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Ghid practic privind detasarea lucratorilor

Sumar

INTRODUCERE

Legislatia UE privind detasarea lucratorilor asigura protectia lucratorilor detasati in timpul detasarii
lor in legatura cu libertatea de a furniza servicii transfrontaliere, prin stabilirea unor dispozitii
obligatorii privind conditiile de munca si protectia sanatatii si securitatii lucratorilor care trebuie
respectate. in scopul de a asigura exercitarea corecta a libertatii de a furniza servicii si de a spori
protectia lucratorilor, Comisia Juncker a lansat o revizuire a Directivei 96/71/CE privind detasarea
lucratorilor, care a fost adoptata de co-legiuitori drept Directiva 2018/957/UE. Pentru a se asigura ca
normele privind detasarea sunt aplicate in mod uniform, co-legislatorii au adoptat si Directiva
2014/67/UE privind aplicarea Directivei 96/71/CE.

Aceasta reforma a cadrului legal vizeaza asigurarea unei mobilitati echitabile a fortei de munca pe
piata interna. in acest scop, Comisia Juncker a propus si infiintarea Autoritatii Europene a Muncii
(ELA), instituita prin Regulamentul (UE) 2019/1149. ELA este insarcinata sa sprijine punerea in
aplicare de catre autoritatile nationale a legislatiei UE privind mobilitatea fortei de munca, inclusiv
normele privind detasarea lucratorilor, sa faciliteze accesul la informatii persoanelor fizice,
angajatorilor si organizatiilor partenerilor sociali, sa medieze litigiile transfrontaliere fintre
administratiile nationale si sa sprijine cooperarea statelor membre in combaterea muncii
nedeclarate.

1.1.  De ce avem nevoie de acest document?

Acest document urmareste sa ajute lucratorii, angajatorii si autoritatile nationale avand ca scop
intelegerea regulilor privind detasarea lucratorilor, deoarece acestea au fost revizuite odata cu
adoptarea Directivei 2014/67/UE si a Directivei 2018/957/UE. Aceasta intelegere este esentiala
pentru a se asigura ca lucratorii sunt constienti de drepturile lor si ca regulile sunt aplicate corect si
constant de catre autoritatile nationale si angajatorii din intreaga UE.

Conform jurisprudentei Curtii, libertatea de a furniza servicii poate fi restrictionata pentru a atinge
un obiectiv legitim, cum ar fi protectia lucratorilor, cu conditia ca masurile in cauza sa fie adecvate
pentru atingerea acelui obiectiv si nu depasesc ceea ce este necesar pentru a-l atinge. Cadrul
legislativ al UE privind detasarea lucrétorilor este format din diferite acte. In ceea ce priveste
termenii si conditiile de angajare a lucratorilor detasati, exista trei directive (denumite in continuare
»Directivele privind detasarea lucratorilor” atunci cand se refera la toate cele trei directive):

e Directiva 96/71/CE privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii;

e Directiva 2014/67/UE privind aplicarea Directivei 96/71/CE privind detasarea lucratorilor in cadrul
furnizarii de servicii si de modificare a Regulamentului (UE) nr. 1024/2012 privind cooperarea
administrativa prin intermediul sistemului de informatii privind piata interna (,,Regulamentul IMI”); si
» Directiva 2018/957/UE de modificare a Directivei 96/71/CE privind detasarea lucratorilor in cadrul
prestarii de servicii. Dispozitiile prezentei directive sunt aplicabile numai de la 30 iulie 2020. Pana la
aceasta data, Directiva 96/71/CE ramane aplicabila in redactarea sa initiala.

in ceea ce priveste securitatea sociala, asigurarea lucratorilor detasati (in sensul Directivei 96/71/CE)
este reglementata de articolele 12, 13 si 16 din Regulamentul (CE) nr. 883/2004 privind coordonarea
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sistemelor de securitate sociala si Regulamentul de punere in aplicare (CE) nr. 987/2009. Aceste
reglementari ofera un cadru legal care stabileste in ce stat membru trebuie sa fie asigurat lucratorul
detasat, precum si alte conditii care trebuie indeplinite pentru ca persoanei respective sa i se aplice
prevederile legislatiei privind securitatea sociala din statul membru in care ea desfasoara in mod
curent activitatea ca angajat.

Directiva recent adoptata 2019/1152/UE privind conditiile de munca transparente si previzibile in
Uniunea Europeana impune ca fiecare lucrator sa fie informat despre aspectele esentiale ale relatiei
de munca.

Articolul 6 din Directiva 2019/1152/UE impune angajatorilor sa furnizeze aceste informatii
lucratorilor trimisi intr-un alt stat membru inainte de plecarea lor, specificand, de asemenea,
informatii suplimentare care trebuie furnizate lucratorilor inscrisi in sensul Directivei 96/71/CE (a se
vedea intrebarea 2.19).

INAINTE DE DETASARE

2.1.  Céand poate o companie sd aibd in vedere detasarea lucratorilor intr-un alt stat membru?

Detasarea lucratorilor are loc in contextul furnizarii de servicii transfrontaliere. Doar companiile
stabilite legal intr-un stat membru (,,statul de origine”) pot folosi libertatea de a furniza servicii. O
intreprindere este infiintata atunci cand isi desfasoara o activitate economica pe o perioada
nedeterminata si printr-o infrastructura stabila de unde se desfasoara in mod efectiv activitatea de a
furniza servicii.

In ceea ce priveste conditiile de munca si de incadrare in munci, detasarea lucratorilor este
reglementata de Directiva 96/71/CE daca aceasta apare, in contextul furnizarii transfrontaliere de
servicii si pentru o perioada limitata, de catre o intreprindere care se afla intr-una dintre
urmatoarele situatii:

a) a incheiat un contract de servicii cu o entitate careia ii sunt destinate serviciile, care
opereaza intr-un alt stat membru (,,statul membru gazda”) (in continuare ,,detasarea in baza
unui contract de servicii”); sau

b) doreste sa detaseze un lucrator intr-o unitate sau intr-o intreprindere detinuta de acelasi grup
pe teritoriul altui stat membru (in continuare ,,detasare intra-grup”); sau

c) este un agent de munca temporara sau o agentie de plasare de forta de munca si
intentioneaza sa angajeze un lucrator la o ,,companie beneficiar” stabilita sau care opereaza
pe teritoriul altui stat membru (denumita in continuare ,,detasarea prin AMT”).

In toate aceste cazuri, intreprinderea poate posta un lucrator in conformitate cu Directiva 96/71/CE

numai daca exista o raport de munca intre lucrator si intreprindere pe intreaga perioada a detasarii.

2.2. Trebuie sd indeplinesc orice formalitate inainte de a incepe furnizarea de servicii in alt stat
membru?

Da.

2.3.  Trebuie sd md conformez cu anumite cerinte inainte de a detasa in cadrul prestdrii de servicii
in alt stat membru?

Da.

