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SUMMARY
 Motherhood is a gift that a woman receives the noblest title a woman can have. The state undertakes 

the necessary measures for protecting the pregnant women, and the labor law provides certain guaran-
tees for them.

reglementările care ocrotesc mama şi copilul1.
Această protecţie este considerată legitimă, în ra-

port cu principiul egalităţii, şi necesară pentru men-
ţinerea condiţiei biologice a femeii în timpul gravi-
dităţii şi după aceea, până în momentul normalizării 
funcţiilor fiziologice şi psihice, precum şi pentru 
protejarea legăturilor speciale dintre femeie şi copilul 
său, în cursul perioadei ce urmează sarcinii şi naşterii, 
evitând ca aceste legături să fie afectate de cumulul 
obligaţiilor rezultând din desfăşurarea simultană a 
unei activităţi profesionale2.

Titularul dreptului de concediu de maternitate 
este doar femeia. Concediul de maternitate se acor-
dă în considerarea stării de graviditate și a lăuziei 
femeii și urmează, în mare parte, regulile referitoare 
la concediile medicale necesitând eliberarea certifi-
catului medical.

Baza legală a acordării acestui tip de concediu o re-
prezintă art. 124 alin. (1) Codul muncii3 al Republicii 
Moldova. Astfel, în conformitate cu acest articol, fe-
meilor salariate și ucenicilor, precum și soțiilor aflate 
la întreținerea salariaților, li se acordă un concediu de 
maternitate ce include concediul prenatal cu o durată 
de 70 de zile calendaristice și concediul postnatal cu o 
durată de 56 de zile calendaristice (în cazul nașterilor 
complicate sau nașterii a doi sau mai mulți copii – 70 
de zile calendaristice), plătindu-li-se pentru această 
perioadă indemnizații.

Așadar, concediul de maternitate este compus din 
două părți:

– prima parte o reprezintă concediul prenatal care 
are întotdeauna aceeași durată, și anume, de 70 de zile 
calendaristice;

– a doua parte a concediului de maternitate, adică 
concediul postnatal, are de regulă o durată de 56 de 

zile calendaristice, iar ca excepție are o durată de 70 
de zile calendaristice. Vedem astfel că în anumite ca-
zuri durata concediului postnatal poate fi prelungită 
cu încă 14 zile calendaristice. Acordarea suplimentară 
a acestor 14 zile calendaristice în cadrul concediului 
postnatal se face în cazul în care femeia a născut doi 
sau mai mulți copii sau dacă a avut o naștere compli-
cată. Este necesar ca datele despre naștere complicată 
să fie consemnate în documentația medicală respecti-
vă. Concediul de maternitate se acordă începând cu a 
30-a săptămână de gestație.

În conformitate cu art. 127 din Codul muncii, sa-
lariatului care a adoptat un copil nou-născut nemijlo-
cit din maternitate sau l-a luat sub tutelă i se acordă 
un concediu plătit pe o perioadă ce începe din ziua 
adopției (luării sub tutelă) și până la expirarea a 56 
de zile calendaristice din ziua nașterii copilului (în 
caz de adopție a 2 sau mai mulți copii concomitent, 
durata acestui concediu va fi de 70 de zile calenda-
ristice).

Deci, conform reglementărilor naționale actuale, 
concediul de maternitate, de regulă, are o durată de 
18 săptămâni, iar ca excepție o durată de 20 de săp-
tămâni.

 În Uniunea Europeană, durata concediului de 
maternitate variază de la un stat la altul, astfel avem: 
Marea Britanie – 29 de săptâmâni, dintre care doar 
18 se plătesc din bugetul asigurărilor sociale de stat; 
în Japonia – 14 săptămâni și 18 săptămâni în cazul 
nașterii gemenilor; Franța – 16-36 de săptămâni (16 
săptămâni este concediul minimal, durata concediu-
lui se mărește pentru femeile care au 2 și mai mulți 
copii, în cazul nașterii de gemeni sau al nașterii de 
copii cu patologii); Belgia – 14 săptămăni; Suedia – 
12 săptămâni; Grecia – 12 săptămâni; Cehia – 28 de 
săptămâni; Slovacia – 28 de săptămâni; Italia – 5 luni; 
Rusia – 70 de zile calendaristice înainte de naştere (86 
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rotecţia maternităţii reprezintă totalitatea măsu-
rilor luate la nivelul politicilor sociale, legile şi 
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de zile în cazul sarcinilor multiple), plus 70 de zile 
calendaristice după naştere (86 zile în cazul naşterilor 
cu complicaţii, şi 110 zile în cazul naşterii a 2 sau mai 
mulţi copii). 

