DETASAREA LUCRATORILOR IN SPATIUL

COMUNITAR

Acest ghid se adreseaza atat firmelor romanesti care doresc sa detaseze lucratori intr-un alt
stat membru al Uniunii Europene (UE)* si al Spatiului Economic European (SEE), cét si
firmelor dintr-un alt stat membru care doresc sa detaseze lucratori in Romania. In cuprinsul
lui sunt prezentate informatii legate de documentele necesare detasdrii, conditii de
detasare in diferite state membre, incadrarea in munca, masuri de control, securitate sociala
si alte informatii legate de detasarea lucratorilor.

! Denumite in continuare state membre.



Capitolul 1: Detasarea lucratorilor

Detasarea lucrdtorilor

Lucratorul detasat este acel lucrator care, pe o perioada limitat3d, isi desfasoara munca pe
teritoriul unui stat membru altul decat cel pe teritoriul caruia lucreaza in mod normal.
Durata detasarii nu trebuie sa depaseasca douasprezece luni (poate fi prelungita cu inca
douasprezece luni). Pe parcursul intregii perioade de detasare trebuie sa existe o relatie
directa de angajare intre angajator si lucratorul detasat.

Notiunea de lucrator este cea care se aplica in legislatia statului membru pe teritoriul
caruia este detasat lucratorul.

Relatie directd intre intreprinderea care face detasarea si
lucratorul detasat

Jurisprudenta comunitara si practica uzuala au stabilit anumite criterii pentru a determina
existenta relatiei directe intre intreprinderea care face detasarea si lucratorul detasat,
respectiv:

M contractul de munca ramane aplicabil intre cele doua partj;

M decizia incetarii contractului de muncd prin concediere trebuie s3 ramand o decizie
exclusiva a intreprinderii care face detasarea;

M intreprinderea care a detasat trebuie sa isi mentind competenta de a determina “natura”
muncii indeplinite de lucratorul detasat, nu n termeni care definesc detaliile tipului de
munca care trebuie indeplinita si modul in care trebuie indeplinita, ci in termenii generali de
determinare a produsului final al muncii sau serviciului de baza care trebuie oferit;

M obligatia remunerarii lucratorului este a intreprinderii angajatoare, cea care care face
detasarea, indiferent cine este cel care plateste in fapt.

Pe langa caracterul temporar al detasarii si faptul ca aceasta nu poate fi folosita pentru
inlocuirea unui lucrator, trasaturile caracteristice ale unei detasari obisnuite sunt:

M continuitatea, pe perioada detasarii, a relatiei de subordonare a lucrdtorului fata de
intreprinderea care |-a detasat;

M desfasurarea activitatii lucrative in folosul intreprinderii care I-a detasat.

Cadrul juridic de reglementare a detasarii

La nivel european cadrul juridic il reprezinta Directiva Parlamentului European si a
Consiliului 96/71/CE din 16 decembrie 1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii
de servicii, publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L 018 din 21
ianuarie 1997.

Aceasta Directiva nu aduce atingere nici acordurilor incheiate de Comunitate cu terte tari,
nici legislatiei statelor membre cu privire la accesul pe teritoriul lor al prestatorilor de servicii



din tari terte, intrucat aceasta directiva nu aduce atingere nici legislatiei nationale cu privire
la conditiile de admitere, sedere si incadrare Th munca a lucratorilor resortisanti ai unor tari
terte.

Situatii de detasare a lucratorilor

Exista trei situatii reglementate:

M detasarea unui lucrator, in numele intreprinderii sau sub coordonarea acesteia, pe
teritoriul unui stat membru, in cadrul unui contract incheiat intre intreprinderea care face
detasarile si destinatarul prestarii de servicii care isi desfagoara activitatea in statul membru
respectiv, daca exista un raport de munca intre intreprinderea care face detasarea si lucrator
pe perioada detasarii;

M detasarea unui lucrdtor pe teritoriul unui stat membru la o unitate sau intreprindere care
apartine grupului, daca exista un raport de munca intre intreprinderea care face detasarea si
lucrator pe perioada detasarii;

M detasarea, de la o intreprindere cu incadrare in muncd temporara sau intreprindere care
a pus la dispozitie un lucrdtor, a unui lucrdtor la o intreprindere utilizatoare infiintata sau
care fsi desfasoara activitatea pe teritoriul unui stat membru, daca exista un raport de
munca intre intreprinderea cu incadrare in munca temporara sau intreprinderea care a pus
la dispozitie lucratorul si lucrator pe perioada detasarii.”

Cum s-a implementat Directiva 96/71/CE privind detasarea
lucratorilor in cadrul prestadrii de servicii in Statele Membre?

Statele Membre au transpus directiva europeana in propria legislatie nationala sau si-au
adaptat legislatia existenta. Fiecare tara a stabilit un birou de legatura a carui principala
atributie este sa ofere informatii privind termenii si conditile de incadrare in munca
aplicabile lucratorilor detasati in Statul Membru in cauza. Modul de transpunere al directivei
96/71/CE in fiecare stat membru este prezentat in Capitolul 3.1. al prezentului ghid. Tn
Romania, Directiva 96/71/CE a fost transpusa prin Legea nr. 344 din 19 iulie 2006 privind
detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale.

Situatii in care nu se aplicd prevederile referitoare la detasare

Exista cel putin patru situatii in care prevederile in vigoare exclud a priori aplicarea
dispozitiilor referitoare la detasare, in special atunci cand:

M intreprinderea la care lucrdtorul a fost detasat il/lo pune la dispozitia unei alte
intreprinderi din acelasi Stat Membru;

M intreprinderea la care lucratorul este detasat il/o pune la dispozitia unei alte intreprinderi
din alt Stat Membru;

* Conform dispozitiilor Directivei Parlamentului European si a Consiliului 96/71/CE din 16 decembrie
1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii, publicata in Jurnalul Oficial al
Comunitatilor Europene (JOCE), nr. L 018 din 21 ianuarie 1997.



M lucrdtorul este recrutat intr-un Stat Membru pentru a fi trimis de cdtre o intreprindere
situata intr-un al doilea Stat Membru catre o intreprindere dintr-un al treilea Stat Membru;
M lucrdtorul este recrutat intr-un Stat Membru de o intreprindere situatd intr-un al doilea
Stat Membru pentru a putea sa lucreze in primul Stat Membru.

In aceste cazuri motivele care reclamd excluderea aplicabilitatii detasarii sunt clare:
complexitatea relatiilor fortate de aceste situatii, precum si lipsa vreunei garantii a
existentei relatiei directe dintre lucrator si intreprinderea care a facut detasarea
contrasteazd evident cu obiectivul de evitare a complicatiilor administrative si a
fragmentarii istoricului de asigurari existent, care este ratiunea de a fi a prevederilor care
guverneaza detasarea.

Restrictii pentru aplicarea prevederilor referitoare la detasare
lucratorilor independenti

in cazul lucratorilor independenti care vor sa desfasoare o activitate lucrativd temporara
pentru o intreprindere sau un alt lucrator independent intr-un Stat Membru, altul decat cel
in care isi desfasoara activitatea de obicei, verificarea continuitatii conditiilor care permit
acestei persoane sa mentina sistemul de securitate sociald in acest stat trebuie sa se bazeze
pe elemente obiective, altele decat acelea care caracterizeaza angajarea.

in aceast caz, dispozitiile comunitare stabilesc ca adecvate pentru verificare urmatoarele
elemente referitoare la lucratorul independent:

M sa fi desfasurat activitati insemnate pe o anumita perioada de timp pe teritoriul statului
in care era stabilit inainte de a se muta in alt stat membru pentru a-si desfasura munca;

M este capabil sa fundamenteze, dacd este necesar, prin punerea la dispozitie a unor
contracte relevante, natura efectiva a activitatii care va fi desfasurata temporar in statul de
detasare;

M pe toata durata perioadei in care lucratorul desfasoara aceastda munca intr-un stat, altul
decat statul de origine, continua sa indeplineasca in statul de origine conditiile care-i permit
sa-si reia activitatea cand se intoarce.

Aceste conditii sunt orientative, avand in vedere ca datorita paletei largi de profesii
implicate, indicatorii care trebuie luati in considerare pot fi multi si in anumite cazuri pot nici
macar sa nu existe (exemple sunt oamenii care lucreaza in tehnologia informatiilor sau
translatorii).



Capitolul 2: Documente

Documentele necesare pentru detasarea unui lucrdator romén intr-
un alt stat membru

Formularul E101 — confirma ca lucrdtorul detasat este subiect al legislatiei sociale din tara
sa si ca este scutit de reglementarea statutara a tarii in care se desfasoara lucrdrile.
Formularul E101 este valabil pentru un interval de maxim doudsprezece luni si trebuie sa se
solicite la inceputul perioadei de detasare.

Formularele E111 si E106 — necesare pentru a dovedi ca lucratorul insusi si membrii de
familie ai acestuia beneficiaza de tratament medical atunci cand sunt bolnavi (E111 — cand
resedinta permanenta este in statul care detaseazd; E106 — cand resedinta permanenta este
in tara in care lucreaza);

Formularul E 102 - necesar pentru prelungirea detasarii pentru o perioada suplimentara de
12 luni ; se solicita cu suficient timp nainte de expirarea primelor 12 luni de detasare de la
autoritatile competente din statul in care se desfdsoara activitatea pentru a obtine acordul
lor pentru ca lucratorii sa ramana in planul de asigurari al statului.

Contractul de serviciu - elaborat cu ocazia incheierii unui contract intre intreprinderea care
furnizeaza serviciul si “client” (director). Din document trebuie sa reiasa ce fel de lucrari au
fost contractate si perioada maxima de timp in care se vor realiza.

Declaratia detasarii — necesara pentru monitorizare si control .

Obtinere formularului Ezo01

in Romania, formularul E 101 se elibererazd de catre Casa Nationald de Pensii si alte
Drepturi de Asigurari Sociale. Pentru eliberarea acestui formulare sunt necesare
urmatoarele documente:

Pentru lucratori independenti:

1. certificatul de atestare fiscala al P.F.A. (persoana fizica autorizata), atestand
achitarea datoriilor la bugetul general consolidat.

2. adeverinta privind stagiul de cotizare a P.F.A. realizat in ultimele 12 luni, emis
de Casa Judeteana de Pensii

3. ultima situatie financiard a P.F.A.

4. certificatul de inregistrare al P.F.A.

5. autorizatia de persoana fizica autorizata

6. certificatul constatator referitor la situatia P.F.A.

7. contractul/antecontractul dintre P.F.A. din Romania si societatea din statul de
detasare

8. cartea de identitate din Romania a P.F.A.

Pentru un angajator:




1. certificatul de atestare fiscala atestand achitarea datoriilor la bugetul general
consolidat;

2. adeverinta privind stagiul de cotizare realizat in ultimele 12 luni, emis de CJP
pentru salariatii care urmeaza a fi detasati;

3. ultima situatie financiara a societatii;

4. certificatul de inregistrare al societatii;

5. contractul individual de munca al salariatilor care urmeaza a fi detasati;

6. adeverinta de la Inspectoratul Teritorial de Munca din care rezulta un numar de
salariati ai angajatorului;

7. certificatul constatator referitor la situatia societatii;

8. contractul/antecontractul dintre societatea din Romania si societatea la care
sunt detasati angajatii;

9. cartea de identitate din Romania a salariatilor care urmeaza a fi detasati.

Documentele specifice pentru detasarea unui lucrdtor strdin in
Romania

Intreprinderile care detageaza lucratori in Romania au obligatia de a transmite o comunicare
privind detasarea salariatilor, in limba romana, inspectoratului teritorial de munca in a carui
raza urmeaza sa se desfasoare activitatea, cu minimum 5 zile anterior inceperii activitatii
salariatilor detasati pe teritoriul Romaniei, dar nu mai tarziu de prima zi de activitate.

In situatia in care intreprinderea detaseaza un salariat strdin care este cetatean al unui stat
nemembru al Uniunii Europene sau al Spatiului Economic European, aceasta va completa o
declaratie, potrivit careia salariatul respectiv indeplineste conditiile legale de munca din
statul membru al Uniunii Europene sau al Spatiului Economic European in care
intreprinderea straind este stabilita.

Aceastd declaratie se transmite, in limba romang, inspectoratului teritorial de munca in a
carui raza urmeazd sa se desfasoare activitatea, cu minimum 5 zile inaintea inceperii
activitatii salariatului cetatean al unui stat nemembru al Uniunii Europene sau al Spatiului
Economic European, detasat pe teritoriul Romaniei. 3

> Modelul comunicarii si al declaratiei sunt anexe la Hotararea nr. 104 din 31 ianuarie 2007 pentru
reglementarea procedurii specifice privind detagarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale pe teritoriul Romaniei, publicatd in MO nr. 111 din 14 februarie 2007



Capitolul 3: Detasarea in Statele Membre UE

Directiva Parlamentului European si a Consiliului 96/71/CE din 16 decembrie 1996 privind
detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii, a fost publicata in Jurnalul Oficial al
Comunitatilor Europene (JOCE) nr. L 018 din 21 ianuarie 1997.

Acest capitol ofera informatii practice privind legislatia nationala a Statelor Membre.

3.1 Legislatia nationala privind detasarea lucratorilor

Pentru transpunerea Directivei susmentionate Statele Membre au trebuit fie sa introduca
noi legi nationale, fie sa imbundatateasca legislatia existenta. Termenul de transpunere a
prevederilor Directivei a fost data de 16 decembrie 1999.

Cele mai importante legi nationale referitoare la detasarea lucratorilor. Link-uri utile.

]
ausTriA G

M Legea privind contractul de muncd — AVRAG, publicatd in Gazeta Oficiala nr 459/1993,
modificata ultima data prin OG I nr. 36/2006;

M Legea privind transferul fortei de muncd — AUG, publicatd in Gazeta Oficiala nr
196/1988, modificata ultima data prin OG I nr. 104/2005;

M Actul privind concediul anual si compensatia pentru concedierea lucrdtorilor fin
constructii - BUAG, publicata in Gazeta Oficiala nr 414/1972, modificatd ultima data prin OG

I nr. 104/2005.
http://www.bmask.gv.at/cms/site/liste.html?channel=CHo651

BELGIAI I
M Actul din 5 martie 2002 care implementeaza Directiva 96/71/CE a Parlamentului
European si a Cosiliului din 16 decembrie 1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul
prestarii de servicii, publicata in Jurnalul Oficial al Comunitatilor Europene si care prevede
organizarea unui sistem simplificat de pastrare a documentelor de asigurdri sociale pentru
intreprinderile care detageaza lucratori in Belgia (denumit si Actul privind lucrdtorii detasati si
documentatia sociala) publicat in Monitorul belgian din 13 martie 2002;
M Decretul Regal din 29 Martie 2002 privind reglementarile de implementare a sistemului
simplificat de pastrare a documentelor sociale pentru intrerpinderile care detaseaza
lucratori in Belgia si pentru definirea activitatilor din constructii, mentionate Tn articolele 6, §
2, a Actului privind lucratorii detasati si documentatia sociala (publicat in Monitorul belgian,
17 aprilie 2002).
http://www.ejustice. just.fgov.be/cgi/welcome.pl
http://www.meta.fgov.be/




BULGARIA
M Codul Muncii;
M Actul privind sanatatea si siguranta la locul de muncs;

M Actul privind promovarea ocuparii fortei de muncg;

M Regulamentul privind detasarea lucratorilor din Statele Membre si din state terte in
Republica Bulgaria in cazul prestarii de servicii.
http://www.mlsp.government.bg/bg/index.asp

REPUBLICA CEHAE
M Codul Muncii nr. 262/2006, cu modificarile ulterioare;
M Legea nr. 251/2005 privind Inspectia Muncii, cu modificarile ulterioare.
http://portal.mpsv.cz/sz/zahr _zam/pravnipredpisy zz. - legislatia muncii;

http://osha.mpsv.cz/topics/vysilani.php - detasares;
http://osha.mpsv.cz — legislatia actualizata disponibila doar in limba cehg;

o

CIPRU
M Legea nr. 137(l) din 2002 privind detasarea lucrdtorilor in cadrul prestdrii de servicii,
publicata in Jurnalul 3623 din 19 iulie 2002, paginile 2361-2365 si Jurnalul oficial 3847 din
30/4/04, anexa lll (1), pagina 2178
www.mlsi.gov.cy/dl

H
DANEMARCA . -

M Actul nr. 755 din 30 iunie 2004, privind detasarea lucratorilor. Acest act normativ este
varianta consolidata a Actului privind detasarea lucratorilor, conform Legii de consolidare
nr. 964 din 2 noiembrie 2001 cu modificarile ulterioare prin Actul nr. 1031 din 17 decembrie
2002.

www.posting.dk

http://www.posting.dk/en/act on_posting/act concerning%2oposting of workers.pdf

ESTONIA
M Legea privind conditile de munca pentru lucratorii detasati in Estonia — publicatie
oficiala Riigi Teataja (RT) |, 31.03.2004, 19, 134.
http://www.legaltext.ee/et/andmebaas/ava.asp?m=022 — traducerea actului normativ.
https://www.riigiteataja.ee/ert/act.jsp?id=727124

FINLANDA
M Actul privind lucratorii detasati nr.1146/1999.
M Publicatia oficiala: Statutele Finlandei, Actul privind lucratorii detasati (1146/1999).
http://www.finlex.fi/en/laki/kaannokset/1999/en19991146




FRANTA I I

M Articolul nr. 36 din Legea cincinala privind ocuparea nr. 93-313 din 20 decembrie 1993,
subsecvent articolul L.341-5 din Codul Muncii.

M Publicat oficial in: Jurnalul Oficial al Republicii Franceze (J.0.) nr 295, 21 decembrie 1993,
pagina 17769;

M Decretul nr. 94-573 din 11 iulie 1994, modificat de decretul nr 2000-861 din 4 septembrie
2000, subsecvent articolele de la D.341-5 la D.341-5-15 din Codul Muncii, Publicat oficial in:
Jurnalul Oficial al Republicii Franceze (J.0.) nr 160, 12 iulie 1994, pagina 10041 si J.O. nr. 206,
din 6 septembrie 2000, pagina 13893.

M Actul nr. 2005-882 din 2 august 2005 (J.O. din 3 august 2005) care incorporeaza in Codul
Muncii un nou capitol special privind ocuparea transfrontaliera. Aceste prevederi ar trebui sa
intre in vigoare nu mai tarziu de 1 ianuarie 2007, dar acest lucru depinde de promulgarea
unui decret de implementare; pana la acel moment, prevederile aplicabile sunt cele

prevazute de articolele L.341-5 si D.341-5 i subsecventele din Codul Muncii.
www.legifrance.gouv.fr, sectiunea Les codes si Code du travail.
GERMANIA

M Legea privind conditiile obligatorii de muncd in cazul prestarii trans-frontaliere de
servicii (Legea privind lucratorul detasat sau AEntG) din 20 aprilie 20009.

M Publicatia oficiald: BGBI. 2009 Teil I S. 799

M Arbeitnehmer-Entsendegesetz
http://www.bmas.de/portal/16702/startseite.htmIBMAS/Navigation/Arbeitsrecht/gesetze, di

d=22066.html
[ |
. —

I

GRECIA m—

M Decretul prezidential nr 219/2000 publicat in Monitorul Oficial al Greciei nr. 190, vol.l din
31 august 2000

www.ypakp.gr

IRLANDA
M Sectiunea 20 din Actul privind protectia angajatilor (munca cu timp partial) din 2001.
M Publicatia oficiald: Sectiunea 20 din Actul privind protectia angajatilor (munca cu timp
partial) din 2001 (nr. 45 din 2001).
www.entemp.ie

ITALIA
M Decretul legislativ nr. 72 din 25 februarie 2000, publicat in Gazeta Oficiala a Republicii
Italiene nr. 75 din 30 martie 2000
http://www.lavoro.gov.it/lavoro/




]
LETONIA_

M Codul Muncii adoptat la 20.06.2001, intrat in vigoare in 01.06.2002, sectiunea 14,
publicat in Monitorul Oficial Latvijas Véstnesis din 6 iulie 2001, #105. Modificarile ulterioare
la Codul muncii sunt publicate in Monitorul Oficial din 12 decembrie 2002 - # 187, din 22
ianuarie 2004- #22; din 22 aprilie 2004- #72; din 13 octombrie 2005 - #174; din 21
septembrie 2006 - #162.

www.nva.lv.

LITUANIA-

M Legea Republicii Lituania privind garantiile suplimentare privind detasarea temporara a
lucratorilor, aprobata de Parlamentul Republicii Lituania in 12 mai 2005 (nr. X-199) si
publicata in Gazeta Oficiald 2005, nr. 67-2406.

M Ordinul nr.A1-169/2005 din 16 iunie 2005 a Ministerului Securitatii Sociale si al Muncii
privind aprobarea procedurii pentru informarea lucratorilor detasati, publicata in Gazeta

Oficiala 2005, nr. 77-2801.
www.lIrs. It

LUXEMBURG=
M Legea din 20/12/2002 privind :
M Transpunerea Directivei Parlamentului European si a Consiliului 96/71/CE din 16
decembrie 1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii;
M Regulile privind monitorizarea aplicarii legislatiei muncii (Actul de punere in aplicare a
legislatiei privind lucratorii detasati si legislatia muncii).
o Legea a fost publicata in Mémorial A nr. 154 din 31 December 2002.
www.legilux.lu

www.itm.public.lu/detachement/index.html
www.itm.public.lu/legislation/pdf/detachement/loi_detachement en.pdf

MALTA
] Regulamentul privind detasarea lucratorilor in Malta (LN 430/02), modificat prin
Regulamentele privind detasarea lucratorilor in Malta (LN 443/04) si publicata in Gazeta
guvernamentala.
www.education.gov.mt
www.education.gov.mt/employment/ind relations/legislation/eng_employ industrial act.

htm
N L
REGATUL UNIT AL MARII BRITANII ZZ i AN
] Sectiunea 32 a Legii relatiilor de munca 1999;
] Legea privind oportunitatile egale — legislatie in materie de ocupare din 1999;
] Legea privind oportunitatile egale — legislatie in materie de ocupare (Irlanda de

Nord) din 2000.
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http://www.berr.gov.uk/whatwedo/employment/employment-legislation/employment-
directives/index.html

www.opsi.gov.uk/acts/acts1999/19990026.htm
WWW.opsi.gov.uk/acts/acts1996/1996018.htm
Www.opsi.gov.uk/si/si1999/19993163.htm

WWW.0PSi.qoVv.uk/sr/sr2000/20000008.htm

OLANDA
M Actul privind conditiile de angajare trans-frontaliera (WAGA - Wet arbeidsvoorwaarden
grensoverschrijdende arbeid) publicatd in Gazeta oficiala 554 din 2 decembrie 1999;
M Actul din 1 decembrie 2005 de modificare a WAGA, prin care toate contractele colective
care au fost declarete universal aplicabile cu privire la termenii si conditiile ocuparii fortei de
muncd in sensul prevederilor art. 3 din Directiva 96/71/EC se aplica lucratorilor detasati,
publicata in Gazeta oficiala 2005, 626. Pana la adoptarea acestui act normativ din
decembrie 2005 acestea erau restranse la activitatile din sectorul constructiilor, cum erau
definite de Anexa la Directiva 96/71/CE).
www.tweedekamer.nl/index.jsp
www.overheid.nl

POLONIA -

M Codul Muncii din 26 iunie 1974, capitolul Il, partea a 2-a (Colectia de legi din 1998, nr. 21,
punctul 94, potrivit ultimei modificari).