Din punct de vedere al securitatii sociale, Regulamentele nr. 883/2004 si nr. 987/2009 cu privire la
coordonarea sistemelor de Securitate sociala stabilesc conditii in statul membru de infiintare: o
intreprindere care detaseaza un lucrator in alt stat membru trebuie sa contacteze autoritatea
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competenta din statul de destinatie si acest lucru ar trebui facut pe cat posibil inainte de inceperea
detasarii. Autoritatea competenta trebuie sa ii elibereze lucratorului documentul portabil A1, care
certifica faptul ca acesta se afla temporar in situatia special prevazuta de catre Regulamentele nr.
883/2004 si nr. 987/2009. Documentul trebuie sa ateste, daca este cazul, in ce conditii specifice de
detasare se afla. De asemenea, vezi Ghidul Practic cu privire la legislatia aplicabila in UE, EEA si
Elvetia'.

In ceea ce priveste conditiile de munca si de incadrare in munca, Directiva 2014/67/UE permite
statelor membre, fara a le impune, sa aplice anumite cerinte administrative si masuri de control, cu
conditia ca aceastea sa fie justificate si proportionale in conformitate cu legislatia UE.

Articolul 9(1) din Directiva 2014/67/UE permite statelor membre de destinatie sa aplice urmatoarele
cerinte administrative inaintea inceperii detasarii:

e Obligatia de a transmite o simpla declaratie autoritatii nationale competente cel tarziu la
inceputul prestarii de servicii care sa contina informatii relevante si necesare efectuarii
unui control, inclusiv:
date de identificare ale prestatorului;
numarul preconizat de lucratori detasati; persoana de legatura si de contact;
durata estimata a prestarii, cu data preconizata a inceperii si incetarii detasarii;
adresa beneficiarului unde are loc prestarea de servicii;
Si
o cu privire la tipul de servicii prestate.
e Obligatia de a desemna o persoana de contact care sa relationeze cu autoritatile
competente din statul membru gazda;
e Obligatia de a desemna un reprezentant al intreprinderii cu care partenerii sociali sa
poata incepe negocierea colectiva in statul membru gazda.

O O O O

Tineti cont ca statele membre gazda au dreptul sa aplice anumite cerinte administrative si masuri de
control, cu conditia ca aceastea sa fie justificate si proportionale.

IN PRACTICA

Majoritatea statelor membre au implementat un sistem electronic pentru declararea anterioara a
detasarii lucratorilor. Pentru a vedea care dintre aceste masuri sunt implementate in statele membre
trebuie sa cititi acest document sau sa vizitati Site-ul unic oficial care poate fi accesat de pe pagina
Your Europe:

https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/postedworkers/posting-staff-
abroad/index_en.htm

2.4. Intentionez sd detasez lucrdtori pentru o perioada foarte scurtd. Se aplica aceleasi reguli?

In ceea ce priveste conditiile de munca si de incadrarea in muncd, Directiva 96/71/CE se aplicd
tuturor situatiilor de detasare, indiferent de durata lor. Totodata, anumite prevederi nu se aplica in
cazul unei detasari pe termen scurt sau permit statelor membre gazda sa nu aplice aceste reguli
detasarilor pe termen scurt.

In primul rand, existd o exceptie de la prevederile directivei in cazul de montaj initial si/sau de prima
instalare a unui bun daca detasarea nu depaseste 8 zile. In aceste cazuri, prevederile privind
concediul anual si remuneratia nu se aplica (cu exceptia sectorului de constructii).
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in al doilea rand, exista posibilitatea ca dupa consultare cu partenerii sociali statele membre gazda:

- sa decida sa nu aplice prevederile privind concediul anual si remuneratia daca durata detasarii nu
depaseste o luna de zile intr-o perioada de referinta de un an;

- sa permita exceptii de la regulile privind remuneratia stabilita prin negocieri colective care se
aplica detasarilor in cadrul prestarii de servicii sau in cadrul detasarii intragrup de firme daca durata
detasarii nu depaseste o luna. Tineti cont ca nu este posibil ca agentii de munca temporara sa nu
aplice prevederile privind concediul anual si remuneratia pe motiv ca volumul de munca nu este
semnificativ.

Perioadele mai sus mentionate sunt calculate pentru o perioada de referintd de un an. in acest scop,
trebuie luate in calcul orice alte perioade anterioare in care postul a fost ocupat de un lucrator
detasat.

Tineti cont ca toate celelalte prevederi ale Directivei 96/71/CE sunt aplicabile lucratorilor in cauza.

Aveti in vedere faptul ca statele membre gazda au exceptat detasarile pe termen scurt de la a
respecta anumite obligatii impuse ca si masuri de control in conformitate cu prevederile art. 9 din
Directiva 2014/67/UE, in special obligatia de a transmite o declaratie anterior inceperii detasarii.

DEROGARI IN VIGOARE
REGATUL BELGIEI

Tnainte de a detasa lucratori in Regatul Belgiei, prestatorul de servicii transnationale trebuie sa
transmita o declaratie in platforma Limosa. In orice caz, anumite activitati sunt exceptate de la
obligatia de a transmite declaratia, in particular:

e lucratorii din sectorul de transport de bunuri si pasageri (cu exceptia transportului intern);

e lucratori care participa la intalniri pe baza de invitatie (negocieri strategice, negocierea
unor contracte cu clienti, evaluarea performantelor, etc.);

e tehnicieni specializati care trebuie sa efectueze lucrari urgente de mentenata sau
reparatii ale unor masini sau echipamente ( pentru mai putin de 5 zile pe luna).

e Atleti: salariatii unei companii straine daca calatoresc pentru a participa la competitii
sportive. Artisti de renume international, daca sederea lor nu depaseste 21 de zile pe
trimestru.

e Oameni de stiinta care participa la programe specifice de cercetare la universitati sau
institute de cercetare gazda, cu conditia ca sederea lor sa nu depaseasca 3 luni pe an
calendaristic.

In ceea ce priveste regulile privind securitatea sociala care se aplica in cazul unor detasari pe termen
scurt, vezi intrebarea 2.4.

2.5. Cum rdmdne cu “cdlatoriile in interes de serviciu” in alt stat membru? Se aplicd aceleasi
reguli cu privire la detasare oricdrui tip de misiune in strdindtate?

Lucratorii care sunt trimisi temporar sa lucreze in alt stat membru, dar nu presteaza servicii acolo nu
sunt lucratori detasati. Aici intra de exemplu, lucratorii ce se deplaseaza in interes de serviciu si
participa la conferinte, intruniri, targuri, cursuri etc. Prevederile directivei privind prestarea de
servicii transnationale si art. 9 din Directiva 2014/67/UE nu le sunt aplicabile acestora.
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Tineti cont, ca din punct de vedere al coordonarii sistemelor de Securitate sociala, Regulamentele nr.
883/2004 si nr. 987/2009 prevad ca, in cazul unor activitati lucrative transfrontaliere (inclusiv
»calatorii in interes de serviciu”) angajatorul, sau persoana fizica autorizata in cauza, are obligatia,
daca este posibil in avans, de a notifica autoritatea competenta din statul membru de stabilire si sa
obtina formularul A1 (PD A1). Aceasta obligatie se extinde si asupura activitatii economice fie ea si de
scurta durata. Aceste Regulamente nu prevad exceptii pentru calatoriile in interes de serviciu'.