 Protecția maternității este consacrată într-o se-
rie de reglementări europene şi internaţionale, din-
tre care două au ca obiect exclusiv această formă de 
protecţie specială. Este vorba despre Convenţia OIM 
nr.183/2000 privind revizuirea Convenţiei (revizuită) 
asupra protecţiei maternităţii din 1952 şi Directiva 
Consiliului 92/85/CEE din 19 octombrie 1992 privind 
aplicarea măsurilor de promovare a îmbunătăţirii se-
curităţii şi sănătăţii la locul de muncă în cazul lucră-
toarelor gravide, al celor care au născut de curând sau 
care alăptează.

Prevederile Convenției Organizației Internaționale 
a Muncii nr.103 privind protecția maternității, revizu-
ită în 19524 (ratificată de Parlamentul Republicii Mol-
dova), ulterior iarăși revizuită prin Convenţia OIM 
nr.183/2000, conform art.2 alin.(1), se aplică tuturor 
femeilor angajate, inclusiv femeilor care se află în for-
me atipice de muncă dependentă.

Art.4 alin.(1) prevede că acestea au dreptul la un 
concediu de maternitate având o durată de cel puţin 
14 săptămâni care, potrivit alin.(4), trebuie să inclu-
dă o perioadă de 6 săptămâni de concediu obligatoriu 
după naştere.

Femeilor aflate în concediu de maternitate trebuie, 
conform art.6 alin.(1), să li se asigure prestaţii în bani, 
care, potrivit alin.(2), să le permită să se întreţină sin-
gure şi să întreţină copilul în condiţii bune de sănătate 
şi la un nivel de viaţă corespunzător.

 În conformitate cu prevederile alin.(7), mamei şi 
copilului trebuie să li se asigure prestaţii medicale, 
care să includă îngrijirile prenatale, îngrijirile legate 
de naştere, îngrijirile postnatale şi spitalizarea, atunci 
când aceasta este necesară. Aceste prestaţii trebuie, 
potrivit alin.(8), să fie asigurate printr-o asigurare so-
cială obligatorie sau prelevări din fondurile publice ori 
în alt mod stabilit de legislaţia şi practica naţională.

Art.8 alin.(1) interzice angajatorului să concedieze 
o femeie pe perioada gravidităţii şi a concediului de 
maternitate, cu excepţia cazurilor care nu au legătură 
cu graviditatea, naşterea copilului şi alăptarea. Potrivit 
alin.(2), femeia trebuie să aibă garanţia că la sfârşitul 
concediului de maternitate se întoarce pe acelaşi post 
sau pe un post echivalent, remunerat la acelaşi nivel.

Art.9 alin.(2) conţine interdicţia de a solicita unei 
femei care candidează pentru un post de a se supune 
unui test de sarcină sau de a prezenta un certificat care 
să ateste sau să infirme starea de graviditate.

Potrivit art.10 alin.(1), femeia are dreptul la pauze 

zilnice sau la reducerea duratei de lucru zilnice, pen-
tru a-şi alăpta copilul.

În cadrul Uniunii Europene, a fost adoptată Direc-
tiva Consiliului 92/85/CEE din 19 octombrie 1992 
privind aplicarea măsurilor de promovare a îmbu-
nătăţirii securităţii şi sănătăţii la locul de muncă în 
cazul lucrătoarelor gravide, al celor care au născut 
de curând sau care alăptează. Trebuie de menționat 
că directiva dată nu este ratificată de Republica Mol-
dova, dat fiind faptul că statul nostru nu este membru 
al Uniunii Europene.

 Directiva dată defineşte, la art.2, cele trei situaţii 
în care se poate afla lucrătoarea gravidă beneficiară a 
prevederilor sale. 