M Articolul 8, paragraful 1, punctul 11 lit.c din Legea din 6 martie 1981 privind Inspectia
Nationald a Muncii (Jurnalul de legi 2001, nr 124, punctul 1362, cu modificarile ulterioare).
http://www.pip.gov.pl/html/pl/html/kooooooo.htm

PORTUGALIA
M Legea nr. 9/2000 publicata in Gazeta Oficiald seria 1-A, nr 137 din 15 iunie 2000, pag.
2638 - 2639, modificata prin Legea 99/2003 de adoptare a Codului Muncii, publicatd in
Gazeta Oficiala seria 1-A, nr. 197 din 27 august 2003, pag. 5558 si 5656 si Legea 35 din 29
iulie 2004 privind punerea sa in aplicare, publicata in Gazeta Oficiala seria 1-A, nr. 177 din 29

iulie 2004, pag 4810 si 4885.
ROMANIA I I

www.igt.gov.pt

M Legea nr. 344 din 19 iulie 2006, privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale, publicata in Monitorul Oficial nr 636 din 24 iulie 2006.

M Hotdrarea de Guvern nr. 104 din 31 ianuarie 2007 privind pentru reglementarea
procedurii specifice privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale
pe teritoriul Romaniei, publicata in Monitorul Oficial nr 111 din 14 februarie 2007.
http://www.mmuncii.ro/ro/404-view.html
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REPUBLICA SLOVACIA
Legea 311/2001 - Codul Muncii, cu modificarile si completarile ulterioare;
Legea 95/2000 - Inspectia Muncii si modificata prin legea nr 231/2002:
Legea 5/2004 privind serviciile de ocupare, cu modificarile si completarile ulterioare;
Legea 2/1991 privind negocierile colective, cu modificarile si completarile ulterioare;
Legea 90/1996, privind salariul minim, cu modificarile si completarile ulterioare;
Legea 97/1963, privind dreptul international privat si procedura legislativa.

www.employment.gov.sk
SLOVENIA E

www.safework.gov.sk

M Legea privind relatiile de muncd, OG RS, nr. 42/2002, 15 mai 2002, (Zakon o delovnih
razmerjih, Uradni list RS, St. 42/2002, 15.5.2002) abreviat ZDR;

M Legea privind sandtatea si securitatea in munca OG RS, nr. 56/99 si 64/01, care contine
conditii care trebuie aplicate lucratorilor detasati.

http://www.gov.si/mddsz/doc/zdr_an.pdf

NERRARANF

SPANIA IS
M Legea 45/1999 din 29 noiembrie 1999 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de
servicii transnationale, publicata in Buletinul Oficial de Stat din 30 noiembrie 1999
http://www.boe.es/boe/dias/1999-11-30/pdfs/A41231-41239.pdf -

SUEDIA - -

M Legea detagarii lucratorilor - SFS 1999:678 ( 45/1999 din 29 noiembrie 1999), publicata in

Cartea Statutara a Suediei.
UNGARIA=

http://www.sweden.gov.se/

M Publicatia oficiala: Actul XXII din 1992 privind Codul Muncii (LC sau Codul Muncii).
M Directiva a fost inclusa in Codul Muncii original de ACTUL XVI din 2001.

M Publicatin: Magyar K6zlony, Gazeta Oficiald a Ungariei nr. 2001/51 (V.4.)
www.szmm.gov.hu

12



3.2 Masuri nationale de transpunere

Directiva prezinta un numar de situatii care pot fi considerate ca detasare:

M n numele si sub conducerea unei intreprinderi, potrivit unui contract incheiat intre
intreprinderea care face detasarea si destinatarul prestarii de servicii;

M unei unitati sau intreprinderi detinute de catre acelasi grup;

M de cdtre o intreprindere cu incadrare in munca temporard sau intreprindere care pune la
dispozitie un lucrator pentru intreprinderea utilizator de pe teritoriul altui Stat Membru.

Directiva defineste “lucratorul detasat” ca fiind lucratorul care, pentru o perioada limitata de
timp, isi desfasoara munca pe teritoriul unui stat membru, altul decat cel in care lucreaza in
mod normal. Tn continuare sunt oferite informatii suplimentare privind legislatia si definitia
“lucratorului detasat”.

3.3 Conditii de muncd si incadrare in munca

Articolul 3(2) al Directivei privind detasarea lucratorilor prevede ca Statele Membre ale
Uniunii Europene asigura faptul ca intreprinderile garanteaza lucratorilor detasati conditiile
de munca si de incadrare Tn munca stabilite in statul pe teritoriul caruia sunt executate
lucrarile. Se face referire la:

M Perioadele maxime de lucru si perioadele minime de odihng;

M Durata minima a concediilor platite;

M Salariul minim (concept definit prin legislatia nationald) inclusiv orele suplimentare;

M Conditiile de punere la dispozitie a lucratorilor, in special furnizarea de lucratori de catre
intreprinderile cu Tncadrare in munca temporars;

M Sanatatea, securitatea siigiena la locul de muncs;

M Masurile de protectie aplicabile termenilor si conditiilor de incadrare in munca a femeilor
insarcinate sau care au nascut de curand, copiilor si tinerilor;

M Egalitatea de tratament fintre barbati si femei si alte dispozitii in materie de
nediscriminare.

Aspectele enumerate constituie asa-numitul “nuclev dur” de masuri, garantate in fiecare
Stat Membru. In plus, Directiva lasa Statelor Membre libertatea de a extinde acest nucleu
dur tuturor conventiilor colective de munca care au fost declarate universal valabile. Pe
langa aceasta, Statele Membre au de asemenea libertatea sa aplice termeni si conditii de
angajare diferite, Tn masura in care au legatura cu politica publica.

Vom prezenta in continuare o imagine de ansamblu asupra perioadelor de munca si a
concediilor de odihna care se aplica in Statele Membre, cat si numarul zilelor de concediu
platit. Aceste date sunt strict orientative si Tn anumite situatii de multe ori nu se aplica .
Pentru informatii corecte si detaliate, va rugam sa contactati unul dintre birourile de
legdtura (vezi mai jos).
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Timpul de munca

AUSTRIA

Legislatia aplicabila:

M Legea ocuparii — Arbeitszeitgesetz din 1969 publicata in Gazeta Oficiala nr. 461
modificata ultima data prin OG I nr. 138/2006;

M Legea privind periadele de odihna nr. 144/1983 Arbeitsruhegesetz.

In baza legislatiei austrice un lucrator detasat poate beneficia de timpul de lucru prevazut in
contratele de munca colective. Aceste contracte pot fi consultate, pentru fiecare ramura
industriala la adresa www.wko.at (Camera austriaca de comert WKO), sau www.oegb.at
(Federatia Sindicala Austriaca— OGB).

In principiu, timpul normal de lucru este de 8 ore pe zi si 40 ore pe sdaptamana. Cu orele
suplimentare, timpul de lucru pe zi nu trebuie sa depdseasca 10 ore si saptamana de lucru nu
poate fi prelungita cu mai mult de 10 ore. Orele suplimentare sunt platite cu un spor de 50%
din salariu sau zile libere echivalente. Daca orele de munca efectuate intr-o zi sunt mai mult
de 6, angajatii au dreptul la o pauza de odihna de 30 de minute.

Perioada de odihna saptamanala trebuie sa fie de 36 ore consecutive.

Anumite exceptii de la aceste reguli sunt stabilite direct in lege sau sunt admise in anumite
limite In conformitate cu contractul colectiv.
http://www.bmask.gv.at/cms/site/liste.html?channel=CHo651

BELGIA
Legislatia aplicabila:
M Legea muncii din 16 martie 1971;
M Legea privind sarbatorile legale din 4 ianuarie 1974;
M Acordurile de munca aplicabile industriei carora li se acordd putere de lege prin decrete
regale;
M Legislatia belgiana cu privire la perioadele de munca si odihna are la baza cinci principii:
M Restrictionarea orelor de munca individuale ( nu mai mult de 8 ore pe zi si 38 ore pe
saptamanad). Legea prevede ca limitele normale pot fi depdsite In anumite situatii. Cand
limitele impuse de lege sunt depasite, se acorda compensatii prin zile libere si/sau plata
orelor suplimentare.
M Interzicerea muncii in afara orelor de munca specificate de reglementarile legale (in
afara exceptiilor limitativ prevazute de lege);
M Interzicerea muncii in zilele de duminica (exista anumite exceptii limitativ prevazute de
lege)
M Interzicerea muncii de sarbatorile legale (exista anumite exceptii limitativ prevazute de
lege)
M Interzicerea muncii de noapte - munca trebuie sa fie desfasurata intre 6 a.m si 8 p.m.
(exista anumite exceptii limitativ prevazute de lege)
www.meta.fgov.be (cu trimitere la: Métaguide, Durée du travail et temps de repos
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BULGARIA
Perioada normald de munca reglementata:
M saptamana de lucru este de 5 zile si 40 ore pe saptamans;
M perioada normala de lucru pe zi este de 8 ore;
M perioada normala de lucru poate fi extinsd numai in anumite cazuri in conformitate cu
Codulul Muncii.
M acolo unde natura productie o cere, munca in intreprinderi este organizata in doua sau
mai multe ture. Alternanta turelor este stabilita de catre angajator.
M impartirea angajatilor in doua ture consecutive este interzisa.
M perioada de lucru este calculata pe zile de lucru —in zile;
M angajarorul poate stabili cumulativ perioada de lucru — pe saptamana, lund sau altd
perioada calendaristica, care nu poate fi mai lunga de 6 luni.
M maximum duratei schimbului de munca in cazul calcularii cumulate a perioadei de
muncad poate fi pana la 12 ore si durata saptamanii de lucru nu poate fi mai lunga de 56 ore;
pentru lucratorii care beneficiaza de perioada de lucru mai scurta — se poate depasi cu pana
la 1 ora peste durata normala a timpului de lucru.

Perioadele de odihna:

Perioadele de odihna pe parcursul zilei de munca:

M Perioada de lucru este intrerupta de una sau mai multe perioade de odihna. Angajatorul
se asigura ca fiecare angajat beneficiaza de o pauza de mas3, care nu poate fi mai scurta de
30 de minute. Perioadele de odihna nu sunt incluse in perioadele de lucru.

M 1n cazul unui proces de munca productiv neintrerupt si in intreprinderile care un proces
de muncia neintrerupt anngajatorul se asigura ca beneficiaza de pauza de masa pe parcursul
perioadei de lucru, si care este inclusa in perioada de lucru.

M Perioadele de odihna intre zilele de munca:

M acestea nu pot fi mai scurte de 12 ore;

M Perioada de repaus saptamanal:

M 1n cazul unei saptamani de lucru de 5 zile, lucrdtorul are dreptul la perioada de repaus
saptamanal de 2 zile consecutive, din care una este in principal ziua de duminica. Tn aceste
cazuri, lucratorului i se asigura cel putin 48 de ore de repaus saptamanal neintrerupt;

M in situatia calculdrii cumulative a perioadei de lucru, perioada de reapus saptamanal
neintrerupt nu trebuie sa fie mai putin de 36 de ore. In situatia schimbului in ture, cand
organizarea tehnica si actuald a lucrului Tn intreprinderi necesita astefel, si prin calcularea
cumulativa a perioadei de lucru, perioada de repaus saptamanal neintrerupt nu poate fi mai
scurt de 24 de ore.

Obligatia de a fi de serviciu si perioadele de disponibilitate:

M pentru anumite categorii de lucrdtori, datoritd naturii specifice a muncii lor, se poate
stabili obligatia de a fi de serviciu sau de a fi la dispozitia angajatorului intr-o anumita
perioada specifica de timp pe parcursul zilei;

M Munca de noapte:

M durata normal3 a perioadei saptamanale d elucru pentru munca de noapte este de 35 de
ore pentru o saptamana de lucru de 5 zile. Durata normald a perioadei muncii de noapte
este de pana la 7 ore pentru o saptamana de lucru de 5 zile.
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M Munca de noapte este munca desfdsurata intre 10 p.m. si 6 a.m.; pentru tinerii care nu
au vartsa legala pentru a munciestedela8p.mla6a.m.;

M Llucratorii care depun muncd de noapte au dreptul la controale medicale regulate.
Atunci cand o autoritate medicald stabileste ca sanatatea unui llucrator s-a deterioarat ca
urmare a muncii de noapte, lucratorul este transferat pe un loc de munca la zi adecvat sau
pe o alta pozitie.

Munca peste durata dormala:

Munca peste durata dormala este interzisg;

In situatii exceptionale prevazute de codul muncii, munca peste durata normald de lucru
poate de desfasurata in anumite situatii:

M pentru desfasurarea de activitati legate de apdrarea nationalg;

M pentru prevenirea sau preintdmainarea consecintelor unor crize sau dezastre;

M pentru desfasurarea unor activitdti urgente din punct de vedere social pentru restabilirea
alimentarii cu apa sau energie electricd, incdlzire, canalizare, transport si comunicatii, si
pentru furnizarea de ajutor medical;

M pentru desfdsurarea unor activitati urgente, de reconstructie sau de reparatie a unor
spatii de lucru, a unor masini sau a altor facilitati;

M pentru finagizarea muncii incepute si care nu poate fi finalizata pe parcursul duratei
normale a perioadei normale de lucru, in situatia in care intreruperea acestei activitati ar
conduce la existenta unui risc pentru viata si sandtatea populatiei si la degradarea unor
masini sau materiale;

M pentru desfasurarea unor activitati sezoniere intensive;

in aceste cazuri, munca peste durata normala nu trebuie sa depaseasca:

M 30 de ore de lucru pe perioada zilei sau 20 de ore de lucru de noapte intr-o lund
calendaristica;

M 6 ore de lucru pe perioada zilei sau 4 de ore de lucru de noapte intr-o saptamana
calendaristica;

M 3 ore de lucru pe perioada zilei sau 2 de ore de lucru de noapte in doud zile consecutive
de lucry;

Aceste restrictii nu se aplica in cazurile prezentate la punctele 1-3;

REPUBLICA CEHA
Legislatia aplicabila:
M Codul muncii nr. 262/2006, cu modificarile si completdrile ulterioare (Sectiunile 78 — 100)

Timpul de lucru (sectiunile 78 si 87 din Codul Muncii)

Timpul de lucru este perioada de timp Tn care un angajat este obligat sa presteze munca
pentru angajatorul sau si perioada de timp in care un angajat este pregatit sa presteze
munca la locul de munca potrivit instrcutiunillorprimite de la angajatorul sau.

Perioada de odihna este orice perioada care nu este perioada de lucru.

Durata normald a timpului de munca nu poate depasi 40 de ore pe saptdmana.

Pentru anumite categorii de lucratori sunt prevazute durate reduse a timpului de lucru:

M pentru angajatii ce lucreaza in domeniul extractiilor de carbune, materiale feroase si
neferoase sau in domeniul constructiilor miniere sau cercetarii geologice miniere,
saptamana normala de lucru este de 37.5 ore pe saptamang;
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M pentru angajatii care lucreaza in 3 schimburi sau cu program continuu, sdptdmana
normald de lucru este de 37.5 ore;

M pentru angajatii care lucreaza in 2 schimburi, saptdamana normala de lucru este de 38,75
ore;

M pentru angajatii care au sub 18 ani, saptdamana normald de lucru este de 30 ore, iar
durata schimbului in zilele individuale nu poate depadsi 6 ore. Durata normala a timpului de
munca a unui angajator cu varsta sub 18 ani si care are 2 sau mai multe relatii de munca nu
poate depasi in total 30 ore de munca (pe saptamana).

Masurile privind reglementarea colectiva a timppului de muncd vor face obiectul unor
consultari cu sindicatul, Tnaintea aplicarii acestora. Dupa consultare, angajatorul poate
introduce un program flexibil al timpului de munca.

Angajatorul va stabilli programul de lucru; angajatorul va stabili inceperea si terminarea
programului de lucru si programarea schimburilor de lucru. Atunci cand timpul de lucru este
stabilit iTn mod uniform, lungimea fiecarui schimb nu va depasi 9 ore. Daca a fost stabilita
intre angajator si sindicat o alta reglementare a timpului de lucru, durata unui schimb nu
poate depasi 12 ore. In situatia unui distribuiri inegale a orelor de lucru, durata unui schimb
nu poate depdsi 12 ore.

Angajatorul poate introduce un progra flexibil de lucru.

Pauzele de lucru (sectiunea 88 din Codul Muncii)

Daca un angajat a lucrat in mod continuu cel mult 6 ore, acesta trebui sa beneficieze din
partea angajatorului de o pauza pentru masa si odihna de cel putin o jumatate de ora.

In situtia in care angajatorul desfdsoard o activitate care nu poate fi intreruptd, acestui
angajat trebuie sd i se acorde o pauza rezonabild pentru masa si odihng, fara ca munca sa fie
intrerupta. In aceastd situatie, durata acestei pauuze trebuie inclusd in durata timpului de
lucru. Unui angajat minor trebuie sa i se acorde o astfel de pauza dupa maximum 4 ore si
jumatate de munca continua.

Perioadele neintrerupte de repaus intre doua schimburi si sdptamanale (sectiunile go si
92 din Codul Muncii)

Angajatorul isi va organiza timpul de lucru astfel incat angajatorii sa aiba o perioada de
repaus neintrerupt de 35 de ore pe saptamana, in fiecare perioada de zile calendaristice
onsecutive. In cazul unui angajat adolescent, o asfel de perioada de repaus neintrerupt nu
trebuie sa fie mai mica de 48 de ore. Angajatorul poate planifica orele de lucru ale
angajatilor care au peste 18 ani astfel incat o perioada neintrerupta de repaus pe saptamana
sa fie de cel putin 24 de ore cu conditia ca acesti angajati sa beneficieze de o perioada de
odihna neintrerupta de 70 de ore intr-un interval de 2 saptamani, dar numai in situatiile
prevazute de sectiunea 9o (2) si in situatia unor procese tehnologice care nu pot fi
intrerupte.

Standby (sectiunea 95 din Codul Muncii)

Standby poate avea loc numai intr-un loc agrat cu angajatorul, dar care trebuie sa fie un loc
diferit de locul de munca.

Tn cazul in care angajatul desfasoard o activitate pe parcursul perioadei de stanby, el are
dreptul la un venit sau un salariu diferit de remuneratia pentru stanby pe parcursul careia
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munca nu este prestata. Stanby-ul pe parcursul careia munca nu este prestata nu este inclus
in orele de munca.

Daca in acordurile colective de munca relevante nu s-a stabilit altfel, un angajat are dreptul
la plata a cel putin 10% din media veniturilor sale pentru perioada sa de standby.

Munca prestata pe perioada de stanby peste durata normald a timpului de munca
saptamanal este considerata munca suplimentara.

Munca suplimentara (sectiunea 93 din Codul Muncii)

Munca suplimentara poate fi prestata numai in cazuri exceptionale. Un angajat nu poate fi
obligat sa lucreze mai mult de 8 ore suplimentare pe saptamana sau mai mult de 150 de ore
intr-un an calendaristic. Un angajator poate solicita angajatului sdu sa presteze munca
suplimentara in afara scopului mentionat daca angajatorul si angajatul respectiv au agreat
acest lucru de comun acord.

http://osha.mpsv.cz/legislation/en/files/labour_code.pdf

http://portal.gov.cz

LT

CIPRU
Timpul normal de munca saptamanal este stabilit fie prin acorduri colective, fie printr-un
acord intre angajator si angajat. Acordurile colective sunt voluntare si prin urmare nu pot da
nagstere la obligatii juridice. De obicei, aceste acorduri stabilesc timpul de lucru intre 38 pana
la 40 de ore pe saptamana.
Potrivit legii 63(1)/2002, privind organizarea timpului de lucru, timpul de lucru intr-o
saptamana nu poate sa depaseasca in medie 48 de ore, inclusiv orele suplimentare. De
asemenea, potrivit aceleiasi legi, un lucrator are dreptul la o perioada minima de odihna de
11 ore consecutive la fiecare 24 de ore. Atunci cand timpul de lucru depdseste 6 ore de
muncg, Tn orice zi de lucru, angajatul are dreptul la o pauza de cel putin 15 minute, timp in
care lucratorul poate parasi locul de munca. Potrivit aceluiasi act normativ, fiecare lucrator
trebuie sd aiba o pauza saptamanala de cel putin 24 de ore consecutive.
www.mlsi.gov.cy/mlsi/dIr/dIr.nsf/dmlindex _en/dmlindex en?OpenDocument

H
DANEMARCA . -

In Danemarca, timpul de munca este de regula stabilit de partenerii sociali prin acorduri
colective. In foarte multe sectoare timpul de lucru stabilit este de 37 de ore pe saptamana.
Cu toate acestea, exista o Lege privind timpul de lucru care reglementeaza conditiile
minime legate de timpul maxim de lucru al saptamanii, de pauze si munca de noapte.
Timpul maxim de lucru este de 48 ore pe saptamana calculat ca medie pe maxim 4 luni.
Daca timpul de lucru depdaseste 6 ore pe zi, atunci angajatul are dreptul la o pauza. In cazul
muncii de noapte, angajatul nu are voie sa lucreze mai mult de 8 ore la fiecare 24 ore pe
durata perioadei de referinta de 4 luni.

Legislatia cu privire la mediul de lucru (care este, de asemenea, acoperita de Legea privind
lucratorii detasati) contine reguli cu privire la orele de odihna si de repaus, in sectiunile 5o,
51, 53-58.
www.posting.dk/en/act_on_posting/act_concerning%2oposting_of_workers.pdf
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ESTONIA

Timpul normal de munca nu poate depasi 8 ore pe zi si 40 ore pe saptamana (articolul g din
Legea privind munca si perioada de odihnd). Timpul de munca redus se aplica minorilor ( 20
pana la 30 ore pe saptdamand, conform art. 10 din Legea privind munca si perioada de
odihna), lucratorilor care lucreaza in subteran, sau cei care—si pun sanatatea in pericol (35
ore lucratoare pe saptamana); cadrele didactice ( 35 ore lucratoare pe saptamana). Guvernul
Estonian va stabili o lista cu tipurile de munca ce pun sanatatea angajatilor in pericol si
posturi ce necesita un timp de lucru redus. Un acord colectiv sau un contract de munca
poate contine premise suplimentare pentru aplicarea unui program de munca redus cu
conditia ca acestea sa nu conduca la o deteriorare a conditiilor de munca.

Pentru o sdaptamana de lucru de 5 zile calendaristice, standardul national pentru timpul de
lucru este de 8 ore pe zi pentru o saptamana de lucru ade 40 de ore, 7 ore pe zi pentru o
saptamana de lucru de 35 de ore, 6 ore pe zi pentru o saptamana de lucru de 30 de ore, 5 ore
pe zi pentru o saptamana de lucru de 25 de ore si 4 ore pe zi pentru o saptdmana de lucru de
20 de ore.

Cu conditia inregistrarii timpul total de lucru, un angajator poate stabili un numar de ore pe
zi in schimburi, care este diferit de durata normala a timpului de lucru mentionat anterior, si
care nu poate depadsi 12 ore. Cu titlu de exceptie, schimburile care presupun un numar mai
mare de ore de lucru pot fi aplicate lucratorilor adulti cu acordul inspectorilor de munca.

Munca suplimentara este permisa cu acordul partilor. Lucratorilor li se solicita sa respecte
oridnele angajatorilor de a lucra cuplimentar pentru prevenirea dezastrelor naturale sau a
accidentelro industriale su pentru eliminarea cu celeritate a consecintelor acestora; sau
pentru prevenirea unui accident, distrugerea sau deteriorarea proprietatilor angajatorului,
sau pentru finalizarea unui proces de lucru. Angajatorilor li se solicita sa tina o evidenta a
muncii suplimentare pentru fiecare angajat si pentru fiecare caz de munca suplimentara
separat. Femeilor insarcinate, minorilor si angajatilor care nu le este permis sa lucreze
suplimentar de catre medic nu li se va solita sa depund munca suplimentara. Limita
standard a muncii suplimentare pentrz fiecare angajat este de maxim 200 de ore pe an
calendaristic. Lucratorilor nu li se poate cere sa presteze munca suplimentara mai mult de 4
ore pe zi. Durata unei ture de lucru incluzand munca suplimentard nu poate fi mai mare de
12 ore.