2.6.  Poate un cetdtean al unei tdri terte sd fie detasat in un stat membru?

Da. Daca cetateanul tarii terte locuieste si munceste legal in un stat membru, angajatorul sau il
poate detasa in alt stat membru in aceleasi conditii care se aplica unui cetatean al uniunii.

In ceea ce priveste conditiile de muncd si de incadrare in munca, prevederile directivei privind
prestarea de servicii transnationale se aplica in totalitate.

Curtea Europeana de Justitie a stabilit clar in cazul Van der Elst (C-43/93) ca statele membre nu au
dreptul sa solicite avizul de angajare al unui cetatean al unei tari terte daca este detasat de catre o
intreprindere stabilita in alt stat membru.

In ceea ce priveste coordonarea securittii sociale, cetatenii unei tari terte intrd sub prevederile
Regulamentului (UE) nr. 1231/2010, cu conditia sa detina rezidenta legala (sa locuiasca si sa
munceasca legal) pe teritoriul unui stat membru si sa nu aiba interdictie de a parasi statul membru,
poate fi considerat detasat din punctul de vedere al regulilor privind coordonarea sistemelor de
Securitate sociala in aceleasi conditii ca un cetatean UE.

2.7. Ce prevede legislatia UE in ceea ce priveste conditiile de muncd si de incadrare in muncd ale
lucratorilor detasati?

Directiva 96/71/CE a fost modificata prin Directiva 2018/957/UE (va intra in vigoare incepand cu data
de 30 iulie 2020), enumera conditiile de munca si de incadrare in munca care trebuie sa se aplice
lucratorilor detasati:

(a) perioadele maxime de lucru si perioadele minime de odihna;
(b) durata minima a concediilor anuale platite;

(c) remuneratje“‘, inclusiv plata orelor suplimentare; prezenta litera nu se aplica sistemelor
complementare de pensii;

(d) conditiile de punere la dispozitie a lucratorilor, in special de catre intreprinderile cu incadrare in
munca temporara;

e) securitatea, sanatatea si igiena la locul de munca;

(
(f) masurile de protectie aplicabile conditiilor de munca si de incadrare in munca a femeilor
insarcinate sau care au nascut de curand, a copiilor si a tinerilor;

(g) egalitatea de tratament intre barbati si femei, precum si alte dispozitii in materie de
nediscriminare;

(h) conditiile privind cazarea lucratorilor atunci cand sunt oferite de angajator lucratorilor care nu si
desfasoara activitatea la locul de munca obisnuit™;

(i) indemnizatiile sau rambursarea cheltuielilor de transport, cazare si masa pentru lucratorii detasati
in alt stat membru din ratiuni profesionale”.
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Aceasta lista este exhaustiva cu o singura exceptie: statele membre pot sa impuna, in conformitate
cu tratatele, intreprinderilor nationale si celor din alte state membre, cu respectarea principiului
egalitatii de tratament, conditii de munca si de incadrare in munca privind alte aspecte decat cele
mai sus mentionate, in masura in care este vorba despre dispozitii de ordine publica.

Notiunea de dispozitii de ordine publica trebuie interpretata intr-un mod strict. Se poate aplica
respectarii prevederilor nationale definite ca fiind decisive pentru protectia ordinii politice, sociale si
economice din un stat membru si care trebuie respectate de toate persoanele ce se afla pe teritoriul
national cat si toate prevederile legale din acel stat. in final trebuie mentionat faptul c& directivele
enumera elementele legislative din statele membre care se aplica lucratorilor detasati, dar nu
armonizeaza substanta lor. Ramane, astfel, la latitudinea statelor membre, de exemplu, sa
stabileasca nivelul si elementele care compun remuneratia si sa decida daca si cum anume legislatia
nationala stabileste conditiile de munca si de incadrare in munca definite la art. 3(1).

2.8. Ce inseamnd ,,remuneratie” in contextual detasdrii lucrdtorilor?

»Vi

Directiva 2018/957/UE nu defineste ,remuneratia”"'. Totusi, specifica faptul ca remuneratia include
in cazul lucratorilor detasati ,,elementele constitutive ale remuneratiei care sunt obligatorii conform
dreptului intern, actelor cu putere de lege si actelor administrative, sau conventiilor colective sau
sentintelor arbitrale care au fost declarate cu aplicare generala”.

Directiva 2018/957/UE stabileste faptul ca acest concept de remuneratie este stabilit la nivelul
adecvat de catre dreptul intern, actele cu putere de lege si actelor administrative din statul membru.
Directiva nu incearca sa stabileasca notiunea de remuneratie sau sa ii defineasca elementele
constitutive.

Remuneratia (cu diferitele sale elemente) unui lucrator din statul membru gazda poate fi stabilita
prin reguli diferite: acte cu putere de lege si acte administrative, prin conventii colective sau
sentinte arbitrale cu aplicabilitate generala (la nivel national, sectoral, local, la nivel de
intreprindere) si prin contractual individual de munca.

Pentru lucratorii detasati, trebuie sa fie considerate remuneratie, doar elementele obligatorii ale
remuneratiei care sunt aplicabile tuturor lucratorilor din zona georgrafica sau din sector. Aplicabile
obligatoriu sunt considerate a fi acele elemente, care sunt definite in legislatia nationala si in
conventiile colective sau sentintele arbitrare care au fost declarate cu aplicare generala sau care se
aplica lucratorilor dintr-o anumita zona geografica sau sector, in concordanta cu art. 3(8).

Tineti cont ca sunt reguli specifice pentru agentii de munca temporara, vedeti intrebarea 2.8.

IN PRACTICA
Conform Directivei 96/71/CE, doar “ratele minime de plata” au fost garantate lucratorilor detasati.

Odata cu Directiva 2018/957/UE, lucratorii detasati au dreptul la elementele remuneratiei obligatorii
in conformitate cu legea sau conventiile colective sau sentintele arbitrare care au fost declarate cu
aplicare generala sau aplicabile in conformitate cu prevederile art. 3(8), indiferent de denumire.

De exemplu, in Austria, in sectorul constructiilor, acestea includ si sporul de ore suplimentare, spor de
noapte, spor de weekend, spor de sarbatori legale, remunare de sarbatoare legala, extra bonus de
sarbatoare legala, bonus anual si al 13-lea salariu. Bonusuri pentru conditii de munca grele,
periculoase si insalubre sunt aplicabile lucratorilor detasati daca lucreaza in astfel de conditii ....

2.9. Exista conditii de muncd si de incadrare in munca specifice pentru lucdtorii detasati ai unui
agent de muncd temporara?
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Da, spre deosebire de alte tipuri de lucratori detasati, conditiile de munca si de incadrare in munca
aplicabile lucratorilor detasati de catre agenti de munca temporara nu se limiteaza la cele prevazute
de lege sau de conventiile colective universal aplicabile. Tn cazul in care exista o conventie colectiva
incheiata la nivelul intreprinderii utilizatoare, acesta trebuie aplicata lucratorilor detasati de catre
un agent de munca temporara national in temeiul Directivei 2008/104/CE privind agentiile de munca
temporara - cu exceptia cazului in care statul membru gazda aplica una sau mai multe dintre
alternativele acestei reguli prevazuta in directiva respectiva - si angajatiilor detasati temporar, in
conformitate cu Directiva 2018/957/UE.