Astfel, „lucrătoarea gravidă” este orice lucrătoare 
însărcinată care îşi informează angajatorul despre sta-
rea sa, în conformitate cu legislaţia şi/sau practica na-
ţională (lit.a)); „lucrătoarea care a născut de curând” 
reprezintă orice lucrătoare care a născut de curând, 
potrivit legislaţiei şi/sau practicii naţionale, şi care 
îşi informează angajatorul asupra stării sale, în con-
formitate cu această legislaţie şi/sau practică (lit.b)); 
„lucrătoarea care alăptează” este definită ca fiind orice 
lucrătoare care alăptează, în sensul legislaţiei şi/sau 
practicii naţionale, şi care îşi informează angajatorul 
asupra stării sale, în conformitate cu această legislaţie 
şi/sau practică (lit.c)).

Directiva statuează asupra măsurilor pe care tre-
buie să le adopte statele pentru ca acestea să se bucure 
de protecţie.

 Conform art.4, în cazul activităţilor care pot pre-
zenta un risc specific de expunere la agenţi, procese 
sau condiţii de muncă, angajatorul trebuie să evalueze 
orice risc asupra securităţii sau sănătăţii lucrătoarelor 
şi orice posibil efect asupra sarcinii şi alăptării şi să 
decidă măsurile ce trebuie luate. Acestea pot consta, 
în conformitate cu prevederile art.5, în modificarea 
temporară a condiţiilor şi/sau a programului de lucru, 
în schimbarea locului de muncă sau acordarea unui 
concediu în acest sens.

Potrivit art.7 alin.(1), statele-membre iau măsurile 
necesare pentru ca lucrătoarele să nu fie obligate să 
desfăşoare muncă de noapte în timpul sarcinii şi în 
perioada postnatală. Conform alin.(2), aceste măsuri 
trebuie să se concretizeze în următoarele soluţii:

 a) transferul la o muncă de zi;
 b) concediu sau prelungirea concediului de ma-

ternitate, atunci când un astfel de transfer nu este po-
sibil.

Art.8 alin.(1) prevede că statele-membre iau mă-
surile necesare pentru ca lucrătoarele să beneficieze 
de un concediu de maternitate de minim 14 săptămâni 
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consecutive, repartizat înainte şi/sau după naştere, în 
conformitate cu legislaţia şi/sau practica naţională.

Potrivit art.9, statele-membre iau măsurile necesa-
re pentru ca lucrătoarele gravide să beneficieze de pe-
rioade libere, remunerate, pentru a efectua consultaţii 
prenatale.

Art.10 prevede că statele-membre iau măsurile 
necesare pentru a interzice concedierea lucrătoarelor, 
în perioada de la începutul sarcinii până la termina-
rea concediului de maternitate, cu excepţia cazurilor 
speciale care nu au legătură cu starea lor, admise de 
legislaţia şi/sau practica naţională.

Art.11 dispune menţinerea drepturilor legate de 
contractul de muncă, inclusiv de a beneficia de o in-
demnizaţie adecvată, iar art.12 permite oricărei lucră-
toare care se consideră lezată prin nerespectarea dis-
poziţiilor Directivei să-şi valorifice drepturile pe cale 
juridică.

Directiva instituie şi o modalitate de control, în 
sensul că, potrivit art.14, statele-membre raportează 
Comisiei la fiecare cinci ani despre transpunerea în 
practică a prevederilor sale, iar Comisia, la rândul 
său, prezintă un raport periodic Parlamentului Euro-
pean, Consiliului şi Comitetului Economic şi Social.

Prevederi referitoare la protecţia maternităţii întâl-
nim şi în alte instrumente internaționale.

Astfel, Declaraţia Universală a Drepturilor Omu-
lui stabileşte, la art.25 §2, că mama şi copilul au drep-
tul la ajutor şi ocrotire specială.

Pactul internaţional cu privire la drepturile eco-
nomice, sociale şi culturale dispune, la art.10 pct.2, 
că o ocrotire specială trebuie acordată mamelor, într-o 
perioadă de timp rezonabilă, înainte şi după naşterea 
copiilor. Mamele salariate trebuie să beneficieze, în 
decursul acestei perioade, de un concediu plătit sau de 
un concediu completat cu alocaţii de securitate soci-
ală adecvată.