Potrivit articolului 3, timpul legal de lucru pentru angajati prevazut de lege sau de orice alt
act normativ poate fi redus iar perioada de repaus poate fi extinsa prin acorduri colective, cu
conditia ca ceasta sa nu conduca la o reducere a salariului sau la o inrautatire a conditiilor de
munca.

http://www.legaltext.ee/et/andmebaas/ava.asp?m=022

FINLANDA
Timpul de munca standard trebuie sa fie de maxim 8 ore/zi sau 40 ore/saptamana.

Daca timpul de munca zilnic este de cel putin 6 ore, angajatul are o pauza zilnica de cel putin
1 0ra In care poate parasi locul de munca (lunch hour) care nu este inclusa in orele de lucru.
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Un angajat are dreptul la o perioada de odihna neintrerupta de cel putin 11 ore din 24 de ore
de la inceputul unei ture de lucru.

Un nagajat are dreptul la cel putin 35 de ore de timp liber neintrerupt pe saptamana, de
preferat in jurul zilei de duminica.

Munca pe timp de noapte este permisa numai in conditiile stipulate de lege.

Munca suplimentara nu poate depasi 138 de ore pe o perioada de referinta de 4 luni, iar
numarul orelor suplimentare nu poate depdsi 250 intr-un an calendaristic.
http://www.finlex.fi/fi/laki/kaannokset/1996/en19960605

http://www.mol.fi/mol/en/o3 labourlegislation/o4 workinghours/index.jsp

FRANTA I I

Orele de munca legale sunt stabilite la 35 pe sdptamana. Maximum timpului de lucru pe zi
nu poate depasi 10 ore. Orele suplimentare efectuate peste numarul legal de ore lucrate pe
zi pot fi autorizate :

M de catre inspectorul de muncd, unde a aparut un varf de activitate ;

M prin acorduri colective, pana la limita a 12 ore.

Maximum perioadei saptamanale de munca este de :

M 48 ore pe sdaptdmang; in cazuri exceptionale unele intreprinderi totusi, autorizate de
inspectorul de munca, extind perioada de munca pana la 60 ore pe saptamana.

M 44 ore pentru o perioada de 12 saptamani consecutive, in situatii exceptionale, sau 46
ore pentru aceeasi perioada, acolo unde un acord colectivde munca are caracter obligatoriu
printr-un decret.

Lucratorii au dreptul la un repaus zilnic de minim 11 ore consecutive.
De asemenea, lucratorii care lucreaza mai mult de 6 ore zilnic au dreptul la o pauza de 20 de
minute.

Un angajat nu poate lucra mai mult de 6 zile pe saptamana. Saptamanal lucratorii au dreptul
la minim 35 ore de repaus. Repausul saptamanal trebuie acordat duminica, cu anumite
exceptii prevazute de lege.

Munca pe timp de noapte este permisa numai exceptional. Munca de noapte este prestata

intre 9 p.m. si 6 a.m.

GERMANIA
Legislatia aplicabila:
M Arbeitszeitgesetz
M Legea privind conducatorii de vehicule motorizate si trenuri (Fahrpersonalgesetz)
M Legea privind timpul de inchidere (Ladenschlussgesetz)
M Seemannsgesetz
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Legea de ocupare a fortei de munca prevede ca timpul de munca este in general de 8 ore pe
zi, 6 zile lucratoare ( 48 ore lucratoare pe saptamana). Ziva de lucru poate fi marita pana la
10 ore lucratoare pe zi ( 60 ore lucratoare pe saptamana), daca media ramane de 8 ore.
Pauzele trebuie sa fie de cel putin 30 minute pentru o zi de munca de 6 ore si de 45 minute
pentru o zi de munca de g ore. La sfarsitul zilei de munca, angajatul beneficiaza de o pauza
neintrerupta de odihna de 11 ore. Este interzis sa se munceasca in zilele de duminica si
sarbatorile legale (Arbeitszeitgesetz). Orice exceptie de la aceste reguli de baza sunt
prevazute limitativ de lege, sau sunt permise in cdrul unui acord de salarizare pentrun un
scop restrictiv.
http://www.bmas.de/portal/16702/startseite.htmIBMAS/Navigation/Arbeitsrecht/gesetze,di
d=22094.html

http://bundesrecht.juris.de/fahrpersstg/BJNRoo2770971.html
http://www.bmas.de/portal/16702/startseite.htmIBMAS/Navigation/Arbeitsrecht/gesetze,di

d=133200.html
[ |
. —

—
GRECIA e

Legislatia aplicabila:

M Decretul Prezidential 88/99;

M Legea 3385/05.

Decretul 88/99 prevede obligatoriu o pauza de 15 minute de odihna daca se lucreaza mai
mult de 6 ore ( articolul 4). Mai mult decat atat, salariatii beneficiaza saptamanal de o
perioada de odihnd neantrerupta de 24 ore, incluzand in principal ziua de duminica.

In plus, agsa cum este precizat in articolul 3 din decretul prezidential, minimum perioadei de
odihnad pe perioada a 24 ore trebuie sd nu fie mai scurt de 12 ore consecutive.

Timpul de lucru saptamanal nu trebuie sa depaseasca 48 de ore inclusiv munca
suplimentara, media calculandu-se la fiecare 4 luni.

Munca suplimentara este permisa. Atunci cand se lucreaza 6 zile pe saptamana, munca
suplimentara poate fi de 8 ore pe saptamana.

www.ypakp.gr

IRLANDA

Legea nr 20/1997 privind organizarea timpului de lucru prevede o pauza de 15 minute dupa
mai mult de 4 ore si jumatate de munca ( sectiunea 12 (1)), o altd pauza de 15 minute dupa
mai mult de 6 ore munca ( sectiunea 12 (2)), o perioada de odihna de 11 ore consecutive la
fiecare 24 ore, o perioada de odihna de 35 ore consecutive la fiecare 7 zile sau o perioada de
odihna de 59 ore consecutive la 14 zile (sectiunea 13 (2)(a)), 0 medie maxima a saptamanii
de munca de 48 ore, media fiind calculata in general pe o perioada de peste 4 luni (sectiunea
15(1)(a)) si 0 medie maxima a orelor de noapte lucrate pe saptamana de 48 ore in medie
peste 2 luni ( sectiunea 16(2)(b)(i).

Legea nr 20/1997 privind organizarea timpului de lucru prevede ca un angajat are dreptul la
concediu anual platit, dupa cum urmeaza:
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M 4 saptamani lucrdtoare intr-un an calendaristic in care ea sau el a prestat 1.365 de ore
(exceptand situatia Tn care in anul calendaristic respectiv el/ea fsi schimba locul de munca)
sau

M 1/3 din saptdmana de lucru pentru fiecare lund dintr-un an calendaristic in care el/ea
presteaza cel putin 117 ore sau

M 8% din orele pe care el/ea le presteaza intr-un an (dar nu mai mult de 4 sdptamani
lucratoare).

www.entemp.ie

ITALIA

Timpul de lucru si perioada de odihna sunt prevazute in Decretul legislativ nr 66/2003:
timpul normal de munca este de 40 ore pe saptamang, dar acordurile colective de munca
prevad o mare flexibilitate in ceea ce priveste media timpului de muncg, preluand ca
perioada de referinta un an.

Maximum timpului saptamanal de munca este stabilit prin contractele colective de
muncd, dar nu poate depasi 48 ore pentru o perioada de 7 zile, incluzand si orele
suplimentare, pe o perioada de 4 luni, in crestere la 6 sau 12 luni. Acordurile colective tin
cont de motivele tehnice in corelare cu organizarea muncii.

Perioadele de odihna sunt prevazute in articolul 7 si reprezinta 11 ore de odihna la fiecare
24 de ore.

Odihna saptamanala este de o zi pentru o saptamana calendaristica (24 de ore continue de
odihna), duminica. Acordurile colective de munca pot prevede diferente n ceea ce priveste
perioada de odihng, in functie de conditiile particulare de munca si perioadele de activitate.
www.parlamento.it/leggi/deleghe/dlattcee.htm#

www.cnel.it/archivio/contratti lavoro/BDCL.asp

T
LETONIA_

Perioada mexima de lucru pentru un angajat nu poate depdsi 8 ore, iar sdptamana legala de
munca este de 4o ore. Timpul de munca obisnuit pentru angajatii ce se expun unor riscuri
speciale nu trebuie sa depaseasca 7 ore pe zi si 35 ore pe saptamana (sectiunea 133, Codul
Muncii).

Saptamana de lucru este de 5 zile pentru angajati. Exceptional, aceasta poate fi si de 6 zile
atunci cand angajatorul a agreat acest lucru cu reprezentantii sindicali.

Orele de munca suplimentare sunt permise daca angajatorul si angajatul au fost de acord in
scris. Munca suplimentara nu poate depasi 144 ore pe o perioada de 4 luni (sectiunea 136,
Codul Muncii).

Timpul de odihna pentru o zi de 24 de ore nu poate fi mai scurt de 12 ore, iar perioada
saptamanald de odihna nu poate fi mai scurta de 42 ore consecutive (sectiunile 142, 143,
Codul Muncii).

Fiecare angajat are dreptul la o pauza de munca daca perioada zilnica de munca depaseste 6

ore. Pauzele trebuie acordate nu mai tarziu de la 4 ore de la Tnceperea programului
(sectiunea 145, Codul Muncii).
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http://www.nva.lv/eures/index.php?cid=6&mid=23&new_lang=en

LITUANIA-

Articolul 144 din Codul Muncii prevde ca timpul de lucru saptamanal este de 40 ore, nu mai
mult de 8 ore pe zi. Legile, rezolutiile guvernamentale si acordurile colective pot stabili
exceptii de la aceasta requla (dar numai pentru scurtarea timpului de lucru). Maximum
timpului de lucry, incluzand orele suplimentare, nu trebuie sa depaseasca 48 ore pe
saptamana. Urmatoarele perioade de repaus sunt stabilite in Codul Muncii :

pauza de odihna si de mass;

pauza aditionald si speciala in timpul zilei de munca ( pauza dintre turele de lucru);
perioada zilnica de repaus neantrerupta dintre zilele de munca ( turele de lucru);
perioada saptamanala de repaus neantreruptg;

concediul anual de odihna (concediu pentru sarbatorile legale si concediul anual).

Ve W R

LUXEMBURG
Legislatia aplicabila:
M Legea din 9 decembrie 1970 privind reducerea si regularizarea orele de munca pentru
lucratorii angajati in sectoarele de stat si privat ale economiei.
M Legea din 7 iunie 1937 a revizuit Legea din 31 octombrie 1919 privind reglementarea
contractului de inchiriere de servicii ale angajatilor din domeniul privat.
Cele doua acte se aplica lucratorilor detasati in sectoarele de activitate ce nu sunt acoperite
prin acorduri colective ce privesc in general forta de munca.

Timpul normal de munca este de 8 ore pe zi si 40 ore pe saptamana. Orele suplimentare
trebuie sa fie autorizate de catre Ministerul Muncii, limitate la 10 ore pe zi si 48 ore pe
saptamana.

Perioada de odihna este de 11 ore consecutive pentru fiecare 24 ore si 44 ore consecutive
pentru o saptamana de lucru.

www.legilux.lu

MALTA
Perioadele maxime si minime de odihna sunt stipulate in contractele colective de munca sau
in lipsa acestora, in Regulamentul privind veniturile sau Regulamentul privind organizarea
timpului de munca (LN 247/03).

Contractele colective de munca sunt incheiate la nivelul intreprinderii (nu la nivel de sector).
Acestea sunt disponibile fie la:
M Intreprinderea respectivd, sau

M Sindicatele respective, sau
M Departamentul pentru relatii industriale si ocupare.
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Potrivit legislatiei general aplicabile stabileste ca fiecare lucrator are dreptul la o perioada
de odihna de minim 11 ore consecutive la fiecare 24 de ore, o pauza de odihna de cel putin
15 minute daca ziua de lucru este mai lunga de 6 ore, si la o perioadd minima neintrerupta
de 24 de ore saptamanal pentru fiecare perioada de 7 zile in care lucratorul lucreaza pentru
angajator.

www.education.gov.mt

"N | L
MAREA BRITANIE 2Z AN

Reglementarile timpului de munca se regasesc in urmatoarele acte normative:
M Reglementarea timpului de lucru din 1998:

o) http://www.opsi.gov.uk/si/si1998/19981833.htm

M Reglementarea timpului de lucru (amendament) 2002

o) http://www.legislation.hmso.qgov.uk/si/si2002/20023128.htm
M Reglementarea timpului de munca (amendament) 2003

o http://www.legislation.hmso.gov.uk/si/si2003/20031684.htm
4|

o

|

o

|

o

Reglementari echivalente in Irlanda de nord 2002;
http://www.hmso.gov.uk/sr/sr1998/19980386.htm
Reglementarea timpului de munca (amendament Irlanda de Nord) 2003
http://www.hmso.qgov.uk/sr/sr2003/20030119.htm

Reglementarea timpului de munca (amendament) 2006.
http://www.opsi.gov.uk/si/si2006/20060099.htm

OLANDA
Maximum perioadelor de lucru si minimum perioadelor de odihna sunt stabilite in Legea
timpului de munca (ATW).

Numadrul maxim al orelor lucrate pe sdaptamana este de 45, excluzand orele suplimentare si
48 ore incluzand orele suplimentare.

Media saptamanala este de 40 ore pe sdptamana. Limita este de 60 ore pe saptamang, dar,
intr-o perioada de referinta de 13 saptamani, media numarului de ore lucrate nu trebuie sa
fie mai mare de 48.

Valoarea minima a concediului anual platit este prevazut de articolele 634 si 642 si 645 a
Cartii 7 din Codul Civil (BW). Concediul anual este de 4 ori numarul orelor de lucru
saptamanale (ex. pentru un serviciu cu norma intreaga este de 20 de zile anual).

Informatii suplimentare pot fi obtinute de la helpline-ul Ministerului Afacerilor Sociale (Tel.:
+31 (0) 800-9051).
http://www.employment.gov.nl

- POLONIA
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Potrivit Legii din 26 iunie 1974 - Codul Muncii - timpul de munca nu trebuie sa depaseasca 8
ore in 24 ore, iar media intr-o saptamana de 5 zile s nu depaseasca 4o ore, raportat la o
perioada de calcul de maxim 4 luni (articolul 129, paragraful 1 din Codul Muncii).

Orele de munca saptamanale la care se adauga orele suplimentare nu trebuie sa depaseasca
48 ore. La fiecare perioada de 24 ore, angajatul are dreptul la 11 ore de odihna neintrerupte
(articolul 131, paragraful 1 din Codul Muncii).

Pentru fiecare saptdamana de lucru, angajatul are dreptul la 35 ore neintrerupte de odihna.
Atunci cand timpul de lucru in 24 ore este cel putin de 6 ore, angajatul are dreptul la o pauza
de 15 minute care este considerata timp de lucru.
http://www.pip.gov.pl/html/pl/htm|/08000000.htm

PORTUGALIA
Timpul normal de munca nu trebuie sa depdseasca 8 ore pe zi sau 40 ore pe saptamana
(articolul 263(2) din Codul Muncii).

Conform sectiunii 1.01 — o pauza de cel putin o ora si nu mai mult de 2 ore trebuie luata pe
parcusrul unei zile de munca astefl incat lucrdtorii sa nu lucreze mai mult de 5 ore
consecutive.

Perioada minima de odihna este de 11 ore consecutive pe parcursul a 2 zile consecutive de
munca (articolul 176(1) din Codul Muncii).

In Portugalia sunt 32 inspectorate regionale generale de munca care fac aplicabile
reglementarile colective din jurisdictia lor si de asemenea furnizeaza informatii persoanelor

interesate.
http://www.dgeep.mtss.gov.pt/ http://www.dgert.mtss.gov.pt/

ROMANIAI I
Legea nr. 344/2006 transpune in legislatia nationald Directiva Parlamentului European si a
Consiliului 96/71/CE[1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii,
conform art. 293 din Codul muncii.

Procedura specifica privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale
pe teritoriul Romaniei este reglementata de Hotararea Guvernului nr. 104/2007.

Conform legii 344/2006 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestari servicii
transnationale, salariatii detasati pe teritoriul Romaniei in cadrul prestarii de servicii
transnationale beneficiaza, indiferent de legea aplicabila raportului de munca, de conditiile
de munca stabilite prin legea romana si/sau prin contractul colectiv de munca la nivel
national si de ramur3, cu privire la:

a) durata maxima a timpului de munca si durata minima a repausului periodic;

b) durata minima a concediilor anuale platite;

c) salariul minim, inclusiv compensarea sau plata muncii suplimentare;
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d) conditiile de punere la dispozitie a salariatilor, in special de catre intreprinderile de
munca temporars;

e) sandtatea si securitatea in muncg;

f) masurile de protectie aplicabile conditiilor de munca pentru femeile insarcinate sau
pentru cele care au ndscut recent, precum si pentru copii i tineri;

g) egalitatea de tratament dintre barbati si femei, precum si alte dispozitii iIn materie de
nediscriminare.

Timpul de munca si timpul de odihna sunt reglementate in Romania prin legea nr 53/2003
din Codul Muncii ( sectiunea lll, articolele 109-116).

Pentru angajatii full — time, timpul normal de lucru este de 40 ore pe saptamana, 8 ore pe zi (
5 zile lucratoare, 2 zile de odihnd). In functie de specificul companiei sau specificul muncii,
poate exista o inegala repartitie a orelor de munca, dar respectandu-se perioada de 40 ore
de munca pe saptamana. Perioada maxima de munca legald pe saptamana este de 48 ore,
incluzand si orele suplimentare.

Durata zilnicd a timpului de munca mai lung sau mai scurt de 8 ore poate fi stabilita in
sectoarele de activitate particulare, unitati sau profesii specifice, prin contracte colective
sau individuale negociate sau reguli speciale. Ziua de lucru de 12 ore trebuie urmata de o
pauza de 24 ore.

Timpul de lucru si timpul de odihnd pentru persoanele tinere sunt reglementate prin
hotararea de guvern (HG) 600/2007 privind protectia persoanelor tinere la locul de munca.

In cazul persoanelor sub 18 ani, programul de munca este de 6 ore pe zi, 30 ore pe
saptamana. Potrivit legii nr 53/2003 din Codul Muncii ( articolele 117-121) orele suplimentare
reprezinta perioada de munca realizata n afara orelor saptamanale nornale. Orele
suplimentare nu pot fi realizate fara consimtamantul angajatului, exceptie facand situatiile
de forta majora sau in cazul de accidente sau inlaturarea consecintelor unor accidente.

Orele suplimentare sunt pldatite cu ore libere la sfarsitul celor 30 zile. In anumite
circumstante, orele suplimentare pot fi platite suplimentar, peste salariu, ca un bonus.
Bonusul oferit in circumstantele sus amintite este stabilit prin negociere in contractul
individual de munca si nu poate fi mai mic de 75% din salariul de baza. Tinerii sub 18 ani nu
pot efectua ore suplimentare.

REPUBLICA SLOVACIA
Timpul maxim de lucru pe sdptamana este de 40 ore. Pentru lucratorii care lucreaza n ture,
maximum orelor de munca pe saptamana este de 38 % pentru cei care lucreaza in 2 ture sau
alternativ in ture si de 37 ¥2 de ore pentru cei care lucreaza in 3 schimburi sau continuu.
Pentru angajatii sub 16 ani, maximum orelor de munca pe saptamana este de 30.

Conform articolului 87 din Codul Muncii, timpul de lucru nu trebuie sa depaseasca 12 ore in

24 de ore. Timpul de lucru pentru brigade de pompieri nu trebuie sa depdseasca 18 ore in
curs de 24 ore.
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Conform articolului 92 din Codul Muncii, angajatorul este obligat sa organizeze timpul de
lucru astfel incat intre terminarea unui schimb si inceputul celui de al doilea, angajatul sa
beneficieze de o pauzea de odihna sa fie de cel putin 12 ore din 24, iar in cazul angajatilor
adolescenti, cel putin 14 ore consecutive din 24.

Angajatorul trebuie sa se asigure ca angajatii beneficiaza de doua zile de odihna consecutive
pe saptamana, sambata si duminica sau duminica si luni.

Conform articolului 103 din Codul Muncii, minimum concediului anual platit este de cel putin
4 saptamani. Angajatul care, la sfarsitul anului calendaristic a fost angajat pentru cel putin
15 ani incepand cu varsta de 18 ani, are dreptul la un concediu platit de cel putin 5
saptamani.

SLOVENIA
M Timpul de lucru (articolele 141-148 din ZDR - Zakon o delovnih razmerjih)
o http://www.gov.si/mddsz/pdf/zdr_an.pdf
M Pauzele de odihna (articolele 154-156 din ZDR - Zakon o delovnih razmerjih)
o http://www.gov.si/mddsz/pdf/zdr an.pdf
M Munca pe timpul noptii: (articolele 149 — 153 din ZDR - Zakon o delovnih razmerjih)
o http://www.gov.si/mddsz/pdf/zdr an.pdf
o) http://www.gzs.si/Nivo3.asp?IDpm=1789&ID=466
[ ]
SPANIA IS

Regulile de baza privind timpul de munca si timpul de odihna sunt prevazute de doua
instrumente normative:

M Primul este general aplicabil: Statutul lucratorilor, articolele 34-37 care reglementeaza
timpul de munca.

Timpul zilnic de munca este stipulat in contractele colective de munca sau contractele
individuale de angajare. Timpul de lucru maxim legal este de 40 ore pe saptamang, ca medie
anuala.

Este de asemenea prevazuta o pauza zilnica de cel putin 12 ore intre 2 zile de munca.

Timpul de lucru nu trebuie sa depdseasca g ore pe zi.
Timpul de lucru pentru angajatii sub 18 ani nu trebuie sa depaseasca 8 ore pe zi. In general,
orele suplimentare nu trebuie sa depdseasca 8o pe an.

Munca de noapte este cea desfasurata intre 10 p.m. si 6 a.m. Angajatorii care utilizeaza in
mod frecvent munca de noapte trebuie sa informeze autoritatile de munca. Lucratorii de
noapte nu pot lucra mai mult de 8 ore pe zi, calculate prin rapotare la o perioada de referinta
de 15 zile si nu pot efectua ore suplimentare.

Lucratorii au dreptul la o perioada saptamanala de odihna, care se poate acumula pe
perioade de pana la 4o de zile, de o zi si jumatate fara intrerupere, acoperind in mod normal
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sambata dupa-amiaza sau luni dimineata si toatd duminica. Perioada saptamanala de
odihnd pentru lucrdtorii sub 18 ani este de 2 zile fard intrerupere.

M Decretul regal 1561/1995 din 21 septembrie 1995 se referd la orele lucrate in sectorul
privat, cum ar fi minerit si constructii subterane, depozite frigorifice, sectorul transporturi.
M In Spania contractele colective stabilesc in detaliu reglementarile privind timpul de
munca. In cazul detasarilor este necesar sa se cunoasca prevederile contractelor colective
aplicabile la nivelul unitatii teritoriale respective unde acestia sunt trimisi sau unde
presteaza munca. Site-ul Ministerului Muncii si Afacerilor Sociale cuprinde o baza de date cu
contractele coletive la nivel national (http://fempleo.mtas.es/).

Pentru anumite sectoare (constructii de exemplu) exista contracte colective la nivel de
provicie care trebuie consultate.