IN PRACTICA

Angajarea lucratorilor de catre un agent de munca sau de plasare de forta de munca temporara, infiintata
intr-un stat membru altul decat intreprinderea utilizatoare, reprezinta o forma specifica de detasare.

Curtea a retinut, in Rush Portuguesa, ca o intreprindere pune la dispozitie forta de munca, desi un furnizor
de servicii in sensul Tratatului, continua activitati care sunt menite sa permita lucratorilor sa aiba acces la
forta de munca de pe piata statului membru gazda.

Aceasta legatura speciala cu piata muncii din statul membru gazda justifica faptul ca lucratorii detasati
prin intermediul unei agentii de munca temporara beneficiaza de principiul egalitatii.

2.10. Sunt contracte colective incheiate la nivelul intreprinderii utilizatoare (desi nu sunt universal
aplicabile) aplicabile si lucratorilor detasati prin agent de muncd temporara?

Da, contrar altor tipuri de lucratori detasati conditiile de munca si de incadrare in munca aplicabile
lucratorilor detasati de catre agenti de munca temporara nu se limiteaza la cele prevazute de lege de
conventiile colective universal aplicabile. Daca exista un acord colectiv la nivelul intreprinderii
utilizatoare aceasta trebuie aplicata la nivel national, tuturor lucratorilor agentiilor temporare in
temeiul Directivei 2008/104/CE privind agentiile de munca temporara - cu exceptia cazului in care
statul membru gazda aplica una sau mai multe dintre alternativele la aceasta regula prevazuta in
directiva respectiva - si la lucratori detasati de catre agentiile de munca temporara in conformitate
cu Directiva 2018/957/UE.

2.11. De unde poate afla agentul de muncd temporard care sunt conditiile de muncd si de incadrare
in munca aplicate de cdtre intreprinderea utilizatoare (in special cdnd sunt stabilite prin
conventie colectivd incheiata la nivel de unitate)?

Intreprinderea utilizatoare este obligatd sa informeze agentul de muncd temporard cu privire la
conditiile de munca, de incadrarea in munca si de remuneratie pe care le aplica.

2.12. Poate intreprinderea utilizatoare detasa in alt stat membru un lucrdtor care este detasat la
aceasta de cdtre un agent de muncd temporard (,detasare in lant”)?

in ceea ce priveste conditiile de incadrare in muncd, cand un lucrator al unui agent de munca
temporara este trimis la o intreprindere utilizatoare din alt stat membru, se considera ca acesta este
detasat de catre agentul de munca temporara cu care lucratorul are un raport de munca.

Astfel, agentul de munca temporara trebuie sa respecte prevederile directivei privind detasarea
lucratorilor, inclusiv toate cerintele administrative si masurile de control relevante.
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Pentru ca un agent de munca temporara sa respecte obligatiile sus mentionte, intreprinderea
utilizatoare trebuie sa informeze in timp util inaintea inceperii detasarii agentul de munca temporara
cu privire la acestea.

IN PRACTICA

Un agent de munca temporara infiintat in statul membru A a pus la dispozitie un lucrator unei
intreprinderi utilizatoare din statul membru B. O luna mai tarziu, intreprinderea utilizatoare a detasat
acel lucrator in statul membru C in contextul incheierii unui contract de prestarii servicii.

In acest caz, autoritatile din statul membru C trebuie s& considere c& agentul de munca temporara din
statul membru A a efectuat detasarea. Agentul de munca temporara este responsabil cu respectarea
conditiilor de munca si de incadrare in munca, dar si de exemplu de transmiterea declaratiei prealabile.

Tn aceasta situatie lucratorul are dreptul s& beneficieze de conditiile de incadrare in munca cele mai
favorabile dintre cele doua, de exemplu:

- fie conditiile de munca si de incadrarea in munca aplicabile de intreprinderea utilizatoare din statul
membru B;

- fie conditiile de munca si de incadrarea in munca aplicabile in statul membru C.

Din motive legate de coordonarea sistemelor de securitate sociala, in situatia in care lucratorii sunt
recrutati intr-un stat membru pentru a fi detasati in altul; pentru situatiile in care nu se pot aplica
regulile privind securitatea sociala, vezi Ghidul Practic cu privire la legislatia aplicabila in UE, EEA si
Elvetia™ punctul 5, 6 $i 7.

2.13. Intentionez sd detasez lucrdtori pe o perioada indelungatd. Ce reguli se aplicd detasdrii pe
termen lung?

In cazul unei detasari pe termen lung, legatura dintre piata muncii din statul membru gazda si
lucratorii detasati este intarita de Directiva 2018/957/UE, care prevede aplicarea unui raport de
munca din statul menbru gazda a tuturor conditiilor de munca si de incadrare in munca, din clipa in
care detasarea depaseste 12 luni (sau 18 luni dupa o notificarea motivata de catre angajator)"™.

Sunt doua exceptii de la regula sus mentionata: procedurile, formalitatile si conditiile de incetare a
contractului de munca, inclusiv a clauzelor si schemelor de pensii ocupationale suplimentare care nu
se aplica lucratorilor detasati pe termen lung in conformitate cu regulile statului gazda.

In ceea ce priveste coordonarea securitatii sociale, Regulamentele (CE) nr. 883/2004 si nr. 987/2009
nu fac deosebire intre durata detasarii. Totodata, daca durata preconizata depaseste 24 luni, pentru
ca persoana in cauza sa ramana acoperita de legislatia privind securitatea sociala din statul membru
de origine, trebuie agreata o prelungire in conformitate cu art. 16 din Regulamentul (CE) nr.
883/2004. Daca nu se poate agreea asemenea prelungire conform art. 16, se aplica legislatia din
statul membru gazda imediat ce inceteaza perioada detasarii. Pentru mai multe informatii, vezi
Ghidul Practic cu privire la legislatia aplicabila in UE, EEA si Elvetia, punctul 12™.

2.14. Ce este o notificare motivata?

Directiva 2018/957/UE stabileste ca statele membre vor prelungi perioada de la 12 la 18 luni daca
prestatorul de servicii transmite o notificare motivata.

Luati act de faptul ca prelungirea nu poate face obiectul unei proceduri de autorizare (este o
notificare nu o solicitare), dar statul membru poate cere prestatorului sa o motiveze.
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2.15. Unde pot gdsi informatii cu privire la conditiile de muncd si de incadrare in munca aplicabile
lucratorilor detasati?

Statele membre gazda au obligatia, in conformitate cu art. 5 din Directiva 2014/67/UE, sa realizeze si
sa mentina pe un site oficial national unic, informatii cu privire la clauzele si conditiile de incadrare
in munca aplicabile pe teritoriul statului lucratorilor detasati. Aceste informatii trebuie puse la
dispozitie pe scara larga si gratuit, intr-un mod clar, transparent, lipsit de ambiguitate si usor
accesibil de la distanta si prin mijloace electronice, in formate si in conformitate cu standardele
informatice privind accesibilitatea online care asigura accesul persoanelor cu handicap. Site-ul
trebuie sa includa, daca este posibil, linkuri catre site-urile internet existente si alte puncte de
contact, in special cele legate de partenerii sociali relevanti.

