului. Pauzele includ si timpul deplasarii dus-intors de la locul de munca la locul
unde se gaseste copilul. La cererea mamei, pauzele de alaptare pot fi inlocuite cu reducerea duratei
normale a timpului sau de munca cu 2 ore zilnic, fara diminuarea veniturilor salariale.

* Nu intrebati in mod direct angajata care s-a intors la lucru daca alapteaza, adesea aceasta fiind o
chestiune personald, pe care nu se simte confortabil s& o comunice ca atare. Incercati sa fiti empatic cu
starea ei si informati-o doar despre faptul ca are dreptul la pauze pentru alaptare pe care i le puteti oferi la
cerere.

* Facilitati pentru repaos. Angajatorii ar trebui sa asigure o incépere unde angajatele care alapteaza sa
se poata odihni. Aceasta ar trebui sa fie o incapere cu acces restrans unde angajata sa poata alapta sau
sa poata folosi aparatul de muls, de preferinta o incapere care se poate incuia pe dinduntru.

+ Alte facilitati. Camera poate avea un loc special unde angajata s&-si poata steriliza echipamentul pe
care il foloseste, un frigider si un loc confortabil unde poate sa stea in timp ce alapteaza sau foloseste
aparatul de muls.

* Pauze de odihna. Daca angajata are nevoi de alaptare suplimentare fatd de cele 2 ore prevazute de
lege, puteti s& agreati cu ea sa alapteze/sa foloseasca aparatul de muls in timpul pauzelor oficiale si a
pauzei de pranz, sau puteti conveni sa recupereze timpul petrecut astfel din durata pauzelor oficiale. Va fi
o experientd mai putin stresantd pentru angajatd dacd i se permite sa aldpteze sau sa foloseasca
aparatul de muls atunci cand are nevoie, asa ca fiti sensibil la circumstantele individuale. Este posibil ca
nu intotdeauna sa poata fi pastrat un program foarte strict si ar putea fi nevoie de putina flexibilitate
pentru facilitarea acestui process. Puteti priviti aceasta flexibilitate drept parte a evaluarii riscurilor si a
actiunilor de satisfacere a nevoilor legate de sanatatea si siguranta angajatei care alapteaza.

* Flexibilitate. Prin urmare, incercati sa fiti cat se poate de flexibil in a permite angajatelor sa foloseasca
aparatele de muls atunci cand au nevoie. Daca o angajata isi alapteaza copilul aflat intr-o cresa din
apropierea locului de munca, incercati sa-i permiteti sa faca acest lucru la orele de alaptare obignuite ale
copilului.
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Cereri de flexibilizare a programului de munca

Unele angajate care au nascut recent si se intorc la lucru dupa concediul de maternitate pot decide sa nu
isi reia acelasi numar de ore de lucru pe care I-au avut Thainte de nastere.

Adesea este dificil pentru o femeie sa poata anticipa cum se va simti cand vine la lucru dupa nasterea
copilului. De aceea, ar trebui sa aveti in vedere si faptul ca angajata respectiva v-ar putea solicita o
micsorare temporard a programului sdu de lucru. in acest caz puteti fi empatic cu punctul ei de vedere,
insa obiectiv. De asemenea, puteti fi creativ in legatura cu tipul de flexibilitate al programului care ar
putea fi agreat de ambele parti, precum si asupra perioadei. Cel mai des nu este vorba despre o
modificare permanenta, ci mai degraba despre o anumita flexibilitate la Tnceputul si la sfarsitul zilei de
munca. Fiti obiectiv si nu intrati Tn panica gandindu-va de ati creat precedentul si, de acum incolo, toata
lumea va dori aceasta flexibilizare. Daca necesitatile sunt explicate ca atare si accentul se pune pe
temporalitatea situatiei, toti vor intelege.

* Dreptul de a cere flexibilizarea programului de munca. Orice angajat, indiferent de motiv, deci cu
atat mai mult atunci cand are un nou-nascut/copil mic in ingrijire, poate sa ceara flexibilizarea programului
de munca. Dincolo de prevederile legislative, puteti lua in considerare gi urmatoarele variante:

- program flexibil cu acelasi numar de ore de munca, dar cu altd impartire decét cea clasica;

- micsorarea orarului de munca;

- lucrul de acasa.

* Luarea in considerare a aplicatiei. Ca angajator trebuie sa rezolvati cererea conform Codului Muncii gi
a legislatiei in vigoare, cu exceptia cazului in care politica organizatiei are proceduri mai favorabile decét
standardele minime legislative.