Exista posibilitatea angajarii de consultanti care sa se ocupe de managementul si realizarea
altor operatiuni legate de detasare. Utilizarea acestor profesionisti este larg utilizata in
Spania. Exista un Consiliu General al Asociatiei Oficiale a Specialistilor Spanioli in Legislatia
Muncii (http://www.graduadosocial.com/) care poate furniza datele de contact ale
specialistilor din regiunea in care vor fi detasati lucratorii respectivi. -

SUEDIA - -

Legislatia aplicabila:

M Legea timpului de munca (1982:673)
http://www.regeringen.se/content/1/c4/25/05/088944e5.pdf

Saptamana de munca normald este de 40 ore. Orele suplimentare sunt limitate la 48 de ore
intr-o perioada de referinta de 4 saptamani si nu pot depasi 200 ore pe an. Aceasta se aplica
tuturor angajatilor, exceptand pozitile manageriale si alte categorii speciale. Legea
reglementeaza de asemenea si angajarea part-time, timpul on-call si organizarea timpului
de munca.

Modificdrile la aceasta lege pot fi realizate prin acorduri colective in limitele impuse de
Directiva timp de lucru.
http://www.regeringen.se/content/1/c4/25/05/088944e5.pdf

UNGARIA
Conform sectiunii 119 din Codul Muncii, timpul de lucru pe zi nu trebuie sa depaseascd 12
ore, respectiv 48 ore pe saptamana. Sectiunea 123 din Codul Muncii se refera la perioadele
de odihna. Orele suplimentare sunt incluse in timpul de lucru zilnice si saptamanale. Atunci
cand timpul de lucru este stabilit in cicluri, ciclul mediu de lucru este luat in considerare la
stabilirea timpului saptamanal de lucru.

Lucratorului trebuie sa-i fie oferite cel putin 11 ore de odihna la sfarsitul zilei de munca si
inceputul unei noi zile de munca.

Www.szmm.gov.hu

www.magyarorszag.hu/ugyintezo/jogszabalyok
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Salariul minim

]
ausTriA I

Lucratorii detasati din straindtate au dreptul, pe durata detasarii lor, la plata cel putin a
salariului cu care sunt platiti lucratorii angajati pe pozitii similare, conform reglementarilor
sau acordurilor colective.

Reglementarile legislative privesc acordurile colective aplicabile raportului de munca.
Acestea pot fi gasite pe pagina de web a WKO/ (Camera de Comert Austriacd) /| OGB
(Federatia Sindicatelor din Austria).

Camera de Comert Austriacd (WKO) www.wko.at

Federatia Sindicatelor din Austria(OGB) www.oegb.at

Detasarea lucratorilor transfrontalieri

Lucratorul are dreptul sa fie platit rezonabil corespunzator zonei in care lucreazd, sa fie
platit cel putin o data pe luna si sa fie confirmata in scris. Standardele prevazute de
acordurile colective, si care sunt aplicate si lucratorilor detasati, raman neschimbate. n
stabilirea platii ,rezonabile” este luata in considerare remuneratia platita unui lucrator care

efectueaza in conditii similare o munca similara.
BELGIAI I

Baza legala o reprezinta acordurile colective la nivel national sau la nivel de ramura a
industriei.

Salariile minime sunt de regula stabilite prin acordurile colective la nivel de ramura a
industriei si aprobate de catre comisiile comune competente. Atunci cand nu au fost
stabilite astfel de salarii, angajatorul are obligatia de a asigura plata salariului minim stabilit
prin acordul colectiv la nivel national.

http://www.emploi.belgique.be/home.aspx, clic pe Métaguide, litera R si apoi Rémunération
du travail.

BULGARIA
Salariul de baza stabilit intr-un contract de munca individual nu poate fi mai mic decat
salariul minim pe tara stabilit de catre Consiliul de Ministri din Republica Bulgaria. in prezent
salariul minim este de 220 BGN.

Pentru desfasurarea cu buna credinta a activitatii, lucratorului ii este garantata plata a 60%
din salariul brut, dar nu mai putin de salariul minim din acea tara.

Plata se face cash de catre intreprinderea la care lucratorul isi desfasoard activitatea. Numai
daca nu s-a stabilit altfel, plata se face in avans sau la final, de doua ori pe luna. La cerereain
scris a lucratorului, salariul poate fi platit intr-un cont bancar indicat de el.

Deducerile lunare nu pot depdsi valaorea stabilita prin Codul de Porcedura Civila.

29



Orele suplimentare, desfasurate in conformitate cu prevederile legale sau nu, sunt platite
intr-un procent mai mare stabilit intre angajator si angajat, dar nu mai putin de:

a) 50% pentru munca desfasurata in zilele lucratoare;

b) 75% pentru munca desfasurata in vacante;

@) 100% pentru munca desfasurata de sarbatorile legale;

d) 50% pentru munca cu calculul cumulativ a perioadei de munca.

Majorarea mentionata anterior este calculata prin raportare la salariul stabilit in contractul
de munca.

Pentru munca depusa in perioada sarbatorilor legale, fie ca este muncd peste durata
normala sau nu, lucratorul este platit dupa cum este stabilit, dar nu mai putin de dublul
salarivlui lucratorului.

Pentru fiecare activitate prestata intre 10.00 p.m. si 6.00 a.m., lucratorii beneficiaza de plata
pentru munca de noapte dar nu mai putin de 0.25 BGN.

REPUBLICA CEHA
Legislatia:
M Codul Muncii nr. 262/2006 Coll. modificat, sectiunile 109 — 150.
M Decret Guvernamental nr. 567/2006 Coll. modificat, care prevede salariul minim si
primele pentru munca desfasurata in conditii periculoase si pentru munca pe timp de
noapte.
Tn 2007 salariul minim a fost de 48,10 CZK pe or3, respectiv 8ooo CZK pentru angajatii care
primesc un salariu lunar.

M Salariul minim nu trebuie sa fie mai mic decat salariu minim corespunzator stabilit prin
Decretul Guvernamental Nr. 567/2006. Anexa la acest Decret Guvernamental include o lista
a salariilor minime pentru diferitele tipuri de activitati.

M Pentru munca suplimentara un lucrator are dreptul la un salariu si la plata unui supliment
de cel putin 25% din castigurile medii.

Conditie generala: aspectele mentionate anterior nu se aplica in cazul in care perioada de
detasare a unui angajat nu depaseste 30 de zile dintr-un an calendaristic.
http://www.mpsv.cz/cs/1489

LT

CIPRU
in conformitate cu Legea Salariului Minim (Cap. 183) care se aplicd functionarilor,
vanzatorilor, persoanelor care au grija de copii (babysitter si meditator) si lucratorilor din
domeniul asistentei personale (ajutor pentru ingrijire), in fiecare an se emite un Ordin care
revizuieste salariul minim. Ultimul Ordin a intrat in vigoare la data de 1 aprilie 2006, si a
modificat salariul minim dupa cum urmeaza: Salariul minim lunar pentru un incepator este
de 384 CYP si de 408 CYP pentru angajatul care are 6 luni de muncg, incepand cu 1 aprilie
2006.

Pentru celelalte categorii de personal salriul minim este stabilit prin contracte colective sau
direct intre angajati si angajator.

Mai multe informatii pot fi gasite pe site-ul Departamentului de Relatii de Munca:
http://www.mlsi.gov.cy/mlsi/dlr/dIr.nsf/dmlagreements gr/dmlagreements gr?OpenDocu
ment
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H
DANEMARCA . -

Nu exista in Danemarca o legislatie care sa reglementeze salariul minim. Salariile sunt
reglementate de contractele colective incheiate intre sindicate si angajatori sau organizatii
de angajatori. Aceste contracte colective acoperd in jur de 80% din lucratorii de pe piata
muncii din Danemarca. Potrivit principiilor dreptului danez, contractul colectiv se aplica
tututor angajatilor din respectivul loc de munca, indiferent daca acestia sunt sau nu membri
de sindicat, atunci cand angajatorul a semnat un contract colectiv. Nu exista nici un
mecasnim pentru a declara acoraduarile colective general aplicabile prin lege sau decizie.

Este un principiu fundamental al dreptului aplicabil ocuparii fortei de munca ca organizatiile
industriale pot raspunde unei solicitari pentru un acord colectiv prin lansarea unei greve, a
unei blocade sau unei actiuni de simpatie impotriva unui angajator. Aceasta se aplica atat
unui angajator danez, cat si unui angajator strain de pe piata fortei de munca daneze.
Informatii privind contractele colective pot fi furnizate de catre partenerii sociali.

Partenerii sociali au informatii privind acordurile colective. Confederatia Daneza a
Angajatorilor Confederatia Daneza a Sindicatelor pot fi contactate pentru mai multe
informatii privind salariile.

LO (Confederatia Daneza a Sindicatelor) E-mail: lo@lo.dk ; Website: www.lo.dk.
DA (Confederatia Daneza a Angajatorilor) Vester Voldgade 113 E-mail: da@da.dk ; Website:
www.da.dk

ESTONIA
Legea salariilor - Palgaseadus https://www.riigiteataja.ee/ert/act.jsp?id=809926
http://www.legaltext.ee/et/andmebaas/ava.asp?m=022
Salariul minim este in general stabilit pentru un an de zile si este modificat anual (de obicei
stabilit si publicat in luna decembrie).

Organizatiile nationale ale partenerilor sociali, respectiv Confederatia Sindicatelor
Estoniene si Confederatia Angajatorilor Estoniei, stabilesc de comun acord salariul minim
lunar si orar in fiecare an. Acest contract colectiv este incheiat la nivel national. Guvernul
estonian doar confirma acest act.

Sindicatele de la nivel sectorial sunt implicate intr-o masura mai mica in stabilirea salariului
minim la nivel sectorial. Contractele colective sunt inregistrate in Registrul Contractelor
Colective tinut de catre Ministerului Afacerilor Sociale (www.sm.ee) — Departamentul
pentru Dezvoltarea Vietii Profesionale. Contractele colective extinse sunt publicate in
Ametlikud Teadaanded (www.amtlikudteadaanded.ee).

FINLANDA
Sectiunea 2, paragraful 4 din Legea Lucrdtorilor Detasati prevede plata unui salariu minim
pentru lucrdtorii detasati.

Lucratorilor detasati trebuie sa li se plateasca salariu minim conform contractului colectiv,
asa cum este reglementat in capitolul 2, sectiunea 7, din Legea Contractelor de Angajare.
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Angajatorul trebuie sa acorde cel putin beneficiile prevazute in contractul colectivde munca
la nivel national considerat reprezentantiv pentru sectorul in cauza (contractul colectiv
general aplicabil). Orice dispozitie contrara a contractului de munca este nula, fiind
aplicabile dispozitiile din contractul colectivde munca la nivel national.

Prevederile referitoare la salariul minim al lucratorilor detasati din alte state a fost modificat
incepand cu ianuarie 2006, n cazul in care un contract colectiv nu se aplica activitatii
respective. In acest caz, lucratorului trebuie sa i se plateasca un salariu obisnuit si rezonabil,
chiar daca plata stabilita de angajator si lucrator este mult mai mica decat acesta.

Consiliul acordurilor colective general aplicate impreuna cu Ministerul Afacerilor Sociale si al
Sanatatii stabilesc aplicabilitatea generala a acordurilor colective. Consiliul examineaza
aplicabilitatea generala a tuturor acordurilor colective nationale. Este responsabil pentru
publicarea in intregime a acordurilor colective general aplicabile pe internet.

In ceea ce priveste plata orelor suplimentare, Sectia 2, paragraful 2, punctul 1 din Legea
privind Lucratorii Detasati, face referire la Sectiile 22-25 si Sectiile 33, paragraful 2 si 3, din
Legea privind Orele de Muncg, si Sectia 5 din Legea privind Munca in Brutarii (vezi Sectia VII
privind orele maxime de munca si perioadele minime de odihna din Legea privind Orele de
Munca, Brosura pe 2005).

Prevederile mentionate mai sus se aplica unui lucrator detasat in masura in care acestea
sunt mai favorabile lucratorului decat prevederile legale ale altei tari care ar fi altfel
aplicabile.

O lista a acordurilor general valabile se afla pe urmatorul site:
http://www.finlex.fi/fi/viranomaiset/tyoehto/ (in finlandeza).

Pentru o privire de ansamblu vizitati si:

http://www.tyosuojelu.fi/fi/workingfinland

FRANTA I I

Plata nu va fi mai micd decat salariul minim SMIC sau nivelurile minime stabilite de
contractele colective.

Lucratorii care au cel putin varsta de 18 ani si capacitate fizica normala au dreptul la SMIC
care se aplica indiferent de baza remuneratiei, ex. plata cu ziua, plata la lucrare etc.

Munca suplimentara este platita suplimentar sau se acorda in schimb zile libere. In anumite
cazuri munca suplimentara trebuie notificata sau autorizata de catre inspectia muncii.

Numai dacd nu este prevazut altfel prin contracte colective, sporul pentru munca
suplimentara de la 36 la 39 de ore inclusiv este stabilit la 10% sau 25%, Tn functie de
marimea intreprinderii, de la 40 pana la 43 ore inclusiv la 25%, si ulterior la 50%. In plus la
plata suplimentara sau acordarea timpului liber, lucratorii au dreptul la o perioada de odihna
compensatorie obligatorie, care depinde de numarul de ore si de marimea intreprinderii.

Aceste prevederi se aplica pentru toate ocupatiile care sunt subiect al reglementarii timpului
de munca pentru toti angajatii care se supun unor asemenea reglementari, indiferent de
baza de remunerare.

Informatii privind salariul minim se poate gasi pe http://www.insee.fr/fr/indicateur/smic.htm
si este revizuit In fiecare an pe 1 iulie.
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GERMANIA
Contractele colective privind salariul minim general obligatoriu in domeniul constructiilor
precum si reglementari specifice privind munca suplimentara, pot fi gasite la
www.zoll.de/do _zoll im einsatz/bo finanzkontrolle/eo aentg/ao info ag/bo_mindestlohn/
index.html.

angajatorii locali si strdini sunt obligati, fara exceptie, sa acorde angajatilor lor angajati in
Germania cel putin conditiile de munca specificate in orice contract colectiv de munca
obligatoriu sau intr-un instrument statutar. Dacd un asemenea acord sau instrument
permite diferente regionale, se aplica principiul locului desfasurarii muncii, potrivit caruia
lucratorii au dreptul la salariul care se plateste intr-un loc de munca special, indiferent daca
ei sunt angajati acolo permanent sau temporar.

in toate industriile, interdictia de a functiona contrar obiceiului, si in particular interdictia
privind specula salariala din interiorul acestora, asa cum s-a stabilit prin Codul Civil §§ 134,
138, trebuie sa fie respectata. Potrivit jurisdictiei actuale specula salariala exista atunci cand
acordul salarial relevant pentru activitatea particulara este mai mic cu mai mult de o treime.
Acordurile salariale pot fi consultate in Registrul Salarial al Ministerului Angajare Federala si

Afaceri Sociale.
—
[ |

I
Toate prevederile referitoare la plata (Contractul colectiv de munca la nivel national, reguli
judiciare etc.) sunt accesibile pe pagina web: www.ypakp.gr .

In Grecia, plata salariilor este reglementata de catre Contractul colectiv de munca la nivel
national pentru acei lucratori care nu sunt acoperiti de acordurile sectoriale, ocupationale
sau la nivel de intreprindere. In total sunt aproximativ 115 acorduri colective la nivel sectorial
sau ocupational, 175 de contracte la nivel de intreprindere si 35 de decizii arbitrare de
stabilire a prevederilor referitoare la plata la nivel de sector/ocupatie/companie. Datorita
numarului mare de contracte, informatii specifice pot fi obtinute de la inspectorate de
munca.

In ceea ce priveste contractele colective care au fost declarate universal aplicabile si sunt
aplicabile si lucratorilor detasati, sunt aplicabile urmatoarele: Contractul colectiv de munca
la nivel national se aplica tuturor angajatorilor de la data semnarii. Celelalte contracte
colective sunt de asemenea obligatorii.

IRLANDA
Legea Salariului Minim din anul 2000 (National Minimum Hourly Rate of Pay) stabileste ca
plata minima pentru ora de lucru este de 7.65 € pentru un angajat adult cu experienta.

De asemenea, pentru categorii particulare de angajati, sunt reglementate salariile minime
prin Comisiile de Munca Reunite (JICs) si sistemul Acordul de Angajare Tnregistrat (REAs).
www.entemp.ie
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ITALIA
in general, salarizarea este reglementata prin contracte colective de nivel secundar (la nivel
teritorial sau la nivelul intreprinderilor), pe baza standardelor minime stabilite prin
contractele colective nationale. Remuneratia pentru munca suplimentara este de asemenea
prevazuta in acordurile colective.
www.welfare.gov.it
www.cnel.it

T
LETONIA_

Salariul minim acordat de angajatori nu poate fi mai mic decat cel stabilit de stat (art.61din
Codul Muncii). Salariul minim pe economie este stabilit printr-un regulament de catre
Cabinetulde Ministri. In prezent este stabilit prin Ordonanta Cabinetului de Ministri nr. 790
din 25 octombrie 2005 si timpul normal de lucru este prevazut de 180 LVL.

Un salariat care, in plus fata de sarcinile postului stabilite prin contract, mai efectueaza si
alte sarcinii pentru angajator, are dreptul sa primeasca un spor pentru munca depusa (art.66
din Codul Muncii). Un spor poate fi acordat de asemenea si pentru salariatii care desfasoara
activitati in conditii speciale asociate cu un factor de risc ridicat pentru siguranta si
sandtatea lor (art.66,Codul Muncii). Cuantumul acestui spor va fi stabilit prin contractul
colectivde munca sau prin contractual individual de munca.

Un angajat care efectueaza munca de noapte va primi un spor de cel putin 50% din
remuneratia specifica pentru o ora de munca sau o zi de munca. Un salariat care efectueaza
munca suplimentara sau lucreaza in zile declarate libere de catre stat va primi un spor de cel
putin 100% din salariul de baza (art.68,Codul Muncii). Contractul colectivde munca sau cel
individual de munca pot sa stabileasca un spor mai mare de 100%.
http://www.nva.lv/eures/index.php?cid=6&mid=23&new _lang=en

LITUANIA-

Articolul 187 din Codul muncii stabileste ca salariu pe ora sau pe luna al unui angajat nu
poate fi mai mic decat salariul minim pe economie asa cum este stabilit de guvern la
recomandarea Consiliului Tripartit. La recomandarea Consiliului Tripartit, Guvernul poate
stabili valori diferite ale salariului minim pe ora sau pe luna pentru anumite sectoare ale
economiei, regiunii sau categorii de angajati.

Contractele colective de munca pot stabili doar salarii mai mari decat salariu minim pe
economie. Articolul nr.193 din Codul Muncii stabileste ca remuneratia pentru munca
suplimentara trebuie sa fie cel putin o data si jumatate din plata pentru o ora de lucru sau
pentru o luna de munca.

Prin Ordonanta de guvern nr. 298 din 27 martie 2006 (Monitorul Oficial 2006, nr.35-1251),
care a fost implementata la 1 iulie 2006 salariul minim pe ora este de 3.65 Litas (aproximativ
1.05€) si salariul minim lunar de 600 litas (aproximativ 164€). Se asteapta ca acestea sa
creasca.
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LUXEMBURG =

In Luxemburg existd un salariu minim care este ajustat constant in functie de indicele
preturilor de consum si din 2 in 2 ani in functie de cresterile generale salariale. Salariul
minim actual poate fi gasit pe siteul http://www.mss.public.lu/.

Contractele colective contin prevederi mai favorabile pentru lucratorii din anumite sectoare

in ceea ce priveste salarizarea.
MALTA :.

Ordonanta Nationala privind Salariul Minim National (LN 412/05) stabileste salariul minim
pe economie pentru saptamana normala de lucru, astfel:

Pentru persoanele cu varsta de 18 ani si peste 57.88 lira malteza
Pentru persoanele cu varsta de 17 ani 54.97 lira malteza
Pentru persoanele cu varsta sub 17 ani 53.75 lira malteza

http://www.msp.gov.mt/services/subpages/content.asp?id=2073

/
\

MAREA BRITANIE Zd I

Legea din 1998 privind salariul minim national si Regulamentele stabilesc un nivel minim
sub care remuneratia nu trebuie sa scada.

Articolul 1 - Legea din 1998 privind salariul minim national
http://www.opsi.gov.uk/acts/acts1998/19980039.htm
www.dti.gov.uk/employment/employment-legislation/employment-directives/index.html

OLANDA=

Salariul minim, inclusiv plata orelor suplimentare, este reglementat de Legea salarizarii.
Pentru perioada de lucru full-time, salariul minim pe luna este de 1264.80 €, 291.90 € pe
saptamana si 58.38 € pe zi pentru perioada de lucru a unui lucrator adult. Cel mai scazut
salariu este acordat adolescentilor cu varsta cuprinsa intre 15 si 22 ani.

in conformitate cu cel de-al doilea paragraph al articolului 3(7) din Directiva 96/71 cotele
specifice lucratorilor detasati pot fi considerate parte din salariul minim, cu exceptia cazului
in care acestia au rambursat cheltuielile suportate efectiv pentru detasare, cum sunt
cheltuielile de transport si cazare. Aceeasi requlad este inclusa in articolul 6, paragraful 1
(subparagraful f) din Legea Salariului Minim.

Informatii suplimentare pot fi gasite pe site-ul http://www.employment.gov.nl

Informatii relevante pot fi obtinute de la Ministerul Afacerilor Sociale: tel. +31 (o) 800 -

9051.

- POLONIA

Remuneratia minima pentru orele de munca este stabilita in Legea de la 10 octombrie 2002
(Jurnalul de legi nr. 2002, punctul 1679 - ca ultim amendament)
http://isip.sejm.gov.pl/prawo/index.html
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Reglementarea Consiliului de ministri din 14 septembrie 2004 cu privire la valoarea minima
pentru remunerarea muncii prestate in 2005 (Jurnalul de legi nr. 201, punctual 2062)
http://www.mpips.gov.pl/.

De la 1 ianuarie 2005 salariul minim a fost de 849 PLN (paragraful 1 din regulamentul
mentionat anterior).

Din ianuarie 2006 salariul minim a crescut la 899.10 PLN (paragraful 1 din Regulamentul
Consilivlui de ministri din 13 septembrie 2005 cu privire la remunerarea minima pentru
munca din 2006 (Jurnalul de legi nr. 177, punctul 1469).

Bonusul pentru orele suplimentare saptamanale este stipulat in articolul 151 din Legea din
26 iunie 1974 — Codul Muncii (Jurnalul de legi 1998, nr. 21, ca ultim amendament)
http://www.pip.gov.pl/html/pl/doc/koooo003.pdf

Suplimentar platii legale, trebuie platit un bonus:
M 100% din salariul stabilit, pentru munca suplimentara:

o Pe perioada noptii;

o Duminica si de saptamanile legale care nu sunt considerate zile normale de
lucru conform programului angajatorului;

o De ziua libera acordata unui angajat pentru munca depusa duminica sau in

vacanta programata de angajat;

M 50% din din salariul stabilit, pentru munca suplimentard prestatd in oricare zi cu
exceptia celor mentionate anterior.

http://www.pip.gov.pl/html/pl/html/08000000.htm

PORTUGALIA
Toti angajati au dreptul la cel putin salariul minim garantat pe o lund, garantat prin lege si
actualizata lunar (articolul 266 din Codul Muncii si articolele de la 207-210 din legea nr.
35/2004 din 29 iulie). Tn plus, acordurile colective reglementeaza nivelul minim de salarizare
din diverse sectoare de activitate sau intreprinderi.

Lucratorii care efectueaza ore suplimentare intr-o zi normala de lucru au dreptul la 50%
crestere de salariu pentru prima ora si 75% pentru orele urmatoare.