Tineti cont ca in eventualitatea in care informatiile prevazute pe site-ul oficial national unic nu
indica care sunt clauzele si conditiile de incadrare in munca, Directiva 2018/957/UE* stabileste acest
lucru ca find circumstanta atenuanta. in majoritatea cazurilor, intreprinderea care intentioneaza sa
detaseze, are un punct de contact in statul membru gazda: intreprinderea cu care a fost sau urmeaza
sa fie semnat un contract de prestari servicii, intreprinderea care face parte din acelasi grup de firme
sau intreprinderea utilizatoare. Acestea pot fi prima sursa de informare cu privire la conditiile de
munca si de incadrarea in munca.

Tineti cont de faptul ca intreprinderea utilizatoare are obligatia sa informeze agentul de munca
temporara cu privire la conditiile de munca si remuneratie, pe care le aplica.

2.16. Sunt statele membre obligate sd declare care este nivelul remuneratiei la care au dreptul
lucrdtorii detasati pe teritoriul acestora?

Nu, statele membre gazda nu au aceasta obligatie conform Directivei 2014/67/UE, dar au obligatia sa
ofere informatii cu privire la conditiile de munca si incadrarea in munca, inclusiv cu privire la
elementele constitutive ale remuneratiei la care au dreptul lucratorii detasati pe teritoriul lor.
Ramane insa responsabilitatea angajatorului sa stabileasca in fiecare caz cu cat trebuie sa fie platit
un lucrator, in baza acestor informatii.

2.17. Ce tip de conventii colective trebuie luate in calcul?

Sunt doua categorii de conventii colective din statele membre gazda care se aplica lucratorilor
detasati:

- acelea care au fost declarate cu aplicare generala de catre autoritatile competente;

- acelea care sunt cu aplicare generala de catre intreprinderi similare dintr-o zona geografica,
profesie sau sector sau care au fost incheiate de cele mai reprezentative organizatii ale partenerilor
sociali la nivel national si care sunt aplicabile la nivel national.

Ultima categorie de conventii colective este aplicabila doar daca asigura egalitate de tratament in
cazul unei situatii de detasare dupa cum urmeaza:

- intreprinderile nationale cu pozitie similara, intr-un anume sector au aceleasi obligatii ca
intreprinderile transnationale;

- intreprinderile nationale au aceleasi obligatii cu efecte similar ca si intreprinderile care detaseaza.

Ramane la latitudinea statelor membre gazde sa identifice care conventii colective intra in
categoriile mai sus mentionate. Cum a mai fost precizat la intrebarea 2.14, statele membre trebuie
sa publice informatii pe un site oficial national unic, cu privire la conditiile de munca si de incadrarea
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in munca ce se aplica lucratorilor detasati, inclusiv informatiile privind conventiile colective general
aplicabile de autoritatile nationale sau se afla in una din situatiile sus mentionate.

Tineti cot de faptul ca exista reguli specifice pentru agentii de munca temporara, vezi intrebarea 2.8.

2.18. Sunt statele membre obligate sd publice pe site-ul unic national intreg continutul
conventiilor colective aplicabile lucrdatorilor detasati?

Statele membre au obligatia de a publica informatii cu privire la conditiile de munca si de incadrare
in munca, care se aplica lucratorilor detasati pe teritoriul lor, inclusiv conventii colective ale caror
prevederi se aplica lucratorilor detasati (vezi intrebarea 2.14).

In ceea ce priveste conventiile colective, Directiva 2014/67/UE mentioneazd faptul ci statele
membre trebuie sa publice pe site-ul unic national informatii cu privire la:

1) care conventii colective se aplica,
2) cui se aplica, si

3) care sunt conditiile de munca si de incadrare in munca care se aplica furnizorilor de servicii din
alte state membre, inclusiv, daca este posibil, linkuri catre site-urile internet existente si alte
elemente de contact, in special cele legate de partenerii sociali relevanti.

Nu exista obligatia publicarii intregului continut sau a unui rezumat al conventiei colective pe site-ul
unic national, dar acesta trebuie sa permita prestatorilor de servicii transationale sa identifice care
conventii colective se aplica in cazul lor. Informatile furnizate trebuie sa faca contina elemente
constitutive ale remuneratiei, a metodei de calcul si unde este cazul, a criteriilor de clasificare
pentru categorii salariale diferite.

Unele state membre nu intreprind doar cerintele minime ale Directivei 2014/67/UE si publica intreg
continutul conventiei colective tradus in mai multe limbi si/sau un rezumat al acestuia, pentru a
facilita accesul la prevederile relevante.

2.19. Poate un angajator sd detaseze lucrdtori angajati recent?

n ceea ce priveste conditiile de munca si de incadrare in munca, Directiva 96/71/CE prevede ca si
conditie clara existenta unui raport de munca intre intreprinderea care detaseaza si lucratorul
detasat pe intreaga perioada a detasarii. Asadar, Directiva se aplica lucratorilor detasati indiferent de
data inceperii raportului de munca atata timp cat exista un contract de munca in vigoare de la
inceputul si pana la sfarsitul detasarii.

Raportat la coordonarea sistemelor de asigurare sociala, conform Regulamentului nr. 883/2004 si nr.
987/2009 o persoana angajata in mod expres pentru a fi detasata in alt stat membru ramane afiliat
sistemului de securitate sociala din statul in care a fost infiintata intreprinderea numai daca legislatia
acelui stat se aplicd deja inaintea angajarii. In practica, Comisia Administrativd pentru coordonarea
sistemelor de securitate considera ca lucratorul satisface aceasta cerinta daca a fost afiliat sistemului
legislativ din statul membru de origine cu cel putin o luna inaintea inceperii detasarii. Vezi decizia
Comisiei Administrative A2*".

2.20. Ce informatii trebuie sd i furnizeze angajatorul lucratorului inaintea inceperii detasadrii?

Conform legislatiei UE, recent adoptata Directiva (UE) 2019/1152 privind transparenta si
previzibilitatea conditiilor de munca obliga intreprinderile care doresc sa isi detaseze lucratorii in alt

xiii,

stat membru sa 1i informeze in scris, inaintea deplasarii cu privire la™":

(@) tara sau tarile in care urmeaza sa fie prestata munca in strainatate si durata anticipata a acesteia;
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b) moneda in care urmeaza sa se faca plata remuneratiei;

(
(c) daca este cazul, beneficiile in bani sau in natura aferente muncii prestate;

(d) informatii care indica daca este prevazuta repatrierea si, in caz afirmativ, conditiile de repatriere
a lucratorului.

(2) Statele membre se asigura ca un lucrator detasat care intra sub incidenta Directivei 96/71/CE este
informat suplimentar cu privire la:

(@) remuneratia la care are dreptul lucratorul in conformitate cu legislatia aplicabila in statul
membru gazda;

(b) dupa caz, orice indemnizatie specifica detasarii si orice masuri de rambursare a cheltuielilor de
transport, de masa si de cazare;

(c) linkul catre site-ul oficial national unic creat de statul membru gazda (Vezi intrebarea 2.14).