Declaraţia privind eliminarea discriminării faţă 
de femei prevede, la art.10 pct.2, că trebuie luate mă-
suri menite să împiedice concedierea femeilor în caz 
de maternitate, să asigure prevederea unor concedii 
de maternitate plătite, cu garanţia întoarcerii la vechea 
ocupaţie şi să pună la dispoziţia acestora servicii soci-
ale necesare, inclusiv de puericultură.

Convenţia asupra eliminării tuturor formelor de 
discriminare faţă de femei interzice în mod expres, 
la art.11 §2, concedierea pe motiv de graviditate sau 
concediu de maternitate, statele-părţi angajându-se 
să instituie asemenea concedii plătite, cu garantarea 
menţinerii locului de muncă şi a vechimii, să creeze 
servicii sociale de sprijin, necesare pentru a permite 
părinţilor să-şi combine obligaţiile familiale cu res-

ponsabilităţile profesionale şi cu participarea la viaţa 
publică, să asigure o protecţie specială pentru femeile 
însărcinate, cărora s-a dovedit că munca le este noci-
vă.

Potrivit art.12 §2, statele-părţi trebuie să asigure 
pentru femei în timpul gravidităţii, la naştere şi după 
naştere servicii corespunzătoare şi, la nevoie, gratuite 
şi, de asemenea, un regim alimentar corespunzător în 
timpul gravidităţii şi pe parcursul alăptării.

Carta socială europeană, în Partea I, recunoaş-
te, la pct.8, că lucrătoarele, în caz de maternitate, au 
dreptul la o protecţie specială. O prevedere identică 
regăsim şi la pct.8 din Carta socială europeană revizu-
ită. De asemenea, pct.17 din Carta socială europeană 
precizează că mama şi copilul, independent de situaţia 
matrimonială şi de raporturile familiale, au dreptul la 
o protecţie socială şi economică corespunzătoare.

În partea II, în cadrul art.8, în vederea asigurării 
exercitării efective a dreptului pe care îl au lucrătoare-
le la protecţia maternităţii, părţile contractante se an-
gajează: să asigure femeilor, atât înainte, cât şi după 
naştere, un timp de odihnă cu o durată de minimum 
12 săptămâni, fie prin concediu plătit, fie prin prestaţii 
corespunzătoare de securitate socială sau prin fonduri 
publice (§1); să declare ilegală concedierea unei femei 
în timpul cât aceasta se află în concediu de maternita-
te sau la o dată la care termenul de preaviz expiră în 
cursul acestei perioade (§2); să asigure mamelor care 
alăptează pauze în acest scop (§3); să reglementeze 
munca de noapte în întreprinderi industriale (§4); să 
interzică folosirea mâinii de lucru feminine la lucrări 
subterane, în mine sau la orice lucrări care au caracter 
periculos, insalubru sau greu (§5).

Carta socială europeană revizuită, reia, în Partea 
II, la art.8, dispoziţiile art.8 din Carta socială europea-
nă cu unele modificări: repausul asigurat lucrătoarelor, 
înainte şi după naştere, trebuie să fie de minimum 14 
săptămâni (§1); concedierea este interzisă în perioada 
cuprinsă între momentul notificării de către femeie a 
stării de graviditate şi încheierea concediului său de 
maternitate (§2). Restul dispoziţiilor articolului sunt 
similare celor din Carta socială europeană.

Interpretând dispoziţia cuprinsă în art.8 §2, ane-
xa la Cartă precizează că aceasta nu consacră o inter-
dicţie cu caracter absolut, putând comporta excepţii, 
enumerând, cu titlu exemplificativ: a) lucrătoarea a 
comis o greşeală care justifică încetarea raportului de 
muncă; b) întreprinderea la care este angajată îşi înce-
tează activitatea; c) termenul stipulat în contractul de 
muncă a încetat.

Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europe-
ne precizează, la art.34 alin.(1), că Uniunea recunoaş-
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te dreptul de a avea acces la prestaţiile de securitate 
socială şi la serviciile sociale care asigură o protecţie 
în cazuri precum maternitatea.