Angajatii care efectueaza ore suplimentare in timpul programului obligatoriu sau in
perioada de odihna suplimentara sau in zilele libere nationale au dreptul la o crestere de
100% a salariului pentru fiecare ora lucrata (articolul 258 din Codul Muncii).

ROMANIA I I

Salariatii detasati pe teritoriul Romaniei in cadrul prestdrii de servicii transnationale
beneficiaza, indiferent de legea aplicabild raportului de muncd, de conditiile de munca
stabilite prin legea romana si/sau prin contractul colectiv de munca la nivel national si de
ramurd, cu privire la:

a) durata maxima a timpului de munca si durata minima a repausului periodic;

b) durata minima a concediilor anuale platite;

c) salariul minim, inclusiv compensarea sau plata muncii suplimentare;
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d) conditiile de punere la dispozitie a salariatilor, in special de catre intreprinderile de
munca temporarg;

e) sanatatea si securitatea in muncg;

f) masurile de protectie aplicabile conditiilor de munca pentru femeile insarcinate sau
pentru cele care au ndscut recent, precum si pentru copii si tineri;

g) egalitatea de tratament dintre barbati si femei, precum si alte dispozitii Tn materie de
nediscriminare ( Articolul 6 din Legea 344 din 19 iulie 2006).
Tn sensul prevederilor prezentei legi, notiunea de salariu minim este cea prevazuta de lege
si/sau de contractul colectivde munca aplicabil ( Articolul 7 din Legea 344 din 19 iulie 2006).
Salariul de baza minim brut in lei, pentru anul 2009 este de 600 lei.
WWW.Mmmuncii.ro

REPUBLICA SLOVACIA
Plata salariului minim a lucratorilor angajati intr-un raport de munca sau in cadrul unei relatii
similare de munca este reglementata prin Legea nr. 9o/1996. Salariul minim este prescris de
catre reglementarea Guvernului Slovac nr. 428/2005, suma fiind de 6900 SKK ( incepand cu
1 octombrie 2005).

Conform articolului 120 din Codul Muncii, atunci cand remunerarea angajatilor nu este
prevazuta in contractul colectiv, angajatorul este obligat sa acorde angajatilor un salariu cel
putin cat salariul minim ce se acorda in functie de gradul de dificultate a muncii depuse, in
raport cu postul ocupat. Nivelul salariului minim cuvenit in raport cu gradul cuvenit va fi un
multiplu al salariului minim stabilit prin requlamente speciale pentru o saptamana fixa de
lucru de 40 de ore si indexul salariului minim:

Gradul Multiplul salariului minim
1 1.0
2 1.2
3 1.4
4 1.6
5 1.8
6 2.0

Conform articolului 121 din Codul Muncii, tinand cont de performanta muncii suplimentare,
un angajat are dreptul la un plus salarial de cel putin 25% din castigul sau mediu.

SLOVENIA
Salariul este compus din salariul de baza la care se adauga parte a salariului pentru
performante si plata suplimentara. Elementul esential al salariului este remunerarea dupa
performantele profesionale, daca sunt stabilite Tn acordurile colective sau contractele de
munca.
http://www.gov.si/mddsz/pdf/zdr an.pdf

Salariul de baza trebuie stabilit in cadrul unui contract de munca.

Salariul de baza pentru programul full-time si munca in conditii normale nu poate fi mai mic
decat salariul de debutant din grupul de tarifare de care lucratorul apartine.
http://www.gzs.si/Nivo3.asp?IDpm=1789&ID=466).
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Salariul minim este definit in acord cu partenerii sosciali (ca regula generald, la fiecare doi
ani, in Acordul privind politica salariald). Salariul minim in Slovenia a fost de 122 600.00 SIT
(venitul brut) incepand cu 1 august 2005.

Informatii suplimentare sunt disponibile pe pagina de internet a Ministerului Muncii,
Familiei si Afacerilor Sociale.

http://www.gov.si/mddsz/?PID=4&CID=23&0=22&L =5,

Telefon: + 386 1369 7708.

I

SPANIA I

Regulile de baza legate de salarii pot fi gasite in Articolele 26 - 33 din Statutul Muncitorului.
In 2005, salariul minim national, incluzand doua plati exceptionale, era de 7282 EUR pe an.

Salariul in Spania este stabilit in acorduri colective, care stabilesc nivelul minim pentru
fiecare unitate teritoriala si sector de activitate.

Cand lucratorii sunt detasati, este esential sa cunoasca termenii contractelor colective
aplicate in unitatea teritoriald respectiva unde ei sunt trimisi pentru a munci. Pe site-ul
Ministerului Muncii si Imigratiei sunt incluse baze de date privind acordurile colective, care
sunt actualizate periodic www.mtas.es.

Exista posibilitatea angajarii de consultanti care sa se ocupe de managementul si realizarea
altor operatiuni legate de detasare. Utilizarea acestor profesionisti este larg utilizata in
Spania. Exista un Consiliu General al Asociatiei Oficiale a Specialistilor Spanioli in Legislatia
Muncii (http://www.graduadosocial.com/) care poate furniza datele de contact ale
specialistilor din regiunea in care vor fi detasati lucratorii respectivi. -

SUEDIA - -

in Suedia nu existd o legislatie cu privire la salariul minim. Salariile sunt stabilite in
contractele colective de munca, care precizeaza si conditiile de lucru si ai angajarii.
Acordurile colective acopera aproximativ 9o% din piata fortei de munca. Nu exista un
mecanism de a declara acordurile colective general aplicabile prin lege sau decizii.

Informatii despre acordurile colective se pot obtine de la partile active de pe piata fortei de
munca si de pe site-urile acestora :

LO — Confederatia Suedeza a Sindicatelor :
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/E2A56001E93D5F3EC1256E760040952D(sue
dezad)

TCO - Confederatia Suedeza a Angajatilor Profesionisti

Website: http://www.tco.se/TCO_english-index.asp ( engleza, suedeza)

SACO - Confederatia Suedeza a Asociatiilor Profesioniste
http://www.saco.se/templates/OcupationStartPage.aspx?id=3921&epslanguage=EN
(engleza, spaniola, germana).

Svenskt Naringsliv — Confederatia Intreprinderilor Suedeze

Website: http://www.svensktnaringsliv.se/

Sveriges Kommuner och Landsting — Asociatia Suedeza a

Autoritatilor Locale si Regionale
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UNGARIA
Ungari are un salariu minim national obligatoriu bazat pe salariul de baza personal care se
negociaza in cadrul Consiliului Tripartit al Reconcilierii Intereselor Nationale. Salariul minim
national acceptat este oficial stabilit prin Decret Guvernamental cu scopul de a-l face
obligatoriu in intreaga economie.

Salariul minim de baza personal obligatoriu platibil pentru angajatii full-time care au lucrat
intreaga perioada de munca este prezentat alaturat in functie de modul in care este acordat:
M lunar: 69 ooo HUF de la 1 ianuarie 2008

M sdptamanal: 15 880 HUF de la 1 ianuarie 2008

M zilnic: 3180 HUF de la 1 ianuarie 2008

M pe ora: 397 HUF de la 1 ianuarie 2008

Pentru mai multe informatii despre Decretul Guvernamental Nr. 316/2005 (XII.25.) privind
Salariul Minim Obligatoriu, vedeti www.szmm.gov.hu sau
www.magyarorszag.hu/ugyintezo/jogszabalyok

Reglementarile privind plata muncii suplimentare sunt incluse in Sectia 147 din Codul
Muncii. Tn plus fatd de salariile cuvenite, lucratorii au dreptul la plata unei sume
suplimentare.

Acestia au dreptul la 50% salariu suplimentar pentru munca desfasurata in plus fata de
timpul de munca zilnic obisnuit si peste timpul de munca saptamanal sau lunar.

Procentul salarial suplimentar pentru munca prestata intr-o zi de odihna (perioada de
odihnd) este de 100%; rata suplimentului salarial este de 50% daca o alta zi de odihna
(perioada de odihna) este acordata.

Pentru mai multe informatii, consultati Codul Muncii (Legea XXII din 1992 privind Codul
Muncii) accesand:

www.szmum.gov.hu

http://www.magyarorszag.hu/english
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3.4. Masuri de control

Statele membre au luat masuri pentru a permite exercitarea controlului asupra
implementarii corecte a detasarilor. In acest scop sunt folosite doud instrumente:
prezentarea documentelor sociale la locul de muncg, iar in unele tari este necesard si o
declaratie a detasarii.

Aldturat puteti gasi mai multe informatii cu privire la hotararile statelor membre in acest
sens.

Reglementari privind pastrarea documentelor

I
AUSTRIA I

Angajatorii sau agentii lor trebuie sa pregdteasca pentru inpectie o copie dupa raport
(angajatorii sunt obligati sa raporteze activitatea angajatilor detasati in Austria cu cel putin
o saptamana inainte de inceperea activitatii acestora la Biroul Central de Coordonare pentru
Controlul Muncii llegale conform Legii privind ocuparea lucratorilor strdini si a Legii de
implementare a contractului de munca din cadrul Ministerului de Finantate (KIAB) si sa
predea o copie a acelui raport agentului nominalizat de angajator), si daca lucratorii care
lucreaza in Autria nu au asigurare sociald, documentele privind inregistrarea lucratorului
pentru asigurare sociald (docuemntul de asigurare sociala E 101) la locul de munca din

Austria.
BELGIAI I

Angajatorul care detaseaza lucratori in Belgia este scutit de pastrarea documentelor sociale
si a legislatiei muncii stabilite de legea belgiana, pentru o perioada de 6 luni, daca:

M Tnainte de detasare, trebuie sa trimitd o declaratie de detasare la Inspectia Muncii din
Belgia,

M Tn ceea ce priveste salariul, acesta trebuie sa pastreze o copie a documentelor straine de
plata, echivalente cu documentele de plata belgiene, la dispozitia serviciilor de inspectie
(declaratia de plata si declaratia finala de plata), pentru 6 luni

www.meta.fgov.be

BULGARIA
Persoana din Bulgaria care primeste un angajat detasat trebuie sa declare la Agentia de
Ocupare faptul ca respecta prevederile art. 4 din Directiva.

ESTONIA
Nu exista conditionari procedurale sau administrative.

FINLANDA
Potrivit sectiunii 4b - Legea Lucratorilor Detasati angajatorul sau reprezentantul
angajatorului este obligat sa pastreze documentele privind angajatul detasat.
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Imediat ce lucratorul detasat Tsi incepe activitatea, angajatorul, sau daca angajatorul nu are
o locatie de afaceri in Finlanda, reprezentantul angajatorului, trebuie sa posede rumatoarele
informatii Tn scris:

M datele de identificare ale angajatorului care detaseazd lucratorul si informatii privind
persoanele responsabile din tara in care isi are locatia compania care detaseazs;

M datele de identificare ale angajatuluj;

M informatii scrise, in baza capitolului 2, sectiunea 4 a Legii privind privind conditiile de
munca aplicabile contractului de munca al lucratorului detasat,

M informatii privind drepturile de munca ale lucrdtorului detasat;

In cazul in care compania care detaseaza lucratorul nu este obligatd sa selecteze un
reprezenatnt potrivit sectiunii va din lege, compania trebuie sa posede informatia
mentionata anterior atunci cand nu are o locatie de afaceri in Finlanda.

Pentru a asigura conditiile minime de lucru aplicabile raportului de munca ale unui lucrator
detasat, compania care detaseaza trebuie, Tnainte de Tnceperea muncii in Finlanda, sa
informeze firma pentru care se va presta munca privind persoana care detine acele
informatii pe perioada detasarii. Aceste informatii trebuuie pastrate in dosare pentru 2 ani

dupa ce lucrdtorul si-a incetat activitatea in Finlanda.
FRANTA I I

Orice fintreprindere care detaseaza un angajat in Franta trebuie sa depuna inainte o
declaratie a detasarii. Aceasta declaratie este cerutad atat firmelor din CE cat si celor straine.

Aceasta declaratie inlocuieste variate formalitati care trebuie completate de intrepinderile
franceze, carora li se solicita sa:

M sa depuna nainte o declaratie privind toate recrutdrile, indiferent de natura contractului
de muncg;

M s3 declare toate punctele de lucru sau alte locuri de munca in care mai mult de 10
lucratori isi desfasoara activitatea pentru mai mult de 1 saptamansg;

M sa declare orele de lucru aplicabile in toate locurile de munca, departamentele si
echipele de munca.

Alte formalitati obligatorii, atunci cand sunt aplicabile, sunt declaratii de cazare si aplicatii

pentru permisiunea de a angaja lucratori straini.

GERMANIA
in Germania, angajatorii trebuie:
M Sa notifice, inclusiv obligatia de a numi o persoand responsabila si o persoana autorizatd
sa primeasca notificari;
M S3 pastreze documentele pentru inspectie acasg;
M Sainregistreze inceputul, sfarsitul si durata unei zile de munca

Toate aceste obligatii se aplicd numai muncii care este prevazute de acordurile colective

general aplicabile sau de o regula legislativa privind slariul minim, inclusiv orele
suplimentare si concediul minim, Tn sensul art. 7 din Legea privind detasarea lucratorilor.
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T—
[ |
GRECIA m—
Intreprinderea care detaseaza lucratori in Grecia, in conformitate cu prevederile Articolului
2(2) ale Decretului Prezidential, trebuie Tnainte de a incepe furnizarea serviciilor si indiferent
de durata detasarii, sa furnizeze Inspectiei Muncii o serie de informatii complexe, scrise in
limba greaca, concretizate intr-un certificat. O copie a acestui certificat trebuie sa fie pusa la
vedere la locul de muncg, iar celdlalt ramane in dosarul departamentului corespunzator al
Inspectiei Muncii. Daca aceste informatii se schimba, compania trebuie sa comunice
modificarile In circa 15 zile de la schimbare.

Daca sunt indepliniti termenii si conditiile de munca de catre angajatorul de origine, atunci
reprezentantul companiei de origine, ca parte responsabila conform legii grecesti, trebuie
sa pastreze la locul de munca urmatoarele documente: un tabel cu personalul, programul de
lucru, Tn cazul lucrului in ture de schimb, cartea angajatorului IKA (de la sistemul de
securitate sociald), contractul individual de angajare, declaratie de salariu si alte plati
aditionale, registrul de prezenta sau cardul de prezenta, inregistrari ale concediului anual si
un jurnal al orelor suplimentare. Primele doua din aceste documente trebuie sa fie inaintate
inspectiei muncii, al treilea este furnizat de sistemul de securitate sociala(IKA), iar celelalte
sunt pastrate la locul de munca de catre persoana responsabild din companie.

IRLANDA
Nu exista solicitari privind obligatia de autorizare, garantie sau de reprezentare din parte
autoritatilor irlandeze Tn raport cu lucrdtorii detasati sa lucreze in Irlanda.

Totusi, angajatorii irlandezi trebuie sa pdstreze anumite finregistrari privind angajarea
lucratorilor detasati.

ITALIA
Nu sunt cerute documente specifice sau proceduri administrative cetatenilor UE, ci numai
cetatenilor din afara UE.

LUXEMBURG
Orice intreprindere, fie ca este stabilita si isi are sediul inregistrat in strainatate sau care nu
are un sediu stabil in Luxembourg in sensul legislatiei aplicabile impozitarii, si care are unul
sau mai multi angajati care muncesc in Luxembourg in orice locatie, trebuie sa pastreze
documentele necesare pentru verificarea respectarii obligatiilor ce le revin in conformitate
cu prevederile legale din Luxemburg, si sa aiba un reprezentant ad hoc rezident acolo.

Aceste documente trebuie prezentate Inspectiei Muncii si Minelor cat mai curand posibil, la
solicitarea acestora. Este obligatorie informarea Inspectiei Muncii si Minelor Tnaintea
detasarii privind locatia exactd a documentelor, prin scrisoare recomandata de catre
intreprindere sau de catre reprezentantul ei mentionat anterior, inainte ca activitatea
remunerata sa fie prestata.
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MALTA
O copie a notificarii transmise la autoritatea nationald, conforma cu reglementarea 5(1)
impreund cu inregistrarile actualizate sunt suficiente pentru a demonstra ca prevederile
legale sunt respectate, acestea vor fi pdstrate la intreprinderea din Malta, utilizatoare a

serviciilor lucratorului detasat.
N L
MAREA BRITANIE ZZ i I

Furnizorilor de servicii nu li se cere sa indeplineasca cerintele procedurale si administrative

cand detageaza lucratori in Marea Britanie.
ROMANIAI I

Reprezentantul legal iTn Romania al unei intreprinderi prevazute la articolul 1 din Legea
344/2006 are obligatia de a detine documentele necesare realizarii controlului privind
respectarea conditiilor de munca prevazute la articolul 6 din Lege si de a le pune la
dispozitie inspectorilor de munca la solicitarea acestora, ori de cate ori este necesar.

SLOVENIA
Regulile privind continutul si metodele de pastrare a documentelor oficiale a cetdtenilor UE,
a cetatenilor care beneficiaza de egalitate de tratament si a membrilor lor de familie, privind
ocuparea, performanta muncii pe baza contractului de munca civil, si a angajatorilor
detasati care furnizeaza servicii In Slovenia pot fi consultate pe pagina de internet
http://www.mddsz.gov.si/en/

SPANIA IS
Angajatorii trebuie sa se prezinte in fata birourilor publice ale Inspectiei Muncii si a
Securitatii Sociale, daca le este cerut acest lucru, pentru a prezenta documentele necesare
justificarii respectarii legii privind lucratorii detasati, incluzand documentatia care certifica
ca intreprinderea a fost infiintata corespunzator. -

SUEDIA - -

Nu sunt necesare inregistrari.

UNGARIA
Pentru mai multe informatii puteti contacta Biroul National pentru Ocuparea Fortei de
Munca:
Szeszgyar u. 4., H-1087 Budapest or via phone: +36-1-303-0822)

Pentru restul statelor nu sunt informatii disponibile.
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Formalitati de declarare a detagarii

I
ausTriA G

Angajatorii sunt obligati sa raporteze activitatea angajatilor detasati in Austria cu cel putin o
saptamana inainte de nceperea activitatii acestora, la Biroul Central de Coordonare pentru
Controlul Muncii llegale conform Legii privind ocuparea lucratorilor strdini si a Legii de
implementare a contractului de munca din cadrul Ministerului de Finantate (KIAB) si sa
predea o copie a acelui raport agentului nominalizat de angajator. In cazul dezastrelor, a
lucrarilor urgente sau a lucrdrilor care trebuie finalizate imediat, raportul trebuie obtinut
chiar Tnainte de inceperea lucrarilor. Daca angajatorul nu a pus la dipozitia agentului sau a
lucratorului o copie dupa raport Tnainte de inceperea activitatii, agentul sau lucratorul
trebuie sa furnizeze un raport imediat ce acesta/aceasta incepe activitatea.

Anagajatorul sau agentul angajatului care nufurnizeaza un raport la timp, si care nu
pastreaza documentele necesare pentru inspectie, va comite o incalcare administrativa a
legislatiei si va fi amendat de catre autoritatile administrative districtuale cu o amenda de
pana la 726.00 EURO, si de la 360.00 EURO la 1,450.00 EURO in cazul unor inclcari repetate.
Persoana care angajeaza un lucrator trans-frontalier este obligata sa informeze lucratorul cu
privire la drepturile sale care rezulta din contractul sdu de munca.

Persoana care angajeaza un lucrdtor trans-frontalier este obligata sa informeze autoritatile
de munca competente privind biroul inregistrat al afacerii angajatorului inaintea detasarii in
Austria.

Informarea trebuie sa contina urmatoarele:
adresa si denumirea angajatorului;
numele, data nasterii, numarul de asigurare sociala a lucratorului detasat;

inceputul si durata preconizata a activitatii depuse de lucrator;
BELGIA I I

salariul platit lucratorilor;
locul muncii;
natura muncii depuse de lucratorul detasat.
Angajatorul care detaseaza lucratori in Belgia este scutit de pastrarea documentelor sociale
si a legislatiei muncii stabilite de legea belgiana, pentru o perioada de 6 luni, daca:
M Tnainte de detasare, trebuie s3 trimitd o declaratie de detasare la Inspectia Muncii din
Belgia,
M 1n ceea ce priveste salariul, acesta trebuie s pastreze o copie a documentelor striine de
plata, echivalente cu documentele de plata belgiene, la dispozitia serviciilor de inspectie
(declaratia de plata si declaratia finala de platd), pentru 6 luni.
www.meta.fgov.be

NERRARARF

BULGARIA
Angajatul dintr-un Stat Membru sau dintr-un stat tert transmite Agentiei pentru Ocuparea
Fortei de Muncg, prin persoana responsabild locala un document prin care sa certifice ca
exista o relatie de angajare intre angajator si lucratorul detasat conform legislatiei statului in

44



care angajatul este stabilit. Pentru termenii si procedurile de notificare ale Agentiei Muncii,
vizitati site-ul: http://www.az.government.bg/

Legislatia aplicabila:
M Legea ocuparii fortei de munca nr. 435/2004, cu modificarile si completarile ulterioare,
sectiunea 87

Angajatii detasati iIn Rep. Ceha nu au nevoie de un permis de muncg, dar, potrivit Legii
ocupdrii fortei de munca, angajatorul la care sunt detasati lucratori este obligat sa
informeze n scris Oficiul pentru Ocuparea Fortei de Munca regional despre acest lucru, cel
mai tarziu pana in prima zi a detasarii, preum si in 10 zile de la terminarea detagarii.
http://portal.gov.cz

b

CIPRU
Intreprinderile c3rora le este aplicabila legislatia privind detasarea lucratorilor au obligatia
ca, Tnaintea detasadrii, sa transmita Ministerului Muncii si Asigurdrii Sociale urmatoarele
informatii: numele intreprinderii, adresa sediului principal si statutul legal, detalii despre
reprezentantul legal si reprezentantul din Cipru (daca acesta exista), adresa locului de
muncd al lucratorului detasat, data inceperii detasarii, durata previzionatda a detasarii,
natura activitatii si alte date personale ale lucratorului detasat.
Tn cazul in care apar modificari, intrepinderile trebuie s3 retransmita informatia revizuita in
15 zile.
http://www.mlsi.gov.cy/mlsi/dIr/dIr.nsf/dmImediation _en/dmlmediation_en?OpenDocume

nt
H
DANEMARCA . -

O intreprindere care doreste sa presteze servicii in Danemarca, dar care nu are sediul sau nu
are reprezentanta in Danemarca, se inregistreaza la Administratia Financiara si Vamala
(ToldSkat) pentru a plati TVA-ul. Intreprinderea trebuie sa fie inregistrata cu cel putin 8 zile
inainte de inceperea prestarii serviciilor.

ESTONIA
Nu exista conditionari procedurale sau administrative.

FINLANDA

Conform amendamentelor legislative de la inceputul lunii ianuarie 2006, un angajator care
isi desfdsoara activitatea in afard si detaseaza lucratori in Finlanda, trebuie sa aiba un
reprezentant legal in Finlanda care sa-| poata reprezenta in justitie si sa primeasca
documentele de la autoritati, cum ar fi procese-verbale sau citatii cu privire la inspectiile de
muncd. Trebuie numit un reprezentant atunci cand incepe activitatea lucratorului, si
autorizarea reprezentantului va fi valabila cel putin 12 luni dupa data la care lucratorul
detasat isi inceteaza activitatea in Finlanda.
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Legea cere furnizarea unor informatii cat mai precise cu privire la angajator si conditiile de
angajare ale lucratorului detasat. Aceste informatii trebuie s3a fie disponibile
reprezentantului legal din Finlanda de indata ce raportul de munca incepe. Daca nu este
numit nici un reprezentant, informatiile trebuie sa fie disponibile pentru angajator in
straindtate. Informatiile cerute se referd la date personale si conditii de angajare ale
angajatorului si lucratorului, cum ar fi durata contractului de munca, locul desfasurarii
activitatii, obiectivul muncii, acordul colectiv aplicabil, conditiile de plata si timpul de lucru.
De asemenea trebuie clarificate drepturile sociale ale lucratorului detasat (ex.: este el dintr-
un Stat membru al UE sau are, de exemplu, un permis de munca). Aceste informatii trebuie
pastrate timp de doi ani.