Aceste informatii sunt obligatorii in situatia in care lucratorii sunt detasati mai mult de patru
saptamani consecutive. Statele membre pot extinde aceasta obligatie si in cazul unor detasari mai
scurte.

Aceasta obligatie este suplimentara fata de obligatiile privind informarea lucratorilor cu privire la
aspecte esentiale legate de raportul de munca, inclusiv cu privire la identitatea institutiilor de
asigurare sociala care primesc contributii din partea aceastora, asa cum este stabilit la art. 4 din
Directiva (UE) 2019/1152 privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca.

2.21. Angajatorul trebuie sd asigure sau sd ramburseze costul de transport pentru lucrdtorii
detasati?

Detasarea lucratorilor are loc la initiativa si in interesul angajatorului. Este logic ca angajatorul sa
suporte costuri suplimentare legate de schimbarea locului obisnuit de munca din statul membru de
stabilire in statul membru gazda.

Directiva 2018/957/UE a introdus prevederi in baza carora angajatorul trebuie sa ramburseze
cheltuielile de transport, cazare si masa in concordanta cu acte cu putere de lege si acte
administrative aplicabile raportului de munca, care in general sunt legile si actele administrative
aplicabile in statul membru de origine.

Trebuie mentionat faptul ca sumele platite de catre angajator (sau rambursarile efectuate) pentru
transport, cazare si masa nu fac parte din remuneratie. Astfel, nu trebuie luate in considerare cand
se compara sumele efective platite lucratorului si sumele datorate in concordanta cu legislatia
statului membru gazda: sunt platite sau rambursate separat de remuneratie (Vezi intrebarea 3.5).

Tineti cont de faptul ca lucratorii trebuie sa fie informatii cu privire la indemnizatia specifica
detasarii si orice masuri de rambursare a cheltuielilor de transport, de masa si de cazare, asa cum se
mentioneaza la intrebarea 2.19.

2.22. Care sunt conditiile de muncd si de incadrare in muncd aplicabile lucrdtorilor ce caldtoresc in
interes de serviciu”

Condiitile de munca si de incadrare in munca care nu intra in sfera detasarii nu sunt reglementate de
directivele privind detasarea.

Lucratori care desfasoara activitati in state membre gazda, dar care nu se incadreaza intr-o situatie
de detasare se pot afla in alt fel de situatii si este imposibil sa generalizam conditiile de munca si de
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incadrarea in munca care li se aplica: autoritatile competente din statul membru grazda vor trebui sa
faca o analiza de la caz la caz pentru a decide in baza tuturor elementelor faptice.

Legislatia aplicabila trebuie sa fie stabilita in concordanta cu Regulamentul privind legislatia
aplicabila si obligatiile contractuale (Roma ). Acest regulament a statutat principiul libertati de
alegere a legi aplicabile, dar specifica faptul ca alegerea nu poate avea ca efect reducerea protectiei
datorate lucratorului care nu poate face obiectul unei derogari de la lege si care in lipsa dreptului de
a alege i-ar fi aplicabila. Daca nu s-a ales legislatia aplicabila contractului de munca se va aplica
legislatia din statul in care lucratorul desfasoara in mod obisnuit activitate. Statul in care are loc
activitate in mod obisnuit nu poate fi considerat altul in care lucratorul desfasoara temporar
activitate.

Oricum, trebuie mentionat faptul ca in situatia in care se constata ca o intreprindere creeaza in mod
incorect sau fraudulos impresia ca situatia lucratorilor sai intra sub incidenta prevederilor directivelor
privind detasarea, statul membru unde are loc activitatea trebuie sa ia masuri pentru a se asigura ca
lucratorul beneficiaza de prevederile actelor cu putere de lege si acte administrative nationale si ca
nu beneficiaza de conditii mai putin favorabile decat cele la care are dreptul un lucrator detasat.
Pentru reguli privind Securitatea sociala in cazul unor calatorii in interes de serviciu, vezi intrebarea
2.4.

. In timpul detasarii

3.1.  Angajatorul lucrdtorilor detasati a fost invitat de cdtre un sindicat sd inceapd negocierea
contractului colectiv de muncd. Aceasta situatie este in concordanta cu legislatia UE?

Prestatorul de servicii poate fi abordat de catre sindicatele din statul membru gazda pentru a initia o
negociere colectiva cu privire la remuneratie, de exemplu. Acest lucru este des intalnit in Suedia si
Danemarca.

Tineti cont de faptul ca Directiva 2014/67/UE permite statului membru gazda sa solicite desemnarea
unei persoane de contact cu care partenerii sociali pot initia negocieri colective cu prestatorul de
servicii chiar in statul membru gazda.

Fara a aduce atingere autonomiei partenerilor sociali, paragraful (1) si (1a) din art. 3 din Directiva
96/71/CE modificata de Directiva 2018/957/UE raman aplicabile in astfel de situatii, iar negocierea
colectiva trebuie sa se limiteze la aspectele mentionate la aceste articole.

3.2.  Cum poate identifica un stat membru o detasare reala?

Pentru a verifica daca un lucrator este detasat, statele membre trebuie sa faca o evaluare de
ansamblu luand in calcul toate elementele faptice. De exemplu, pentru a stabili daca o intreprindere
exercita in mod efectiv activitati semnificative in statul membru de stabilire, in conformitate cu art.
4(2) din Directiva 2014/67/UE, statele membre pot analiza in particular urmatoarele:

- locul in care intreprinderea isi are sediul social si administratia, locul in care detine birourile,
plateste impozite si contributii de asigurari sociale, etc.

- locul de recrutare a lucratorilor detasati si locul din care sunt detasati;

- locul in care intreprinderea isi exercita activitatea de baza, precum si locul in care angajeaza
personal administrativ;
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- numarul de contracte executate si/sau marimea cifrei de afaceri realizate in statul membru de
stabilire, tinand seama de situatia specifica, printre altele, a intreprinderilor nou infiintate si a IMM-
urilor.

Pentru a stabili natura temporara a activitatii desfasurate de un lucrator detasat in conformitate cu
art. 4(3) din Directiva 2014/67/UE, statele membre pot analiza, in particular:

- daca munca se desfasoara pentru o perioada limitata de timp in alt stat membru;

- daca detasarea se efectueaza in alt stat membru decat statul in care sau din care lucratorul detasat
isi desfasoara in mod obisnuit activitatea;

- daca lucratorul detasat se intoarce sau se asteapta ca isi va relua munca in statul membru din care
a fost detasat;

- daca cheltuielile de transport, masa si cazare sunt asigurate sau rambursate de angajatorul care
detaseaza lucratorul si, in acest caz, modul in care transportul, masa si cazarea sunt puse la
dispozitie sau metoda de rambursare;

- orice perioade anterioare in care postul a fost ocupat de acelasi sau de un alt lucrator (detasat).

in conformitate cu art. 4 din Directiva 2014/67/UE, aceste elemente sunt factori orientativi in
evaluarea globala care trebuie realizata si, prin urmare, nu sunt apreciate separat.