Directiva 76/207/CEE privind aplicarea princi-
piului egalităţii de tratament între bărbaţi şi femei, în 
ceea ce priveşte accesul la încadrare în muncă, forma-
re şi promovare profesională şi condiţiile de muncă, 
precizează, la art.2 alin.(7), că nu aduce atingere dis-
poziţiilor privind protecţia femeii, în special în ceea ce 
priveşte sarcina şi maternitatea. Dar această prevedere 
trebuie înţeleasă în sens strict, fără a putea justifica, 
de exemplu, refuzul de a acorda femeilor dreptul de 
a munci noaptea1. Într-adevăr, conform art.7 din Di-
rectiva Consiliului 92/85/CEE, lucrătoarele gravide, 
care au născut de curând sau care alăptează nu pot fi 
obligate să desfăşoare muncă de noapte, ceea ce în-
seamnă, per a contrario, că ele au dreptul de a munci 
noaptea, dacă, în urma evaluării efectuate, rezultă că 
nu există riscuri pentru femeie.

Tot alin.(7) insistă asupra dreptului pe care îl are 
femeia aflată în concediu de maternitate ca, la înche-
ierea acestui concediu, să revină la locul său de muncă 
sau la un loc de muncă echivalent în condiţii care nu 
sunt mai puţin favorabile şi să beneficieze de orice 
îmbunătăţire a condiţiilor de muncă la care ar fi avut 
dreptul în timpul absenţei sale.

Potrivit prevederilor art. 16 alin. (1) din Legea RM 
nr. 289-XV/2004 privind indemnizațiile pentru incapa-
citate temporară de muncă și alte prestații de asigu-
rare sociale2 – asiguratele, soțiile aflate la întreținerea 
soților salariați și șomerele care au dreptul la concediu 
de maternitate, beneficiază de indemnizația de mater-
nitate.

 Cuantumul lunar al acestei indemnizații este de 
100% din venitul mediu lunar realizat în ultimele 
6 luni calendaristice premergătoare lunii produce-
rii riscului asigurat, venit din care au fost calculate 
contribuții de asigurări sociale. 

În cazul în care lunile luate în calcul (adică aceste 
6 luni calendaristice), sunt lucrate incomplet din moti-
ve întemeiate, la determinarea bazei de calcul se ia în 
considerare venitul asigurat din lunile calendaristice 
lucrate complet în perioada respectivă. Dacă asigura-
tul a lucrat mai puţin de 6 luni, baza de calcul este 
venitul mediu lunar asigurat, realizat în lunile calen-
daristice lucrate integral, iar în cazul când a realizat 
un stagiu de cotizare mai mic de o lună calendaristică, 
se ia în considerare venitul asigurat din zilele lucrate. 
În cazul lipsei motivate a venitului asigurat în ulti-
mele 6 luni calendaristice premergătoare lunii în care 
s-a produs riscul asigurat, baza de calcul este salariul 
tarifar sau salariul de funcţie al beneficiarului. 

Vedem că de dreptul la primirea indemnizației de 
maternitate beneficiază și soțiile aflate la întreținerea 
soțului salariat. Baza de calcul a indemnizaţiei de ma-
ternitate, acordate soţiei aflate la întreţinerea soţului 
salariat, este venitul mediu lunar asigurat al soţului 
din ultimele 6 luni premergătoare riscului asigurat.

În cazul în care copilul se naşte mort sau moare în 
perioada concediului postnatal, indemnizaţia de ma-
ternitate se acordă pentru perioada stabilită.

 De asemenea, legea prevede că persoana asigurată 
beneficiază de indemnizaţie unică la naşterea copilu-
lui, care pentru anul 2011, începând cu 20 aprilie, este 
de 2000 de lei pentru primul copil și de 2300 pentru 
nașterea fiecărui copil următor. De aceste indemnizații 
beneficiază atât mamele asigurate, cât și cele neasigu-
rate. Pentru mamele care au născut în perioada 1 ia-
nuarie 2011-19 aprilie 2011, cuantumul indemnizației 
unice este în mărimea prevăzută pentru anul 2010, 
adică de 1700 de lei pentru nașterea primului copil, și 
respectiv de 2000 lei pentru fiecare copil următor.

La nivel comparativ, putem afirma că în Italia 
indemnizația unică pentru nașterea copilului este de 
1000 de euro. 

În Marea Britanie, familiile cu venituri sub medie 
au dreptul să primească separat o sumă de 500 de lire 
sterline ca ajutor pentru a cumpăra lucrurile necesare 
nou-născutului.