Reprezenatntul angajatoruluim sau angajatorul trebuie sa pastreze atat evidenta orelor de
munca, precum si informatii privind salariile platite pentru activitatea din Finlanda, daca
aceasta depaseste 8 zile. Nerespectarea acestor obligatii conduce la sanctiuni.

Reprezenatntul angajatoruluim sau angajatorul va furniza shop steward-ului sau agentului
autorizat clarificari privind aconditiile angajarii lucratorului detasat in Finlanda. Daca shop
steward-ul nu va reprezenta un lucrator detasat, va fi necesara autorizarea lucratorului
pentru clarificari. Indicarea clara a vointei lucratorului detasat va fi suficienta pentru
autorizare. Neindeplinirea acestei obligatii va conduce de asemenea la aplicarea de
sanctiuni.

FRANTA
Orice intreprindere care detaseaza un angajat in Franta trebuie sa depuna o declaratie
privind detasarea inainte.

Aceastd declaratie Tnlocuieste variate formalitati care trebuie completate de intrepinderile
franceze, carora li se solicita sa:

M sa depuna nainte o declaratie privind toate recrutdrile, indiferent de natura contractului
de muncg;

M s3 declare toate punctele de lucru sau alte locuri de munca in care mai mult de 10
lucratori isi desfasoara activitatea pentru mai mult de 1 saptamansg;

M sa declare orele de lucru aplicabile in toate locurile de munca, departamentele si
echipele de munca.

Alte formalitati obligatorii, atunci cand sunt aplicabile, sunt declaratii de cazare si aplicatii

pentru permisiunea de a angaja lucratori straini.

GERMANIA
In Germania, angajatorii trebuie:
M Sa& notifice, inclusiv obligatia de a numi o persoand responsabila si o persoana autorizatd
sa primeasca notificari;
M S3 pastreze documentele pentru inspectie acasg;
M S&inregistreze inceputul, sfarsitul si durata unei zile de muncd
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Toate aceste obligatii se aplica numai muncii care este prevazute de acordurile colective
general aplicabile sau de o regula legislativa privind slariul minim, inclusiv orele
suplimentare si concediul minim, in sensul art. 7 din Legea privind detasarea lucratorilor.

T—

[

GRECIA m—

Intreprinderea care detageaza lucratori in Grecia, in conformitate cu prevederile Articolului
2(2) ale Decretului Prezidential, trebuie inainte de a incepe furnizarea serviciilor si indiferent
de durata detasarii, sa furnizeze Inspectiei Muncii o serie de informatii complexe, scrise in
limba greaca, concretizate intr-un certificat. O copie a acestui certificat trebuie sa fie pusa la
vedere la locul de muncg, iar celalalt ramane in dosarul departamentului corespunzator al
Inspectiei Muncii. Daca aceste informatii se schimba, compania trebuie sa comunice
modificarile in circa 15 zile de la schimbare.

IRLANDA
Nu exista solicitari privind obligatia de autorizare, garantie sau de reprezentare din parte
autoritatilor irlandeze in raport cu lucratorii detasati sa lucreze in Irlanda.
Totusi, angajatorii irlandezi trebuie sa pastreze anumite inregistrari privind angajarea
lucratorilor detasati.

ITALIA
Nu sunt cerute documente specifice sau proceduri administrative cetatenilor UE, ci numai

cetatenilor din afara UE.
LeroniA I

Angajatorul care Tsi detageaza angajatul pentru a munci pe o perioada determinata in
Letonia, este obligat sa informeze (Politia de frontiera si Inspectia Muncii) in scris despre
acest lucru Tnaintea inceperii detasarii. Angajatorul trebuie sa mentioneze numele
angajatului, inceputul si, durata prevazuta a detasarii, locul de desfasurare a lucrarilor

precum si numele reprezentantului angajatorului.
LITUANIA-

Angajatorii care trimit un angajat dintr-un alt Stat membru sau din orice alt stat sa lucreze
temporar pe teritoriul Lituaniei pentru o perioada mai mare de 30 de zile, sau sa desfasoare
o activitate in domeniul constructiilor specificata in Legea Constructiilor din Republica
Lituaniang, trebuie sa inainteze o declaratie a detasarii in lituaniand catre Inspectoratul de
Stat din regiunea in care angajatul este detasat sa lucreze. Daca un anagajat este detasat sa
lucreze temporar in mai multe intreprinderi detinute de persoane fizice sau juridice, fiecare
persoana fizica sau juridica care primeste un lucrator trimis intr-o caldtorie de afaceri trebuie
indicata in notificare.

LUXEMBURG
Articolele 7 si 8 ale Legii privind incadrarea in munca si lucratorii detasati din 20 decembrie
2002 prevad c3, inainte de Tnceperea activitatii, intreprinderea care face detasarea trebuie
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sa puna la dispozitia Inspectoratului Muncii si Minelor cat mai repede posibil informatiile
necesare pentru o inspectie:

M numele, prenumele, locul si data nasterii, statutul civil, nationalitatea si ocupatia
lucratorului;

M calificarile lor;

M postul pentru care sunt angajati in cadrul intreprinderii, si ocupatia pe care trebuie sa o
exercite;

M domiciliul sau rezidenta obisnuita a lucratorului;

M cand este aplicabil, permisul de munca;

M adresa locului de munca din Luxembourg si durata activitatii prestate;

M copie a formularului E 101, si, unde este aplicabil, precizarea organismelor de securitate
sociala la care sunt afiliati lucratorii pe perioada sederii lor in Luxembourg;

M copie a contrctului de munca sau a documentului prevazut de Directiva 91/533/CEE din
14 octombrie 1991 privind obligatia angajatorilor de a informa angajatii privind conditiile
aplicabile contractului sau raportului de munca.

L

MALTA

Intreprinderea care detaseaza un lucrator in Malta are obligatia de a informa pe directorul
Biroului pentru Relatii Industriale si de Munca de intentia de a detasa un lucrator in Malta
inainte ca aceastd actiune sa se concretizeze. Aceasta notificare va putea fi trimisa fie prin
postad (121, Melita Street, Valletta, CMR 02,
Malta) sau faxed (la +356 2124 3177) sau e-mail la ind.emp.relations@gov.mt and), si va
cuprinde urmatoarele date:
M numele, data nasterii, nationalitatea lucratorului detasat,
M adresa din tara in care lucreaza in mod obisnuit lucratorul,
M data inceperii si data prevazutd a incheierii detasarii in Malta si tipul de munca depus3,
M adresa intreprinderii din Malta unde va fi detasat lucratorul, si
M copie a documentului cu informatii care trebuie furnizate angajatului, potrivit
Reglementarilor 3 si 4 din Ordonanta de Informare a Angajatilor (LN 431/02).

www.education.gov.mt

Regulamentele privind dosarele Manpower (inceperea sau terminarea muncii) (LN 110/93),
modificate prin LN 144/1999, prevad ca “orice persoand (angajator) car angajeaza o alta
persoana cu norma intreagd, cu norma partiala sau altfel in cadrul unui contract de munca
definit sau nedefinit sau pentru o perioada de proba, va notifica Corporatia privind acea
relatie de munca... ”. aceasta solicitare se aplica atat cetatenilor maltezi, cat si persoanelor
detasate.

http://docs.justice.gov.mt/lom/legislation/english/subleg/343/23.pdf

Se solicita de asemenea respectarea Regulamentelor privind imigrarea (LN 205/04) si a Legii
Imigratiei (cap. 217).
www.etc.gov.mt/docs/LN2051.pdf

De la 1 mai 2004 Malta a doptat Regulamentele privind imigrarea (LN 205/04) si a incorporat
masurile tranzitorii prevazute de Tratatul de aderare al maltei, in special privind obligatia
cetatenilor UE de a obtine o licenta pentru angajare (un permis de lucru) pentru a munci in
Malta. Acest pemis se emite automat.

http://www.msp.gov.mt/documents/dier/notific posted worker in _malta .pdf
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AN

MAREA BRITANIE ZZ N

Furnizorilor de servicii nu li se cere sa indeplineasca cerintele procedurale si administrative
cand detageaza lucratori in Marea Britanie.

OLANDA
Furnizorul de servicii sau clientul are doua metode prin care sa furnizeze informatiile
necesare: completand un formular E101 sau completand un formular cu un numar limitat de
intrebari furnizat de CWI (numele si adresa angajatorului, o descriere a naturii companiei,
detalii de inregistrare din tara de origine, numele si adresa persoanei careia ii este furnizat
serviciul, natura serviciului oferit, unde si cand angajatul va furniza serviciul si identitatea
angajatului).

Daca serviciul implica lucratori din afara SEE, trebuie inclusa o copie legala a permisului de
munca si a permisului de rezidenta a lucratorului implicat emisa de tara de origine a
companiei straine.

http://www.employment.gov.nl.

Helpline a Ministerului Afacerilor Sociale (Tel.: +31 (0) 800-9051).

www.arbeidsinspectie.nl

www.cwinet.nl

ROMANIA
Documentele care atestd detasarea cetatenilor strdini pe teritoriul Romaniei sunt
documentele incheiate intre intreprinderea straind care detaseaza salariatii si unitatea/
intreprinderea situata pe teritoriul Romaniei.

REPUBLICA SLOVACIA
Angajatorul trebuie sa informeze privind angajarea unui cetatean UE printr-o scrisoare de
informare, n scris, Biroul pentru Munca, Afaceri Sociale Si Familie competent. O persoana
fizica sau juridica slovaca autorizata de angajatorul strain poate de asemenea sa transmita
scrisorile relevante de informare Biroului la locul de desfasurare a activitatii cetateanului UE
detasat, precizand data de detasare a lucrdtorilor sau de terminare a detasarii pentru munca
desfasurata.

SLOVENIA
Inceperea detagérii in Slovenia va fi declaratd nu mai tarziu de 3 zile inainte de inceperea
lucrarii. Persoana responsabila cu inregistrarea lucratorilor detasati este partea contractanta
sau cea care are sediul in Slovenia. Scopul inregistrarii lucratorilor detasati este de a pastra
date statistice privind piata muncii din Slovenia, independent de faptul ca lucratorii detasati
nu intrd pe piata muncii slovene si sunt detasati doar pentru a oferi servicii pentru o
perioada limitata.
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Partea contractanta cu sediul in Slovenia este responsabild cu inregistrarea lucratorilor
detasati la Directia de Munca din Slovenia (Serviciul de Ocupare din Slovenia, Glinska 12,
1001 Ljubljana, Slovenia; email: info@ess.gov.si; www.ess.gov.si).

Partea contractanta inregistrata sau care are sediul in Slovenia va completa formularul
“TUJ/EU-storitve”, disponibil pe pagina de web:
http://www.gov.si/mddsz/doc/ppd_pravilnik an.pdf .

T

SPANIA IS
Legea 45/1999 prevede urmatoarele obligatii pentru angajatorii care detaseaza lucratori in
Spania pentru furnizarea de servicii trans-nationale:
sa transmisa o declaratie a detasarii, Tnainte ca aceasta sa inceapa si cu conditia ca aceasta
sa se intindd pe o perioadda mai mare de opt zile, catre autoritatile de munca spaniole
competente din zona in care urmeaza sa fie furnizate serviciile. Aceasta declaratie trebuie sa
continad urmatoarele informatii:
M Datele de identificare ale intreprinderii care detaseaza lucratorul;
M Rezidenta fiscald a intreprinderii si TVA-ul say;
M Detalii personale si profesionale ale lucratorului detasat;
M Identificare intreprinderii sau intreprinderilor si, daca este cazult, locul sau locurile in
care lucratorul detasat si va desfasura activitatea;
M Data inceperii si durata detasarii;
M Detalii despre serviciile ce vor fi furnizate de lucratorii detasati in Spania, specificand
care din tipurile de detasare prevazute de articolul 2.1.1. din Lege se aplica.

Daca intreprinderea care detaseaza lucratori in Spania este un agent de munca temporara,
notificare prinvind detasarea trebuie sa conting, pe langa informatiile mentionate anterior,
urmatoarele:

M certificarea ca intreprinderea respecta cerintele statutorii a statului in care este stabilitd
pentru angajarea temporara a lucratorilor sdi contractati la o alta intrepindere utilizatoare;
M pe langa precizarile privind ce tip de detasare prevazut de articolul 2.1.1. a Legii 45/1999
se aplica, notificarea trebuie sa precizeze ce nevoi temporare ale intreprinderii utilizatoare
vor fi realizate prin contractul de angajare, specificand situatia aplicabila potrivit articolului
6 din Legea privind agentii de munca temporara.

UNGARIA
Nu exista nici un sistem de Tnregistrar stabilit pentru lucratorii detasati. Toti lucratorii care
desfasoara o munca remunerata in Ungaria trebuie Tnregistrata in sistemul national de
inregistrare a muncii cel mai tarziu la inceputul raportului de munca.
Pentru mai multe informatii puteti contacta Biroul National pentru Ocuparea Fortei de

Munca:
Szeszgyar u. 4., H-1087 Budapest or via phone: +36-1-303-0822)
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3.5. Asigurarea sociald (formularul E101)

Asa cum deja s-a mentionat anterior, trebuie sa se solicite la birourile de asigurari sociale din
tara gazda un formular E1o01. Acest formular confirma ca persoana este subiectu al
legislatiei sociale din tara din care provine si este, prin urmare, scutita de reglementarile
statutare ale tarii unde munceste. In unele tari, acest formular poate fi obtinut electronic.

Unde si cum poate fi solicitat un formular Ex01 (E106, E111) in tara de origine?

]
ausTri NN

Lucratorul este detasat in Austria dintr-un alt stat membru al Uniunii Europene pentru o
perioadd de maxim 12 luni. Incadrandu-se in aceasta exceptie, lucratorul nu rdspunde in fata
legilor austriece pentru asigurarea sociala, iar participarea luifei la asigurare este
administratd de legi ale asigurdrii sociale ale altor state membre UE. In aceste cazuri se
elibereaza E101 (Confirmarea aplicabilitatii legii). Formularul E1o1 este eliberat de institutia
responsabila cu asigurarile sociale a tarii respective, fata de legislatia careia lucratorul este
responsabil. Persoana demonstreaza faptul cd, el/ea este lucrator detasat prin formularul
E101, posibil Ei02 (prelungirea perioadei de detasare sau prelungirea activitatilor
independente generatoare de venit pentru perioada de 12 luni). Daca acest formular nu este
depus, se presupune ca individul in cauza respecta conditiile legale ale statului in care el/ea
munceste.

In Austria este evaluata aplicarea conditiilor legale si un formular european indispensabil
este emis de cdtre Die Sozialversicherungsanstalt:
http://esvsva.sozvers.at/esvapps/page/page.jsp?p_menuid=6259&p pageid=214&p id=1

BELGIAI I

Disponibil la adresa de internet www.socialsecurity.be > Employeurs ONSS > Détachement
a I'étranger > Demande. Solicitantul primeste imediat o confirmare de primire prin internet
si, dupa ce face o verificare, angajatorul primeste documentele de detasare prin posta sau
electronic.

REPUBLICA CEHA
Lucratorul este trimis in Republica Ceha dintr-un alt stat membru al Uniunii Europene
pentru o perioadd de maxim 12 luni. In aceasta situatie, lucratorul nu raspunde in fata legilor
cehe de asigurarea sociald si participarea lui/ei la asigurare este administrata de legi ale
asigurdrii sociale ale altor state membre UE. in aceste cazuri se elibereazd Eioa1
(Confirmarea aplicabilitatii legii). Formularul E1o1 este eliberat de institutia responsabila cu
asigurarile sociale a tarii respective, fata de legislatia careia llucratorul este responsabil.
Persoana demonstreaza faptul cd, el/ea este lucrator detasat prin formularul E101, posibil
E102 (prelungirea perioadei de detasare sau prelungirea activitatilor independente

51



generatoare de profit pentru perioada de 12 luni - disponibil la
http://www.cssz.cz/evropska unie/tiskopisy eu/tisk eu.asp). Daca acest formular nu este
depus se presupune ca individul in cauza respecta conditiile legale ale statului in care el/ea
muncegste.

In cazul unei detagari pe termen scurt de pana la 3 luni, este posibil sa se foloseascd o
procedura simplificata. Institutiile competente ale tarii unde se face detasarea vor emite
firmelor interesate, la cererea acestora un numar rezonabil de formulare E101, care, pana la
urma, vor fi completate in avans-— titlul institutiei cu adresa, stampila, data si semnatura.
Formularele vor avea numere de inregistrare succesive si urmatoarea mentiune: “Detasarea
pentru o perioada de 3 luni in conformitate cu decizia Comitetului de Administratie ES
numarul 148 din 25.6.1992".

Este evaluata aplicarea conditiilor legale in Republica Ceha si sunt eliberate certificatele
europene necesare de catre CSSZ si de catre Oficiul Districtual de Administratie si Asigurari
Sociale:

http://www.cssz.cz/evropska unie/default.asp

b

CIPRU
Documentul 101 este eliberat de catre Departamentul de Asigurari Sociale. Pentru a-l
obtine, trebuie depusa o cerere. Formularele sunt disponibile la Oficiul Districtual de
Asigurari Sociale.

Documentul 102 poate fi obtinut de la Departamentul de Asigurari Sociale. Trebuie
completat de angajator si trimis autoritatilor competente din tara in care angajatul este

detasat.
H
DANEMARCA . -

n legaturd cu detasarea, autoritatile tarii de origine elibereazd un certificat (E 101) ca
dovada ca angajatul detasat este incadrat in legislatia asigurarilor sociale din tara de origine.

ESTONIA
In principal, lucrdtorul are asigurare sociald valabild doar intr-unul din statele EU/EHP si
anume in acela in care el/ea lucreaza, independent de locul unde llucratorul traieste sau, mai
mult decat atat, de locul unde angajatorul isi are sediul. Exista cateva exceptii de la aceste
reqguli de baza, una dintre ele fiind aceea in care lucratorul este trimis in Estonia dintr-un alt
stat membru al Uniunii Europene pentru o perioadd de maxim 12 luni. indeplinind aceasta
exceptie, lucratorul nu raspunde in fata legilor estoniene despre asigurarea sociala si
participarea lui/ei la asigurare este administrata de legi ale asigurarii sociale ale altor state
membre UE. In aceste cazuri se elibereazd E101 (Confirmarea aplicabilitatii legii).
Formularul E101 este eliberat de institutia responsabild cu asigurarile sociale a tarii
respective, fata de legislatia careia llucratorul este responsabil. Persoana demonstreaza
faptul c3, ellea este lucrator detasat prin formularul Eio1, posibil E102 (prelungirea
perioadei de detasare sau prelungirea activitatilor independente generatoare de profit
pentru perioada de 12 luni. Dacd acest formular nu este depus se presupune ca individul in
cauza respecta conditiile legale ale statului in care el/ea munceste.
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in Estonia se evalueazd aplicabilitatea conditiilor legale si sunt emise formulare europene
indispensabile de catre Consiliul de Asigurari Sociale (Sotsiaalkindlustusamet), posibil de
oficiile teritoriale: http://www.ensib.ee/index eng.html (Estoniana, Engleza)

Adresa: Lembitu 12

15092 Tallinn Estonia

FINLANDA
Formularul se obtine de pe site-ul casei de pensii  din  Finlanda:

http://www.etk.fi/Page.aspx?Section=41939&Iltem=16518
FRANTA I I

Formularul se obtine de pe site-ul Ministerului Muncii, Relatiilor Sociale, Familiei si
Solidaritatii: http://www.service-public.fr/formulaires/index.html > Emploi, travail

GERMANIA
Se evalueaza aplicarea conditiilor legale in domeniul detasarii si sunt emise formulare
europene indispensabile de catre Asigurarile Sociale Germane Deutsche Sozialversicherung:
http://www.deutsche-sozialversicherung.de/en/index.html
T—
[ |

—
GRECIA e

De la departamentele regionale ale Institutului de Asigurari Sociale (IKA)
www.ika.gr

IRLANDA
Formularele E101 si E102 pot fi obtinute de la Departamentul de Relatii Sociale si al Familiei.
Exista o publicatie despre acest subiect disponibila la:
http://www.welfare.ie/topics/prsi/intposts/abroad.html

ITALIA
Pentru a descarca formularele E101 si E102:
www.inps.it/modulistica/compila.asp?idArea=5&intra=o

T
LETONIA_

in principal, lucratorul are asigurare sociald valabild doar intr-unul din statele EU/EHP si
anume in acela in care el/ea lucreaza, independent de locul unde llucratorul traieste sau, mai
mult decat atat, de locul unde angajatorul isi are sediul.

Exista cateva exceptii de la aceste reguli de baza, una dintre ele fiind aceea in care lucratorul
este trimis in Letonia dintr-un alt stat membru al Uniunii Europene pentru o perioada de
maxim 12 luni. Indeplinind aceastd exceptie, lucrdtorul nu raspunde in fata legilor cehe
despre asigurarea sociala si participarea lui/ei la asigurare este administrata de legi ale
asigurdrii sociale ale altor state membre UE. in aceste cazuri se elibereazd Eioa
(Confirmarea aplicabilitatii legii). Formularul E101 este eliberat de institutia responsabila cu
asigurarile sociale a tarii respective, fata de legislatia cdareia llucratorul este responsabil.
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Persoana demonstreaza faptul c3, el/ea este lucrator detasat prin formularul E101, posibil
E102 (prelungirea perioadei de detasare sau prelungirea activitatilor independente
generatoare de profit pentru perioada de 12 luni. Daca acest formular nu este depus se
presupune ca individul in cauza respecta conditiile legale ale statului in care el/ea munceste.
In Letonia se evalueazad aplicarea conditiilor legale si sunt emise formulare europene
indispensabile de catre Agentia Nationala de Asigurari Sociale (Valsts socialas
apdrosinasanas agentura): www.vsaa.lv (Letond, Engleza, Rusa)

Contakt: Lacplesa street 70 a, Riga, LV-1011 Telephone: +371 7011800

Fax: +3717011813
LITUANIA -

fnainte de a pleca in straindtate, angajatul trebuie s primeasca formularul E 101, care
informeaza alt stat membru cad atat angajatul detasat cat si angajatorul sunt scutiti de la
plata contributiilor pentru asigurdrile sociale din statul respectiv. Acest formular este
solicitat de catre Oficiul Strdin pentru Fondul Asigurarilor Sociale de Stat. Angajatorul
trebuie sa completeze formularul pentru a fi acoperit de legea lituaniana de asigurari sociale
in timpul contractului din strdinatate. Oficiul Strdin verifica cererile primite si decide daca
emite sau nu formularul E 101.

Formularul E1o1 este valabil 12 luni. Conditiile care trebuie satisfacute inainte ca formularul
E 101 sa poata fi acordat sunt:

M Detasarea trebuie sa fie temporara (in general pentru o perioada nu mai mare de 12
luni).

M Compania care isi trimite angajatul in straindtate trebuie sa-si continue activitatea si sa
angajeze oameni in Lituania.