3.3.  In cazul unui control, ce documente trebuie puse la dispozitie?
Directiva 2014/67/UE permite statelor membre gazda sa impuna:

e obligatia de a detine sau de a pune la dispozitie si/sau de a pastra copii in format de
hartie sau in format electronic ale contractului de munca, fise de salariu, fise de prezenta
care sa indice inceputul, sfarsitul si durata timpului de lucru zilnic, precum si dovada de
plata a salariilor sau copiile documentelor echivalente;

e obligatia de a furniza o traducere a documentelor in limba oficiala/in una dintre limbile
oficiale ale statului membru gazda sau intr-o alta limba/in alte limbi acceptate de statul
membru gazda in cauza.

In ceea ce priveste coordonarea sistemelor de securitate sociala, Regulamentele (CE) nr. 883/2004 si
nr. 987/2009 stabilesc faptul ca, in fiecare situatie lucrativa transnationala (incluzand calatorii in
»interes de serviciu”) angajatorul, sau persoana fizica autorizata in cauza, are are obligatia, daca
este posibil in avans, de a notifica autoritatea competenta din statul membru de stabilire si sa obtina
documentul portabil A1 (PD A1). Vezi Ghidul Practic cu privire la legislatia aplicabila in UE EEA si
Elvetia, punctul 11.

3.4.  Inspectorii de muncd din statul membru gazdd refuza sa considere diurna ca fiind parte din
remuneratie, este corect conform legislatiei UE?

Conform Directivei 2018/957/UE angajatorul lucratorului detasat trebuie sa garanteze ca suma platita
lucratorului in timpul detasarii este cel putin echivalentd cu ,remuneratia”" garantatd conform
normelor din statul membru gazda. Pentru a stabili suma de bani datorata, trebuie facuta comparatie
intre suma efectiv platita lucratorului si suma datorata conform normelor statului membru si trebuie
sa se bazeze pe remuneratia bruta a lucratorilor nationali (de exemplu inainte de a se retine
contributii sociale si taxe) si nu pe elementele constitutive ale remuneratiei.

Remuneratia include indemnizatii specifice detasarii cu exceptia situatiei in care sunt rambursate
cheltuieli generate de detasare, respectiv cheltuielile de transport, cazare si masa.
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Rambursarea sau compensarea cheltuielilor generate de detasare, respectiv cheltuielile de transport,
cazare si masa nu fac parte din remuneratie si nu pot fi luate in calcul pentru comparatie. Daca nu
este clar care indemnizatii specifice detasarii sunt platite atunci intreaga indemnizatie se considera
ca fiind rambursarea cheltuielor deplasarii si nu parte din remuneratie.

TN PRACTICA
Pentru a aplica directivele privind detasarea, trebuie luate in considerare doua reguli:

1. Regulile din statul membru gazda care stabilesc "remuneratia” necesara, inclusiv, dupa caz, regulile
stabilite prin conventii colective sau sentinte arbitrale general aplicabile;

2. Reguli din statul membru de origine care stabilesc remuneratia datorata lucratorului ce deriva din
acte cu putere de lege si acte administrative si/sau prin conventii colective sau sentinte arbitrale
general aplicabile si contractul individual de munca.

Angajatorul trebuie sa se asigure ca suma platita lucratorului detasat este cel putin echivalenta cu
remuneratia garantata conform normelor din statul membru gazda.

Trebuie facuta comparatie intre suma efectiv platita lucratorului, si nu pe elementele constitutive ale
remuneratiei.

Tn realizarea comparatiei anumite elemente platite lucratorului in concordantd cu normele din statul
membru gazda nu pot fi luate in calcul ca fiind elemente ale remuneratiei: de exemplu plata orelor
suplimentare, plati efectuate ca urmare a detasarii si orice plati menite sa compenseze lucratorul care a
desfasurat activitati suplimentare sau in anumite conditii.

Exemple de comparatii.

Salariul brut ce trebuie platit in concordanta Salariul brut efectiv platit

cu art. 3(1) - stat membru gazda

Salariu conform 1550 Salariu 500

categoriei Indemnizatie de detasare 1100
Compensare pentru cazare si masa 500

Total 1550 2100

In acest exemplu, suma platita este in concordanta cu prevederile art. 3(1). Compensarea costurilor

nu este luata in considerare, salariul cumulat cu indemnizatia de detasare este mai mare decat suma

datorata conform normelor din statul membru gazda.
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Salariul brut ce trebuie platit in concordanta cu | Salariul brut efectiv platit

art. 3(1) — stat membru gazda

Salariu conform 1550 Salariu 800
categoriei

Diurna 400 Indemnizatie de detasare 900
Compensare 150 Compensare pentru cazare si masa 400
pentru deplasare

Total 2100 2100

n acest exemplu, suma platitd nu este in concordantd cu prevederile art. 3(1). Compensarea costurilor
nu este luata in considerare, salariul cumulat cu indemnizatia de detasare nu este mai mare decat
suma datorata conform normelor din statul membru gazda.

Salariul brut ce trebuie platit in concordanta cu | Salariul brut efectiv platit

art. 3(1) — stat membru gazda

Salariu conform 1550 Salariu 800

categoriei
Indemnizatie de detasare 600
Plata pentru munca suplimentara si 400
in weekend.

Total 1550 1800

n acest exemplu, suma platitd nu este in concordantd cu prevederile art. 3(1). Dacd angajatorul solicitd
lucratorului sa desfasoare activitati suplimentare sau in anumite conditii, compensarea pentru aceste
activitati nu este luata in calcul in stabilirea remuneratiei

3.5.  Poate angajatorul sa imi deducd costul cu transportul si cazarea?

Nu. Rambursarea sau compensarea cheltuielilor de transport, cazare si masa este suplimentara
remuneratiei si nu poate fi dedusa de la lucrator din suma platita ca si remuneratie.

3.6.  Poate statul membru sd imi solicite sd md conformez cu normele din statul membru cu privire
rambursarea cheltuielilor de transport, cazare si masa?

Directiva 2018/957/UE stipuleaza faptul ca angajatori trebuie sa ramburseze lucratorului detasat
cheltuielile de transport, cazare si masa in concordanta cu actele cu putere de lege si actele
administrative si/sau conventii colective sau sentinte arbitrale nationale general aplicabile care se
aplica raportului de munca, raport care se supune in general prevederilor legale din statul membru de
origine.

in stabilirea principiului in baza caruia aceste cheltuieli trebuie si fie suportate de angajator,
directiva lasa la latitudinea legislatiei nationale (inclusiv conventii colective indiferent de nivel) din
statul membru de origine sa lamureasca aceste aspecte.

Totusi, un lucrator detasat care, in timpul detasarii trebuie sa se deplaseze de la locul de munca
obisnuit din statul membru sau este temporar trimis de angajator de la acel loc de munca in un alt
stat membru are dreptul la orice indemnizatii sau rambursarea cheltuielilor, in statul membru gazda
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prin acte cu putere de lege si acte administrative si/sau prin conventii colective sau sentinte arbitrale
general aplicabile in concordanta cu prevederile art. 3(8) din Directiva 96/71/CE -modificata.

IN PRACTICA
Un lucrator portughez este detasat pentru sase luni de zile pe un santier din Ostend (Belgia).

Tn timpul detasarii lucratorul este trimis timp de o saptdmana la Liége (Belgia) pentru formare
profesionala.