* Refuzul aplicatiei. In cazul in care nu procesati cererea in mod adecvat, refuzati aplicatia in mod
nejustificat, conditionati aprobarea cererii de o degradare a pozitiei angajatului sau impuneti o solutie
inacceptabila, puteti incalca prevederi ale Codului Muncii si ale legislatiei privitoare la egalitatea de sanse
si puteti fi pasibili de amenda contraventionalad si de chemare in judecata la instanta judecatoreasca
competenta.

Bune Practici
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Program de “recuperare profesionala” pentru angajatele aflate in concediu de
maternitate si/sau in concediu parental si care se intorc la lucru

Argument

Tindnd cont de faptul ca tréim intr-o perioadd in care toate domeniile de activitate se dezvolta rapid,
informatia este din ce in ce mai dinamica, iar schimbarile care tin de mediul de lucru si continutul muncii
sunt frecvente, angajatele care au nascut recent tind sa fie defavorizate si Iasate oarecum in afara “trend-
ului”.

Pentru ca perioada de timp pe care o pot petrece departe de serviciu — uneori nepastrand aproape nici o
legatura cu mediul de lucru — poate fi indelungata (pana la 2 ani pentru cele care dupa concediul de
maternitate aleg sa intre in concediul parental), ele tind sa piarda contactul cu noile dezvoltari ale
domeniului si cu noile informatii.

In aceste conditii intoarcerea la lucru dup& 6 luni, ca sa nu mai vorbim de 2 ani poate fi un proces
generator de stress si disfunctionalitati atat pentru angajate, cat si pentru organizatie.

Solutie
Prin urmare, o solutie eficienta si relativ usor de implementat este urmatoarea:

e stabilirea unui sistem de comunicare prin e-mail pentru ca angajatele aflate in concediu de
maternitate si/sau in concediul parental sa poata ramane conectate la noile informatii care apar in
domeniul lor de activitate, precum si la mersul lucrurilor de la locul de munca;

Nu i dezactivati adresa de e-mail de serviciu si n-o scoateti din adresele de grup in care era activa, astfel
incat sa primeascé si pe perioada concediului mesajele care circuld pe listele de serviciu/departament. In
felul acesta, in masura in care doreste si are timpul necesar, va putea fi la curent cu dezvoltarile mediului
de lucru, cu stadiul proiectelor la care a lucrat, cu noile proiecte incepute etc., iar intoarcerea la locul de
munca va fi mai usoara.

Acest lucru nu inseamna ca trebuie sa i dati diverse sarcini de indeplinit, chiar daca vedeti ca este activa
in comunicarea prin e-mail.

* organizarea unor sesiuni intensive de recuperare pentru angajatele care se intorc la lucru din
concediul de maternitate si/sau concediul parental pentru a le reconecta cat mai repede la mediul de
lucru si la noile informatii din domeniul de activitate, precum gi pentru a le ajuta sa se reintegreze in
echipa.

Primele cateva saptamani de dupa intoarcerea la lucru pot fi foarte dificile. Este posibil ca atat colegii de

serviciu, cat si managerul/coordonatorul de departament sa se astepte ca angajata sa poata relua

lucrurile de acolo de unde le-a lasat. Din pacate, acesta nu poate fi o asteptare realista dupa o absenta
indelungata.

Lucrurile pot fi usurate, atat pentru angajata, cat si pentru organizatie si colegi, prin planificarea unor
sesiuni intensive de recuperare in primele saptamani de dupa intoarcerea angajatei la serviciu.

Beneficii pentru organizatii:
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* Angajata poate sa-si reia rapid lucrul, fard mari sincope in activitate;

* Angajata isi recapata mai rapid eficienta si ajunge mai ugor la performantele avute Tnhainte de
concediu;

Creste nivelul de angajament si responsabilizare al angajatei fatéd de organizatie;

Isi imbunat&teste imaginea atéat la nivelul angajatilor, cat si la nivelul comunitétii.

Beneficii pentru angajate:
* Nu pierd contactul cu ce se intdmpla in organizatie si in domeniul lor de activitate;

* Nu Tsi pierd/isi recastiga increderea de sine si pot recupera mai usor informatiile si noile
dezvoltari ale domeniului si mediului de lucru;

* Se reintegreaza mai usor in echipa cu care au pastrat legatura pe perioada concediului.
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