M Activitatea trebuie facuta in folosul angajatorului care trimite acea persoand in
strdindtate, adica pe parcursul perioadei de detasare trebuie mentinut raportul de
subordonare intre angajator si lucratorul detasat

M Angajatul detasat nu poate inlocui un alt angajat a carui perioada de detasare a expirat.
Pentru o prelungire a perioadei de detasare angajatorul trebuie sa completeze o noua
aplicatie pentru formularul E 102 si sa o trimita la Oficiul pentru Beneficii Straine al Fondului
de Asigurdri Sociale. Aceasta ar trebui facuta in avans, inainte ca formularul E 101 sa expire.
Oficiul pentru beneficii straine va contacta autoritatea de asigurare sociald din Statul care
primeste lucratorul, cerand permisiunea ca angajatul sa ramana subiect al asigurarii sociale
lituaniene pentru o alta perioada temporara. Dureaza de obicei 6 — 8 saptamani pentru a
obtine un raspuns de la autoritatile din celdlalt stat.

LUXEMBURG
Formularul E1o1 trebuie oferit de catre compania de asigurari sociale din tara de origine. O
copie trebuie arhivata impreuna cu alte documente, in vreme ce lucratorul detasat trebuie
sa aiba originalul la el.

L

MALTA
E101 poate fi obtinut on-line prin website-ul in raport cu formularele electronice — Comisia
Administrativa pentru Asigurarea Sociald a Lucratorilor Emigranti:

http://www.msp.gov.mt/documents/dss/e1o1.pdf
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Autoritatea competenta este Unitatea de Relatii Internationale, Departamentul de Asigurari
Sociale, 38, Strada Ordnance, Valletta CMR 02. Unitatea poate fi contactata la telefonul:

2590 3267, fax: 2590 3282, sau pe e-mail la: iru.dss@gov.mt.
"N L

MAREA BRITANIEZZ I RN

Documentele de detasare E101 sau E102 pot fi obtinute de la:

H M Revenue & Customs, Centre for Non-Residents

BP1301, Benton Park View Newcatle upon Tyne NEg8 1ZZ

Pentru informatii suplimentare referitoare la procedeul de aplicare va rugam sa vizitati:
http://www.hmrc.gov.uk/cnr/osc.htm

OLANDA
SVB (Sociale Verzekeringsbank) este autoritatea care elibereaza formularul E101 pentru
activitati In strdinatate mai scurte de 12 luni. Pentru activitati care dureaza mai mult de 12
luni, SVB are aranjamente cu autoritatile altor tari in baza articolului 17 al Ordonantei
1408/71. Cererile pot fi depuse prin Internet la http://www.svb.nl. Liberii profesionisti pot
doar sa solicite formularul E101 insotit de o cerere scrisa, care poate fi solicitata online.

POLONIA -

in principal, lucratorul are asigurare sociald valabilad doar intr-unul din statele EU/EHP si
anume in acela in care el/ea lucreaza, independent de locul unde llucratorul traieste sau, mai
mult decat atat, de locul unde angajatorul isi are sediul.

Exista cateva exceptii de la aceste reguli de baza, una dintre ele fiind aceea in care lucratorul
este trimis in Polonia dintr-un alt stat membru al Uniunii Europene pentru o perioada de
maxim 12 luni. Indeplinind aceasta exceptie, lucratorul nu raspunde in fata legilor poloneze
de asigurarea sociald si participarea lui/ei la asigurare este administrata de legi ale asigurarii
sociale ale altor state membre UE. In aceste cazuri se elibereazd E1o1 (Confirmarea
aplicabilitatii legii). Formularul Exo1 este eliberat de institutia responsabila cu asigurarile
sociale a tarii respective, fata de legislatia careia llucratorul este responsabil. Persoana
demonstreaza faptul cd, ellea este lucrator detasat prin formularul E101, posibil E102
(prelungirea perioadei de detasare sau prelungirea activitatilor independente generatoare
de profit pentru perioada de 12 luni). Daca acest formular nu este depus se presupune ca
individul in cauza respecta conditiile legale ale statului in care el/ea munceste.

Tn Polonia se evalueaza aplicabilitatea legii si sunt emise formulare europene indispensabile
de catre Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, or ZUS: http://www.zus.pl/

PORTUGALIA
in Portugalia, Centrele Districtuale de Sigurantd Sociald sunt responsabile pentru
prelucrarea reclamatiilor, iar Departamentul pentru Acorduri Internationale al Sigurantei

Sociale este responsabil cu autorizatiile. www.seg-social.pt

ROMANIA I I

Formularul E101 se elibereaza de catre Casa Nationala de Pensii si alte Drepturi de Asigurari
Sociale si poate fi descarcat de pe site-ul : http://www.cnpas.org/portal/media-
type/html/language/ro/user/anon/page/integration;jsessionid=DB65D169oFF6BDC79A3154

B55006150E .
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REPUBLICA SLOVACIA
Persoana demonstreaza faptul cd, el/ea este lucrator detasat prin formularul E101, posibil
Eio02 (prelungirea perioadei de detasare sau prelungirea activitatilor independente
generatoare de profit pentru perioada de 12 luni.
http://www.socpoist.sk/index/index.php?ids=1567 ).
Daca acest formular nu este depus se presupune ca individul Tn cauza respecta conditiile
legale ale statului in care el/fea munceste. In Republica Slovacia se evalueaza aplicabilitatea
legilor si sunt emise formulare europene indispensabile de catre Socialna poistovia:
http://www.socpoist.sk/index/index.php?ids=1561 Contact: Socialna poistovia, Ustredie,
Ul. 29. augusta ¢. 8-10, 813 63 Bratislava 1 Linie de informatii gratuita: 800 123 123

SLOVENIA
In Slovenia autoritatea competentd pentru eliberarea formularului E101 este Institutul
Sloven de Asigurari de Sanatate (www.zzzs.si )

SPANIA I

http://www.seg-social.es/inicio/?Mlval=cw_usr view Folder&LANG=1&|D=39549

I
SUEDIA- -

Angajatorul care detaseaza ar trebui sa aplice pentru formularul E1o01 sau E102 la Oficiul de
Asigurari Sociale din tara de origine.

UNGARIA
Dupa 1 iulie 2004, formularul poate fi prezentat direct doctorilor care asigura ingrijirea
medicald in toate Statele Membre.
Formularele E 101 si E 111 trebuie completate de fondul de asigurari de sanatate local
competent in functie de locatia angajatorului. Pentru ca formularele sa fie complete, in
afara de solicitarea lor, trebuie prezentate urmatoarele documente:
M Declaratia angajatorului, formularul de ordine
M Detalii ale angajatorului care face detasarea (adresa, numarul de identificare al asigurarii
sociale si al activitatii sale, persoana de contact)
M Numele si adresa angajatorului strain ca si locul de angajare
M Durata prevazutad a activitatii din strdindtate
M Detalii personale de identificare ale llucratorului detasat (nume, data nasterii,
nationalitatea, numarul personal de identificare al asigurarii sociale (TAJ), adresa din
Ungaria).
Daca sunt mai multi lucratori care trebuie detasati, angajatorul poate depune o cerere
colectiva la fondul de asigurari de sanatate competent.
Formularul E 111 este completat de fondul de asigurari sociale local competent in functie
de locul de rezidenta. Atasat formularului trebuie sa se regdseasca:
M O copie a buletinului de identitate
M O copie a cardului personal de asigurdri sociale (TAJ-card)
M Un document care dovedeste plata ajutorului de soma;j.
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3.6. Informatii suplimentare

Pentru a creste eficienta practica a sistemului care a fost introdus prin Directiva Detasarii
Lucratorilor, s-au stabilit Birouri de Legatura in statele membre.

Care sunt birourile nationale de legatura pentru fiecare stat membru?

Statul Membru  Oficiul National de Legatura Serviciul  Site-ul national:
UE oferit in
limbile:
Ministerul Federal al Economiei si Muncii germand,  http://www.bmwa.
(Bundesministerium fur Wirtschaft and engleza gv.at/BMWA/defau
Arbeit) [t.htm
Stubenring 1, A-1011 Wien
B el +43/1/71100-0
service@bmwa.gv.at
_ Mr. Walter Neubauer, tel. +43 1 71100
6364
Austria e-mail: walter.neubaver@bmwa.gv.at
Ms. Claudia Lukowitsch, tel. +43 1 71100
6275
e-mail: claudia.lukowitsch@bmwa.gv.at
SPF Emploi, Travail et Concertation olandeza, www.meta.fgov.be
sociale (Directia Generala de Relatii franceza > Metaghid >

Individuale de Munca) Si

Lista cuvintelor

Rue Ernest Blerot 1 engleza cheie >
1070 Bruxelles Detasarea
Belgia lucratorilor.
) Telefon : +32(0)2 233 48 22 Informatii
Belgia Fax:+32(0)2 2334821 disponibile in
E-mail : rit@meta.fgov.be olandeza,
franceza si
engleza.
Inspectoratul General de Munca bulgarasi  Website-ul
Mr. Veselin Yordanov Veselinov engleza Inspectoratului
vveselinov@mlsp.government.bg General de
Mr. Panayot Dimitrov Panayotov Munca este
ppanayotov@mlsp.government.bg urmatorul:
Ms. Erika Ivanova Belorechka http://git-
. belorechka@mlsp.government.bg bg.info/en
Bulgaria Ms. Nikolina Boycheva Atanasova

ktz@mlsp.government.bg
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Republica
Ceha

Ministerul Muncii si Afacerilor Sociale
Na Pofi¢nim pravu 1

128 0o Praha

Ms. Steinichova
ladislava.steinichova@mpsv.cz

Mr. Tichy

milos.tichy@mpsv.cz

Tel.No:

+42 /0221921111

+42[02 21925558

http://portal.mpsv.
cz/sz/local

ceha

Cipru

Departamentul de Munca, Ministerul
Muncii si Asigurarilor Sociale.

Tel.No : +357 22400801

Fax No : +357 22400809

E-mail : director@dl.mlsi.gov.cy

Webside : http://www.mlsi.gov.cy/dl

http://www.mlsi.go

v.cy/dI

greaca,
engleza

O

anemarca

Autoritatea
Muncii
Holmens Kanal 20

1060 Kgbenhavn K

Telefon direct: (+45) 35 28 81 00

E-mail : gna@ams.dk

Nationald pentru Piata

www.posting.dk
www.ams.dk
www.erures.dk

Daneza,
engleza

Estonia

Inspectoratul de Munca
(Tooinspektsioon)

Gonsiori 29, 15022 Tallinn

Telefon +372/ 6269420

Fax: +372/ 6269404

Mrs. Niina Siitam

e-mail: Niina.siitam@ti.ee

http://www.ti.ee/in
dex.php?page=10&

Estoniana
englezg,
rusa

Finlanda

Autoritatile pentru Sanatate si Afaceri
Sociale

Divizia pentru sandatatea si siguranta
muncii

P.O .Box 536

33101 Tampere

M Pertti Siiki

finnosha@stm.fi

Telefon: +35/8 3 262 72464

Fax: +358 3 262 72425

finlandeza www.stm.fi/english

li

slovena,
anumite
parti

Si in
engleza

Franta

Direction des Relations du travail
39-43, quai André Citroén

75739 Paris cedex 15

Telefon: +33 /144383451

Fax: +33/144383471

http://www.travail.

gouv.fr/

Franceza
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Germania

Bundesfinanzdirektion West
Worthstral3e 1-3.

50668 KoIn

Telefon: +49/221/22255-0
Fax: +49/221/22255-3981
poststelle@bfdw.bfinv.de

Germana

www.zoll.de

http://www.zoll.de/

do_zoll im_einsatz

/bo_finanzkontrolle

Jeo_aentg/index.ht

ml

i

Grecia

Ministerul Ocuparii si al Securitatii
Sociale

Directia Generala pentru Ocuparea Fortei
de Munca

40 Pireos Str. 10182 Atena

Telefon:+30/ 210 5295402

Fax: +30/ 2105295186

Directia Generala pentru Conditii de
Munca si Sanatatea si Securitatea Fortei
de Munca

29 Epikouros Str. Atena
Telefon:+30/ 2103214106
Fax: +30/ 2103214294

Greaca

www.ypakp.gr

Irlanda

Departamentul Intreprinderi, Comert si
Ocupare a Fortei de Munca

Davitt House

65A Adelaide Road Dublin 2

Telefon: +35/31 6312121

Fax: +35/31 6313267
webmaster@entemp.ie

Unitatea de Informare privind Drepturile
Muncii

Mr. Eamon Duffy
Telefon:+35/316313131

Fax: +35/31 6313267

engleza

www.entemp.ie

www.irlgov.ie/justi

ce

Italia

Ministerul Muncii si al Politicilor Sociale
Directia Generald pentru Pieta de Muncii,
Orientare si Formare

Via Fornivo, 8

Roma Italia

tel: +39 06 36755007

+39/ 0636754058

fax: ++39 /06 36755022

e-mail: lielo@welfare.gov.it

italiana

www.welfare.qgov.i

t/eur

es/default
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Letonia

Agentia Nationala a Ocuparii Fortei de
Munca
(Nodarbinatibas valsts agenturas)

Kr.Valdemara street 38, Riga, LV-1010
Telefon: +371 7504861

Fax: +371 7021765

Mr. Maris Ginters
Maris.Ginters@nva.gov.lv

Mr. Vilnis Virza

ViInis.Virza@vdi.gov. lv

Lituania

Letoniana
, rusa,
engleza

www.vdi.lv

Inspectia de Stat a Muncii

vanda@vdi.lt

Lituanian
aengleza

http://www.socmin

t/

|

Luxemburg

Inspectia Muncii si a Minelor
M Miguel Martinho

Mme Nadine Kohl

Mme Pascale Hardt

3, rue des Primeurs 2361 Strassen
Telefon: +352 / 247 86380
+352 [/ 247 86109

+352 /247 86199

Fax:+352 /291194 6380
+352 /291194 6109
+352/291194 6199
bll@itm.etat.lu

Franceza
Si
germana

www.itm.lu

< Ja
@
o

Departamentul Relatiilor Industriale si de
Munca,

121, Melita Street,

Valletta, CMR o2

Malta

Tel: +356 /21238907

Fax: +356 /21243177

Mr. Anthony Azzopardi
Anthony.b.azzopardi@gov.mt

Maltezg,
engleza

www.education.qgo
v.mt

N L7
AN

Marea Britanie

Departamentul pentru Afaceri,
Intreprinderi si Reforma Legislativa
Directia pentru Relatii de Munca

BAY 31211 Victoria Street London SWaH
oET

Ms. Ruth Little
Ruth.Little@berr.gsi.gov.uk
Telefon: +44 | 207 215 6667

englez3,
alte limbi
comunitar
e Tn scris
care apoi
vor fi
traduse.

Drepturile muncii:
http://www.berr.g
ov.uk/
employment/empl
oyme
ntlegislation/
employmentrights
/

index.html

Site-ul privind
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Fax +44 [ 207 2150227 detasarea:
http://www.berr.g
ov.uk/
employment/empl
oyme
ntlegislation/
employmentguida
nce/
page19313.ht
ml
Informatii
generale:
www.berr.gov.uk
www.homeoffice.

gov.uk
Ministerul Afacerilor Sociale sia Ocuparii  Olandeza  http://www.iz.szw.
Fortei de Munca nl/index.cf
P.O. Box 90801 m?fuseaction=dsp
2509 LV Den Haag email

Tel: +31 800 9051

Fax: +31 70 3334033 http://arbeidsinspe
index.cfm?fuseacti

on=dsp do
cument&Ilink id=13

1044

Olanda

http://www.iz.szw.

nl
Inspectia Nationala a Muncii Poloneza, www.pip.gov.pl/sta
engleza rt/m
- 38/42 Krucza St. enu-obco.htm
. 00-926 Warsaw 63
Polenia kancelaria@gip.pl
Inspectia Generala a Muncii Portughez www.igt.gov.pt
Ms Maria Angela Neto 3, engleza
B Praca de Alvalade No 1
@ 1700-035 Lisboa
Portugalia Tel:+35/121 795 7053
+35 /121795 9068
Fax: +35/121792 4597
igt@igt.gov.pt
Inspectia Muncii romana www.inspectmun.r
o)

Str. Matei Voievod nr. 14, Bucuresti
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Romania

Telefon: 40/ 21302 7056

+40 /745121515

Fax: +40/21302 7055

Mrs. Daniela Geormaneanu
daniela.geormaneanu@inspectmun.ro
Mr. Eduard Nicolau
eduard@inspectmun.ro

Republica
Slovacia

Inspectia Nationala a Muncii Slovaca
Masarykova 10 040 01 Kosice

Mr Daniel Hamari

daniel.hamari@ip.gov.sk

Mr Martin Jurica

martin.jurica@po.ip.gov.sk

Telefon:+421/ 557979922

Fax: +421/ 557979 921

www.nip.sk

—

Slovenia

Ministerul Muncii, Familiei si Relatiilor Sloveng,
Sociale engleza
Kotnikove 51000 Ljubljana

Telefon: +386 1369 7604

+386 1369 7649

+386 1369 7647

Fax: +386 1369 7669

Damjana.sarcevic@gov.si

Radivoi.radak@igov.si

www.gov.si/mddsz

Spania

Directia Generala de Munca spaniola
Subdireccion General de Ordenacion
Normativa

Pio Baroja, 6 28071 MADRID

Tel. +34 /913 6318 25

Fax +34 /913 63 2038

E-mail: mailto: sgon@mtas.es

www.mtas.es

Arbetsmiljoverket Englezg,
Mr. Anders Jeppson suedezd
Ms. Maria Nyman

17184 Solna

Telefon:+46 /8 730 9171

+46 /87309072

+46 /87309000

arbetsmiljoverket@av.se

www.posting.se

Ungaria

Inspectia Nationala a Muncii Maghiarg,
Ms. Andrea Zara engleza
zara@ommf.hu

P.O. Box 639 1399 Budapest

Telefon:+36 /1346 9510

Fax +36 /1364 9422

www.afsz.hu
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Capitolul 4: Intrebari frecvente

Ce se intampld cu lucrdtorii independenti care lucreazd temporar intr-un stat membru
altul decat cel de origine?

Si Tn acest caz, lucratorii care intentioneaza, pentru o perioada limitata de timp (maxim 12
luni, perioadd care poate fi prelungita cu alte 12 luni) sa-si continue activitatea in alt stat
membru decat in cel in care o fac Tn mod obignuit sau pe o nava care arboreaza steagul altui
stat membru, altul decat cel n care lucreaza in mod normal, au optiunea de a-si pastra
sistemul de asigurare al statului in care sunt stabiliti. Desi aceasta situatie intruneste
principalele caracteristici ale detagarii, nu este implicat nici un angajator, si prin urmare nu
poate fi definita ca atare in mod oficial; totusi ea se incadreaza in Articolele 14 (a)(1) si 14
(b)(2) ale Regulamentului 1408/71.

in cazul in care un lucrdtor independent intentioneaza sa lucreze temporar in calitate de
salariat sau liber-profesionist intr-un stat membru, altul decat cel in care lucreaza de obicei,
verificarea naturii conditiilor care 1i permit acelei persoane sa-si pastreze sistemul de
asigurari sociale in acel stat trebuie sa se bazeze pe elemente obiective diferite de cele care
caracterizeazd angajarea avantajoasa.

Referitor la acest subiect, prevederile comunitare stabilesc urmatoarele elementele de
verificare

J A prestat activitati semnificative pentru o anumita perioadd de timp pe teritoriul
statului unde Tsi are domiciliul Tnainte de a se muta in alt stat membru in care sa lucreze;
o Este capabil sa dovedeascd, dacd este necesar prin producerea contractelor

relevante, natura activitatii care va fi facuta pentru o perioada temporara de timp in cadrul
unui aranjament de detasare;

o Pe perioada in care lucratorul desfasoara o astfel de activitate intr-un alt stat decat
cel de origine, acesta continua sa indeplineasca in statul de trimitere conditiile care ii permit
sa-si reia activitatea cand se intoarce (e.g. Pastrarea biroului sau a infrastructurii de care are
nevoie pentru a continua activitatea; pastrarea contributiilor la asigurarea sociald; plata
taxelor; existenta unui cod unic de inregistrare si apartenenta la o Camera de Comert sau la
organisme profesionale, etc.).

Nu ar trebui uitat faptul cd, aceasta lista, functioneaza, desigur, ca un ghid, dat fiind faptul
ca din perspectiva ariei largi de profesii, pot fi luati in considerare mai multi indicatori si in
cateva cazuri acestia pot chiar sa nu existe (ca exemplu pot fi dati oamenii care lucreaza in
tehnologia informatiei sau traducatorii). Prin urmare acest sector trebuie tratat de la caz la
caz si trebuie evitata o abordare excesiv de riguroasa.
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Mai putem vorbi de detasare in cazul lucrdtorilor recrutati dintr-un stat membru pentru a
fidetasati in altul?

Da. Aceasta problema se pune, desi nu in mod exclusiv, pentru companiile care angajeaza
temporar, ale cdror caracteristici le fac potrivite pentru numeroase cereri de detasare
necorespunzatoare sau abuzive (un exemplu este cel al “companiilor fantoma”).

Decizia nr. 181/13 decembrie 2000 — care urmeaza liniile generale ale Curtii de Justitie in
aceasta problema — hotaraste ca, pentru ca astfel de cazuri sa ramana sub incidenta
detasarii, intreprinderea care face detasarea trebuie, printre altele sa “desfasoare in mod
obisnuit activitati semnificative pe teritoriul statului care face detasarea”.

Existenta unor activitati semnificative in statul in care se face detasarea poate fi verificata
printr-o serie de factori obiectivi. In afara de acesti indicatori, intreprinderile in cauza trebuie
sa-si fi desfasurat activitatea in acel stat pentru o anumita perioada de timp, pentru a
satisface cerintele realizarii in mod obisnuit a activitdtilor semnificative pe teritoriul statului
in care se face detasarea.

Ce se intampld in cazul unui lucrdtor detasat la mai multe intreprinderi?

in cazul in care lucratorul este detasat de catre o intreprindere din statul de trimitere la o
intreprindere din statul angajator, el este, de asemenea, detasat la una sau mai multe
intreprinderi din acelasi stat angajator, in masura in care, totusi, lucratorul continua sa-si
desfasoare activitatea pentru intreprinderea care |-a detasat. Acest lucru se poate intdampla
in special atunci cand intreprinderea |-a detasat pe lucrator intr-un stat membru pentru a
lucra succesiv ori simultan in doua sau mai multe intreprinderi situate in acelasi stat
membru.

Faptul ca un lucrdtor detasat lucreaza in perioade diferite sau in acelasi timp la mai multe
intreprinderi in acelasi Stat Membru sau consecutiv in mai multe intreprinderi din diferite
State nu exclude aplicarea prevederilor care guverneaza detasarea.

Elementul esential si decisiv in acest caz este acela ca munca trebuie continuata in numele
intreprinderii care face detasarea.

Pin urmare, este intotdeauna necesard verificarea existentei si continuitatii, pe parcursul
perioadei detasarii, a acestei relatii directe dintre lucratorul detasat si intreprinderea care
detaseazd, relatie ale cdrei caracteristici esentiale sunt urmatoarele:

o Trebuie sa fie evident pentru cei care vin in inspectie ca, contractul a fost si este inca
in vigoare pentru ambele parti implicate Tn derularea lui si ca rezulta din negocierile care au
dus la recrutare;

o Capacitatea de a pune capat contractului de munca (concedierea) trebuie sa apartina
exclusiv intreprinderii care face detasarea;
o Intreprinderea care face detasarea trebuie s& mentind capacitatea de a determina

“natura” activitatii prestate de lucratorul detasat, nu in sensul definirii detaliilor tipului de
munca ce urmeaza a fi depusa si a felului in care trebuie realizata, ci in termeni mai generali
de determinare a termenului acelei activitati sau a serviciilor de baza furnizate;
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J Obligatia remunerarii lucratorilor ii revine intreprinderii care a incheiat contractul,
prin urmare independent de cine face, de fapt, plata.

Existd situatii in care este absolut imposibil sd se aplice prevederile detasdrii?