Indemnizatia de cazare si masa oferite in baza conventiilor colective sau a sentintelor arbitrale
general aplicabile 1in Belgia pentru sectorul constructiilor trebuiesc platite lucratorului detasat
care desfasoara activitate in afara locului de munca obisnuit (Ostend, in acest exemplu) in statul
membru gazda.

3.7. in cazul unui lant de subcontractare, cine poate fi tras la rdspundere cu privire la
nerespectarea prevederilor legale?

Regulile privind raspunderea in materie de subcontractare sunt prevazute la art. 12 din Directiva
2014/67/UE si pot fi rezumate astfel:

o statele membre pot lua, intr-un mod, nediscriminatoriu si proportional, masuri suplimentare
pentru a se asigura ca, in cadrul lanturilor de subcontractare, antreprenorul caruia angajatorul fi
este un subcontractant direct poate, in plus fata de angajator sau in locul acestuia, sa fie
considerat raspunzator de catre lucratorul detasat in ceea ce priveste remuneratia neta restanta
aferenta nivelurilor minime de plata;

o in ceea ce priveste sectorul de constructii statele membre trebuie sa asigure masuri privind
raspunderea ierarhica, pe lantul de subcontractare;

o statele membre pot sa prevada de asemenea norme mai stricte in dreptul intern privind
raspunderea, in mod nediscriminatoriu si proportional, in ceea ce priveste domeniul de aplicare si
tipul raspunderii in materie de subcontractare;

o Tn locul normelor privind raspunderea mentionate mai sus, statele membre pot adopta alte
masuri de executare adecvate, in conformitate cu dreptul intern si/sau practicile Uniunii si
nationale, care sa permita, in cadrul unei relatii directe de subcontractare, aplicarea de sanctiuni
eficace si proportionale impotriva contractantului.

Pe scurt, trebuie implementat in sectorul de constructii un sistem de raspundere pe lantul de
subcontractare pentru a il face responsabil pe antreprenorul t aflat intr-o relatie de subcontractare.
in alte sectoare economice statele membre pot implementa un sistem de raspundere pe lant de
subcontractare, chiar cu un scop si aplicare extinsa cu conditia sa fie nediscriminatoriu si sa fie
proportional.

Trebuie mentionat ca directivele permit statelor membre sa excepteze raspunderea unui antreprenor
in circumstante specifice sau sa limiteze raspunderea acestuia in cazurile in care au fost indeplinite
“obligatii de diligenta”, in concordanta cu legislatia nationala.

3.8.  Este posibild aplicarea unui sistem de rdspundere pe lant de subcontractare doar in situatii
de detasare transnationalda?

Asa cum este mentionat la intrebarea 3.7, orice sistem de raspundere pe lant de subcontractare pus
in aplicare in conformitate cu Directiva 2014/67/UE trebuie sa fie nediscriminatoriu si sa fie
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proportional. n consecinta statele membre nu pot stabili un sistem de raspundere pe lant de
subcontractare care sa se aplice doar in situatii trasnationale deoarece acesti prestatori ar fi
discriminati in comparatie cu altii. Un astfel de sistem ar descuraja contractorii si subcontractorii
stabiliti in alte state membre.

3.9.  Nu sunt pldtit echitabil de cdtre angajator. Pot depune o pldngere sau il pot chema in
judecatad in statul membru gazda?

Da. Statele membre se asigura ca exista mecanisme eficace care sa permita lucratorilor detasati sa
depuna plangeri impotriva angajatorilor lor in mod direct, precum si dreptul de a initia proceduri
judiciare sau administrative, chiar si in statul membru gazda.

Statele membre se asigura ca sindicatele si alte parti terte pot sa initieze, in numele sau in sprijinul
lucratorilor detasati sau al angajatorului lor, si cu aprobarea acestora, orice procedura judiciara sau
administrativa avand ca scop punerea in aplicare a obligatiilor ce deriva din directivele privind
detasarea.

3.10. Dupd un control, a fost aplicatd o amendd mare. Este acest lucru in concordantd cu legislatia
UE?

Directiva 2014/67/UE impune statelor membre instituirea unor mecanisme adecvate si eficace de
verificare si monitorizare, intr-un mod nediscriminatoriu si proportional.

De asemenea, stabileste ca statele membre trebuie sa prevada sanctiuni aplicabile in cazul incalcarii
legislatiei nationale adoptate ca urmare a transpunerii directivei si sa ia toate masurile necesare
pentru a se asigura ca sunt implementate si ca se aplica.

Sanctiunile stabilite trebuie sa fie eficiente, proportionale si descurajante.
Dupa detasare

4.1.  Pot depune o pldngere sau il pot chema in judecatd pe angajator dupd terminarea detasdrii?
Trebuie sa fac acest lucru in statul membru gazdd sau in cel de origine?

Da, Directiva 2014/67/UE stabileste in mod expres faptul ca statele membre trebuie sa se asigure ca
exista mecanisme eficace care sa permita lucratorilor detasati sa depuna plangeri impotriva
angajatorilor lor in mod direct, precum si dreptul de a initia proceduri judiciare sau administrative in
cazul in care acestia considera ca au suferit pierderi sau daune ca urmare a nerespectarii normelor
aplicabile, chiar si dupa incetarea relatiei in cadrul careia se presupune ca a avut loc incalcarea
regulilor privind detasarea. Aceste mecanisme trebuie puse la dispozitia lucratorilor detasati care s-
au intors in statul membru de origine.

4.2.  Poate statul membru sd solicite documente care au legdturd cu detasarea dupd incetarea
acesteia?

Intr-adevar, Directiva 2014/67/UE permite statelor membre s& solicite prestatorilor de servicii s&
puna la dispozitie anumite documente (fise de salariu, condica de prezenta care sa indice inceputul,
sfarsitul si durata timpului de lucru zilnic, precum si dovada de plata ) intr-o perioada rezonabila de
timp, dupa incetarea detasarii.
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" Ghidul Practic cu privire la legislatia aplicabila in UE EEA si Elvetia, disponibil la:
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=11366&langld=en

i Formalitatile privind calatoriile de afaceri sunt momentan discutate si propuse spre reviziure.

fidin 30 iulie 2020. Pana la acea data, “rate minime de plata”.

v din 30 iulie 2020

‘din 30 iulie 2020

“"Tineti cont c& notiunea de “remuneratie” definita de Directiva 2018/957/UE se aplica din 30 iulie
2020. Pana atunci lucratorii detasati au dreptul la “rate minime de plata” asa cum sunt definite de
Directiva 96/71/CE.

Y http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=11366&langld=en

Y din 30 iulie 2020

* http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=11366&langld=en

* din 30 iulie 2020

X din 30 iulie 2020

X https://eur-lex.europa.eu/legal-content/GA/TXT/?uri=CELEX:32010D0424(02)

i Drepturile si obligatiile stabilite de catre aceasta directiva se vor aplica tuturor raporturilor de munca
incepand cu 1 august 2020. Totusi angajatorul va furniza aceste informatii unui lucrator care deja este
angajat la acea data doar la cererea acestuia.

¥ din 30 iulie 2020. Pana la acea datd, ,rate minime de platd”.
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