Codul muncii al Republicii Moldova garantează 
pentru femeile gravide şi mamele care alăptează tran-
sferul sau permutare, în conformitate cu certificatul 
medical, la o muncă mai ușoară, care exclude influ-
enţa factorilor de producţie nocivi, cu menţinerea sa-
lariului mediu de la locul de muncă precedent. Ceea 
ce înseamnă că angajatorul este obligat imediat să-i 
găsească femeii, ce s-a adresat, un loc nou de mun-
că în corespundere cu recomandările medicale. În caz 
că soluţionarea chestiunii privind transferul necesită 
timp sau acordarea acestui loc este în general impo-
sibil – femeia este eliberată de la munca interzisă cu 
menţinerea salariului mediu.

Garanţia privind transferul la o altă muncă cu men-
ţinerea salariului mediu se acordă, de asemenea, ma-
melor tinere angajate, care au copii în vârstă de până 
la 3 ani. Evident că acest transfer se efectuează doar 
la dorinţa femeii şi în baza cererii personale depuse. 
Cu toate acestea, menţinerea salariului mediu îi este 
garantat doar până la atingerea de către copil a vârstei 
indicate – adică de 3 ani.

Legislaţia stabileşte interzicerea directă de atra-
gere la lucrările în timp de noapte sau la munci cu 
condiții de muncă grele sau vătămătoare a salariatelor 
gravide.
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Codul muncii prevede că femeile gravide pot fi tri-
mise în deplasare în interes de serviciu numai în baza 
acordului lor, acord ce urmează a avea forma scrisă. 
Angajatorul este obligat de a informa categoria dată 
de salariați despre dreptul lor de a refuza trimiterea în 
deplasare în interes de serviciu.

O garanţie legală esenţială pentru femeile gravide 
şi mamele tinere este ordinea prioritară în acordarea 
concediului ordinar. Femeia, la dorinţa proprie, este în 
drept să folosească concediul ordinar plătit nemijlocit 
înainte sau după concediul de maternitate, indiferent 
de durata activităţii la această întreprindere. Aceasta 
înseamnă că, chiar în cazul când stagiul minim nece-
sar pentru obţinerea concediului încă nu a fost înde-
plinit, la solicitare, angajatorul este obligat să-i acorde 
acesteia concediul anual pe durata stabilită şi integral 
plătit. De acest drept poate să se folosească şi alt 
membru al familiei (tatăl copilului, bunica, bunelul, 
altă rudă, care îngrijeşte de copil), precum şi tutorele 
(indiferent de sex). Din câte se observă această normă 
este neutră în aspect gender. 

O altă garanție importantă este prevăzută și în art. 
251 din Codul muncii, potrivit căruia se interzice con-
cedierea femeilor gravide, precum și a celora care se 
află în concediu de maternitate, cu excepția cazurilor:

– de lichidare a unității sau a încetării activității 
angajatorului persoană fizică;

– încălcarea repetată, pe parcursul unui an, a obli-
gaţiilor de muncă, dacă anterior au fost aplicate sanc-
ţiuni disciplinare; 

– absenţa fără motive întemeiate de la lucru mai 
mult de 4 ore consecutive în timpul zilei de muncă; 

– prezentarea la lucru în stare de ebrietate alcooli-
că, narcotică sau toxică, stabilită în modul prevăzut la 
art.76 lit.k); 

– săvârşirea la locul de muncă a unei sustrageri 
(inclusiv în proporţii mici) din patrimoniul unităţii, 
stabilite prin hotărâre a instanţei de judecată sau a or-
ganului de competenţa căruia ţine aplicarea sancţiuni-
lor administrative; 

– comiterea de către salariatul care mânuieşte ne-
mijlocit valori băneşti sau materiale a unor acţiuni 
culpabile, dacă aceste acţiuni pot servi temei pentru 
pierderea încrederii angajatorului faţă de salariatul re-
spectiv.

Concluzionând, putem afirma că prevederile 
naționale în domeniul reglementării concediului de 
maternitate sunt conforme standardelor internaționale, 
iar salariatei însărcinate i se asigură la nivel de lege 
o protecție adecvată menită să-i asigure sanătatea sa 
personală, precum și a viitorului copil.
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