Exista cel putin 4 situatii in care prevederile in vigoare exclud a priori aplicarea prevederilor
detasarii. In special, atunci cand:

. intreprinderea la care lucratorul a fost detasat il pune la dispozitia altui angajator
aflat pe teritoriul Statului Membru in care aceasta se afl3;

o Intreprinderea la care este detasat llucratorul il pune la dispozitia altui angajator
aflat pe teritoriul altui Stat Membry;

o Lucratorul este recrutat intr-un Stat Membru pentru a fi detasat de cdtre un
angajator situat pe teritoriul unui al doilea Stat Membru, pentru a-si desfasura activitatea la
un angajator situat pe teritoriul unui al treilea Stat Membry;

J Lucratorul este recrutat intr-un Stat Membru de catre un angajator situat pe
teritoriul unui al doilea Stat Membru, pentru a-si desfasura activitatea in primul Stat
Membru.

In asemenea cazuri motivele care determind excluderea strictd a aplicarii detasarii sunt
clare: complexitatea relatiilor care deriva din aceste situatii, precum si neoferirea vreunei
garantii cu privire la existenta unei relatii directe intre llucrator si intreprinderea care 1l
detaseazd, contravine in mod evident cu obiectivul prin care se propune evitarea
fragmentarii, a complicatiilor administrative si ale asigurdrii existente care reprezinta
ratiunea de a fi a prevederilor care guverneaza detasarea.

Ce se poate spune despre suspendarea si intreruperea perioadei de detasare?

Suspendarea temporard a activitatii in timpul perioadei de detasare, indiferent de motiv
(vacantd, boald, instruire la intreprinderea care face detasarea, etc.) nu constituie o
intrerupere a detasarii care sa justifice prelungirea acelei perioade cu o perioada
echivalenta. Se va termina, prin urmare, exact la momentul expirdrii perioadei planificate,
indiferent de numarul sau durata evenimentelor care au dus la suspendarea activitatii.

Prin urmare, prelungirea nejustificata a perioadei de detasare prin intreruperi temporare
repetate nu poate fi autorizata.

Daca detasarea lucratorului nu este urmata de beneficii materiale sau daca optiunea de
prelungire nu s-a luat in calcul, ca in cazul intreruperii detasarii inainte de data expirarii,
llucratorul si angajatorul trebuie sa informeze institutia statului in care se face detasarea
despre incetarea detasarii.

Aceleasi cerinte de notificare se aplica daca lucratorul, in timpul detasarii, este cedat sau

transferat unei alte companii din statul de origine, ex. atunci cand intreprinderea este
transferata sau fuzioneaza cu o alta intreprindere.
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Care schemd de securitate sociald este aplicabild pentru angajatii detasati temporar in alt
stat membru?

in baza reglementarilor Comunitare, lucratorii detasati pe teritoriul Uniunii Europene
trebuie sa fie subiectul unei singure legislatii de securitate sociald, in afard de exceptiile
foarte specifice (Articolul 13 (1) din Regulamentul nr. 1408/71).

In baza Regulamentului nr. 1408/71 (Articolul 13 (2)(a,b si ¢)) sistemul de securitate sociala
care se aplica acelora care din motive profesionale (de muncd) se muta dintr-un Stat
Membru in altul este, in general, cel stabilit de legislatia Statului Membru in care se
desfasoard activitatea.

Pentru a Tncuraja cat mai mult posibil circulatia lucratorilor si a evita dificultatile
administrative inutile si costisitoare pentru lucratori, angajatori si administratie, dispozitiile
Comunitare in vigoare permit unele exceptii de la principiul general mentionat anterior.

Principala exceptie este optiunea de mentinere a sistemului de securitate sociala al Statului
Membru in care intreprinderea functioneaza in mod normal (,statul care detaseaza”) atunci
cand lucrdtorul interesat este trimis de catre intreprinderea respectiva in alt Stat Membru
(,statul de angajare”) pentru o perioada de timp limitata (maximum 12 luni, care poate fi
prelungita pentru inca 12 luni) cu conditia indeplinirii anumitor conditii.

O exceptie similara a fost facuta pentru angajatii detasati temporar, de catre angajatorul
lor, la bordul navelor care navigheaza sub alt pavilion decat cel al Statului la a carui legislatie
ar fi supusi in mod normal lucratorii.

Aceste situatii — care permit exonerarea de la plata contributiilor pentru asigurare in statul in
care lucreaza — cunoscute ca detasari ale angajatilor intra sub incidenta articolelor 14(a)(1) si
respectiv 14 (b)(1) din Regulamentul nr.1408/71.

Existd o procedurd simplificatd pentru detasdrile sub trei luni?

Dupa cum am vazut, detagdrile sunt, in general, restrictionate la 12 luni. Totusi, in multe
cazuri, angajatorul, din cauza tipului de activitate implicatd, trebuie sa-si trimita angajatii in
alte tari foarte des si pentru perioade scurte sau foarte scurte de timp.

in asemenea cazuri, poate fi imposibil sau cel putin dificil s& parcurga procedura normald
pentru obtinerea formularelor E 101 in timp util, ceea ce inseamna ca persoanele in cauza nu
vor avea certificatele necesare. In concordantd cu aceasta, cdnd durata prevazutd pentru
detasare nu depdseste trei luni poate fi utilizata o procedura simplificata realizand
aranjamentele stabilite de Comisia Administrativa prin Decizia nr. 148.

Pe baza acestei proceduri si a cererii angajatorul in cauza, institutiile competente din Statul
care face detasarea pot elibera in avans un numar potrivit de formulare E 101 cu ultima
rubrica deja completata (specificand sediul, adresa, stampila, data si semnatura) marcate cu
un numar de serie si avand cuvintele "Detasarea nu depdseste trei luni in concordanta cu
Decizia nr. 148 din 25 iunie 1992 a Comisiei Administrative a CEE".
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Cand se utilizeaza formularul, intreprinderea care detaseaza trebuie sa completeze toate
rubricile din formular, sa dea o copie lucratorului si in 24 de ore sa trimita o alta copie
institutiei teritoriale competente care, odata ce verificarile necesare au fost facute, o va
indosaria.

Care sunt mdsurile aplicate lucrdtorilor care sunt resortisanti ai tdrilor terte si sunt
detasati dintr-un stat membru UE intr-altul?

Informatiile primite indica faptul cd un numar considerabil de state membre* cer lucratorilor
detasati care sunt resortisanti ai tarilor terte si care au rezidenta legala sau sunt angajati
legal in alt stat membru, permis de lucru sau le impun cerintele legate de viza in ceea ce
priveste accesul la piata fortei de munca. Alte conditii se aplica in continuare in ceea ce
priveste permisele de sedere si/sau cerintele legate de viza care ar putea Tmpiedica
exercitarea efectiva a unei libertati fundamentale de cdtre prestatorul de servicii. Printre
aceste conditii figureaza perioade minime de munca si de incadrare in muncd, anumite
tipuri de contracte in tara de origine, sau o durata minima a permisului de sedere in tara in
care angajatorul se stabileste.

Astfel de masuri nu sunt in conformitate cu requlile impuse de tratat in ceea ce priveste
libertatea de a presta servicii, astfel cum sunt interpretate de Curtea Europeana de Justitie.
in comunicarea sa din luna aprilie 2006, Comisia a concluzionat c3, pe baza jurisprudentei
actuale, un stat membru gazda nu poate impune formalitati administrative sau conditii
suplimentare lucratorilor detasati care provin din tari terte in cazul in care acestia sunt
angajati legal de un prestator de servicii stabilit intr-un stat membru diferit, fara a aduce
atingere, totusi, dreptului statului membru gazda de a verifica faptul ca aceste conditii sunt
respectate in cadrul statului membru in care prestatorul de servicii este stabilit. Tn
consecintd, exista incd un numar considerabil de state membre care nu respecta in
intregime sau in mod corect aceasta jurisprudenta, sau care nu o aplica deloc.

4 Belgia, Danemarca, Germania, Estonia, Irlanda, Italia, Cipru, Letonia, Luxemburg, Malta, Tarile de
Jos, Austria, Portugalia, Slovacia si Finlanda. Exista hotarari ale CEJ privind astfel de cerinte
impotriva Belgiei, Germaniei si Luxemburgului si o procedura de sanctionare a nerespectarii
obligatiilor impotriva Italiei.
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Capitolul 5: Jurisprudenta relevanta a Curtii Europene

de Justitie

Cauza C-319/06

Comisia Comunitatilor Europene

impotriva

Marelui Ducat al Luxemburgului

.Neindeplinirea obligatiilor de cdatre un stat membru — Detasarea lucratorilor — Libera
prestare a servicilor — Directiva 96/71/CE — Dispozitii de ordine publica — Odihna
saptamanala — Obligatia de prezentare a documentelor referitoare la o detasare la simpla
cerere a autoritatilor nationale — Obligatia de a desemna un mandatar ad-hoc cu resedinta
in Luxemburg, care sa pastreze toate documentele necesare in scopul controalelor”

Sumarul hotararii

1. Libera prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii —
Directiva 96/71 — Conditii de munca si de incadrare in munca — Dispozitii de ordine publica
— Notiune

[Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3 alin. (20)]

2. Libera prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii —
Directiva 96/71 — Conditii de munca si de incadrare in munca — Dispozitii de ordine publica
[Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3 alin. (20)]

3. Libera prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii —
Directiva 96/71 — Conditii de munca si de incadrare in munca — Dispozitii de ordine publica
[Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3 alin. (20)]

4.  Libera prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii —
Directiva 96/71 — Conditii de munca si de incadrare in munca — Dispozitii de ordine publica
— Dispozitii care rezulta din conventii colective declarate de generald aplicare

[Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3 alin. (10)]

5.  Actiune Tn constatarea neindeplinirii obligatiilor — Examinarea de catre Curte a
temeiniciei — Situatie care trebuie luatd in considerare — Situatia la expirarea termenului
stabilit prin avizul motivat

(art. 226 CE)

6.  Libera prestare a serviciilor — Restrictii — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de
servicii— Controale efectuate de statul membru gazda

(art. 49 CE)

7. Libera prestare a serviciilor — Restrictii — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de
servicii— Controale efectuate de statul membru gazda

(art. 49 CE)

1. Articolul 3 alineatul (1) primul paragraf din Directiva 96/71 privind detasarea
lucratorilor in cadrul prestarii de servicii prevede ca statele membre se asigura c3, indiferent
de legea aplicabila raportului de muncad, intreprinderile stabilite intr-un alt stat membru,
care detaseaza lucratori pe propriul lor teritoriu Tn cadrul unei prestari transnationale de
servicii, garanteaza lucratorilor detasati conditiile de munca si de incadrare in munca privind
aspectele avute in vedere in acelasi articol, care sunt stabilite in statul membru pe teritoriul
caruia sunt executate lucrdrile. Tn acest scop, aceastd dispozitie prevede, in mod limitativ,
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aspectele in care statele membre pot sa dea intaietate normelor in vigoare in statul membru
gazda.

Articolul 3 alineatul (20) prima liniuta din directiva respectiva recunoaste totusi statelor
membre posibilitatea, cu respectarea Tratatului CE, de a impune in mod nediscriminatoriu
intreprinderilor care detaseaza lucratori pe teritoriul lor conditii de munca si de incadrare in
munca privind alte aspecte decat cele avute in vedere la alineatul (1) primul paragraf din
acest articol, in masura in care este vorba despre dispozitii de ordine publica.

Tn aceastd privintd, calificarea dispozitiilor nationale drept legi de politie si de siguranta de
catre un stat membru are in vedere dispozitiile a caror respectare a fost considerata cruciala
pentru apararea organizarii politice, sociale sau economice a statului membru respectiv,
astfel incat respectarea acestora sa fie impusa oricarei persoane care se afla pe teritoriul
national al acestui stat membru sau oricarui raport juridic localizat pe acest teritoriu. Prin
urmare, exceptia de ordine publica reprezinta o derogare de la principiul fundamental al
liberei prestari a serviciilor care trebuie inteleasa in mod strict si a carei intindere nu ar putea
fi stabilita in mod unilateral de catre statele membre.

In cadrul Directivei 96/71, articolul 3 alineatul (20) prima liniuta constituie o derogare de la
principiul potrivit caruia aspectele cu privire la care statul membru gazda poate impune
legislatia sa intreprinderilor respective sunt prevazute limitativ la articolul 3 alineatul (2)
primul paragraf din aceasta directiva si, in consecintd, trebuie sa faca obiectul unei
interpretari stricte. Printre altele, dispozitia respectiva nu exonereaza statele membre de
respectarea obligatiilor care le revin in temeiul tratatului si in special a celor referitoare la
libera prestare a serviciilor.

(a se vedea punctele 25-31 5i 33)

2. Nu isi indeplineste obligatiile care i revin in temeiul articolului 3 alineatul (10) prima
liniuta din Directiva 96/71 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii un stat
membru care declard ca reprezinta dispozitii imperative de domeniul ordinii publice
nationale dispozitiile unei reglementari nationale de transpunere a Directivei 96/71 care
obliga intreprinderile avute in vedere, pe de o parte, sa nu detaseze decat personalul cu care
intreprinderea a incheiat un contract de munca in forma scrisa sau un alt document
considerat ca avand aceeasi valoare potrivit Directivei 91/533 privind obligatia angajatorului
de a informa lucratorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munca si,
pe de alta parte, sa respecte legislatia nationala in domeniul muncii cu timp partial si al
muncii pe durata determinata.

Astfel, asemenea dispozitii au ca efect supunerea intreprinderilor care detaseaza lucratori in
statul membru gazda la o obligatie la care acestea sunt deja supuse in statul membru in care
sunt stabilite. Pe de alta parte, scopul Directivei 96/71 de garantare a respectarii unui nucleu
minim de norme de protectie a lucratorilor face cu atat mai superflua existenta unei astfel
de obligatii suplimentare care, avand in vedere procedurile pe care le implicd, poate
descuraja intreprinderile stabilite Tntr-un alt stat membru s3 isi exercite libertatea de a
presta servicii.

Or, desi dreptul comunitar nu se opune ca statele sa isi extinda legislatia sau conventiile
colective de munca incheiate de catre partenerii sociali asupra oricarei persoane care
efectueaza o munca salariatd, chiar si cu caracter temporar, oricare ar fi statul membru de
stabilire al angajatorului, nu este mai putin adevarat ca o astfel de posibilitate este
subordonatd conditiei ca lucratorii respectivi care efectueaza in mod temporar o munca in
statul membru gazda sa nu beneficieze deja de aceeasi protectie sau de o protectie in
esenta comparabila, in temeiul obligatiilor la care angajatorul lor este supus deja in statul
membru in care este stabilit.

in special, libera prestare a serviciilor, ca principiu fundamental al tratatului, nu poate fi
limitata decat prin reglementari justificate de ratiuni imperioase de interes general si
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aplicabile tuturor persoanelor sau intreprinderilor care desfasoara o activitate pe teritoriul
statului membru gazdd, in masura in care acest interes nu este aparat prin normele la care
prestatorul este supus in statul membru in care acesta este stabilit.

(a se vedea punctele 41-44 si 60 si dispozitivul)

3. Nu isi indeplineste obligatiile care fi revin in temeiul articolului 3 alineatul (10) prima
liniuta din Directiva 96/71 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii un stat
membru care impune intreprinderilor care efectueazda o detasare pe teritoriul sau
prevederea referitoare la adaptarea automata a salariilor, altele decat salariile minime, la
evolutia costului vietii, iTn mdsura in care acesta nu a demonstrat suficient din punct de
vedere juridic cd masura nationald in discutie face parte din dispozitiile de ordine publica in
sensul dispozitiei respective din directiva.

Aceasta dispozitie din Directiva 96/71 deschide statului membru gazda posibilitatea de a
impune intreprinderilor care efectueaza o detasare pe teritoriul sdu conditii de munca si de
incadrare in munca cu privire la alte aspecte decat cele prevazute la articolul 3 alineatul (1)
primul paragraf din Directiva 96/71, cu conditia sa fie vorba despre dispozitii de ordine
publica. Prin urmare, aceasta rezerva prevazuta la articolul 3 alineatul (10) prima liniuta din
Directiva 96/71 reprezinta o exceptie de la sistemul pus in aplicare prin aceasta directiva,
precum si o derogare de la principiul fundamental al liberei prestari a serviciilor pe care se
intemeiaza directiva respectiva si trebuie sa faca obiectul unei interpretari stricte.

Astfel, daca statele membre raman, in principal, libere sa determine cerintele de ordine
publica in conformitate cu necesitatile lor nationale, totusi, in contextul comunitar si in
special ca justificare a unei derogari de la principiul fundamental al liberei prestdri a
serviciilor, aceasta notiune trebuie inteleasa in mod strict, astfel incat intinderea sa nu poate
fi determinata in mod unilateral de fiecare stat membru fara controlul institutiilor
Comunitatii Europene. Din aceasta rezulta ca ordinea publica nu poate fi invocata decat in
caz de amenintare reald si suficient de grava, care afecteaza un interes fundamental al
societatii. Astfel, motivele susceptibile sa fie invocate de cdtre un stat membru pentru a
justifica o derogare de la principiul liberei prestari a serviciilor trebuie sa fie insotite de o
analiza a oportunitatii si a proportionalitatii masurii restrictive adoptate de acest stat,
precum si de elementele precise care sa permita sustinerea argumentarii sale. Prin urmare,
pentru a permite sa se aprecieze daca masurile Tn cauza sunt necesare si proportionale in
raport cu scopul de apdrare a ordinii publice, un stat membru este obligat sa prezinte
elemente care sa permita sa se stabileasca daca si in ce masura aplicarea pentru lucratorii
detasati pe teritoriul sau national a prevederii referitoare la adaptarea automata a salariilor
la evolutia costului vietii este susceptibila sa contribuie la realizarea acestui scop.

(a se vedea punctele 49-52 si 54-55 si dispozitivul)

4. NuTsi indeplineste obligatiile care i revin in temeiul articolului 3 alineatul (10) prima
liniuta din Directiva 96/71 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii un stat
membru care declara ca dispozitiile care rezulta, printre altele, din conventiile colective
declarate de generala aplicare reprezinta dispozitii imperative care sunt de domeniul ordinii
publice nationale.

O astfel de reglementare nationald nu poate reprezenta o exceptie de ordine publica in
sensul articolului 3 alineatul (10) prima liniutd din Directiva 96/71. In primul rand, nimic nu
justifica faptul ca dispozitiile referitoare la conventiile colective de muncg, si anume cele
care delimiteaza elaborarea si punerea in aplicare a acestora, ar putea per se si fara alte
precizdri s facd parte din notiunea de ordine publica. In al doilea radnd, o astfel de
constatare se impune cu privire la insesi dispozitiile acestor conventii colective, care, in
ansamblul lor si pentru simplul motiv cd emana de la acest tip de acte, nu pot nici ele sa faca
parte dintr-o astfel de notiune. n al treilea rdnd, intrucét articolul 3 alineatul (10) a doua
liniuta din Directiva 96/71 se raporteaza in mod exclusiv la conditiile de munca si de
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incadrare Tn munca stabilite prin conventiile colective declarate de generala aplicare, o
reglementare nationald care prevede in mod expres simplele conventii colective de munca
nu poate pretinde ca reprezintd o concretizare in fine a permisiunii acordate statelor
membre in temeiul articolului respectiv.

(a se vedea punctele 64-67 si dispozitiv)

5.  Existenta unei neindepliniri a obligatiilor trebuie apreciata in functie de situatia din
statul membru astfel cum aceasta se prezenta la momentul expirarii termenului stabilit in
avizul motivat, schimbarile intervenite ulterior neputand fi luate in considerare de catre
Curte.

(a se vedea punctul 72)

6.  Nuisi indeplineste obligatiile care ii revin in temeiul articolului 49 CE un stat membru
care, intr-o reglementare de drept intern prin care se instituie o procedura de declaratie
prealabild Tn caz de detasare de lucrdtori, prevede conditiile de acces la informatiile
esentiale indispensabile unui control al autoritatilor nationale competente intr-un mod lipsit
de claritatea necesara pentru asigurarea securitatii juridice a intreprinderilor care doresc sa
detaseze lucratori pe teritoriul statului membru respectiv.

Astfel, obligatia oricdrei intreprinderi de a pune la dispozitia autoritatilor nationale Tnainte
de Tnceperea muncii, la simpla cerere si in cel mai scurt termen posibil, informatiile
esentiale, indispensabile unui control, nu este lipsita de ambiguitati susceptibile sa
descurajeze intreprinderile care doresc sa detaseze lucratori pe teritoriul statului membru
respectiv sa isi exercite libertatea de a presta servicii. Intrucat, pe de o parte, intinderea
drepturilor si a obligatiilor acestor intreprinderi nu rezulta in mod clar din reglementarea
respectiva si, pe de alta parte, intreprinderile care nu au respectat obligatiile prevazute de
respectiva dispozitie risca sanctiuni care nu sunt neglijabile, o astfel de reglementare
nationald este, prin lipsa sa de claritate si din cauza ambiguitatilor pe care le contine,
incompatibila cu articolul 49 CE.

(a se vedea punctele 80-82 si dispozitivul)

7. Nu'si indeplineste obligatiile care i revin in temeiul articolului 49 CE un stat membru
care obliga intreprinderile cu sediul social in afara teritoriului national si care detaseaza
lucratori pe acest teritoriu sa depuna pe 1anga un mandatar ad-hoc cu resedinta pe teritoriul
national documentele necesare controlului privind indeplinirea obligatiilor care le revin in
aplicarea legislatiei nationale, Tnainte de inceperea detasarii, si sa le lase acolo o perioada
nedeterminata dupa terminarea prestarii.

Intrucét astfel de cerinte constituie o restrictie privind libera prestare a serviciilor, acestea
nu pot fi justificate, de vreme ce un control efectiv al respectarii legislatiei muncii poate fi
asigurat prin masuri mai putin restrictive.

(a se vedea punctele 90-95 si dispozitivul)

HOTARAREA CURTII (Camera nt4i)

19 iunie 2008(*)

~Neindeplinirea obligatiilor de catre un stat membru — Detasarea lucratorilor — Libera
prestare a serviciilor — Directiva 96/71/CE — Dispozitii de ordine publica — Odihna
saptamanald — Obligatia de prezentare a documentelor referitoare la o detasare la simpla
cerere a autoritatilor nationale — Obligatia de a desemna un mandatar ad-hoc cu resedinta
in Luxemburg, care sa pastreze toate documentele necesare in scopul controalelor”

In cauza C-319/06,

avand ca obiect o actiune in constatarea neindeplinirii obligatiilor formulata in temeiul
articolului 226 CE, introdusa la 20 iulie 2006,
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Comisia Comunitatilor Europene, reprezentata de domnii J. Enegren si G. Rozet, in calitate
de agenti, cu domiciliul ales in Luxemburg,
reclamanta,
impotriva
Marelui Ducat al Luxemburgului, reprezentat de domnul C. Schiltz, in calitate de agent,
parat,
CURTEA (Camera intai),
compusa din domnul P. Jann, presedinte de camera, domnii A. Tizzano, A. Borg Barthet, M.
llesi¢ si E. Levits (raportor), judecatori,
avocat general: doamna V. Trstenjak,
grefier: domnul R. Grass,
avand in vedere procedura scrisg,
dupa ascultarea concluziilor avocatului general in sedinta din 13 septembrie 2007,
pronunta prezenta
Hotarare
1 Prin cererea introductivd, Comisia Comunitatilor Europene solicita Curtii sa constate
ca:
—  prin declararea faptului ca dispozitiile articolului 1 alineatul (1) punctele 1, 2, 8 si 11 din
Legea din 20 decembrie 2002 de transpunere a Directivei 96/71/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 16 decembrie 1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul
prestarii de servicii si de reglementare a controlului aplicarii dreptului muncii (Mémorial A
2002, p. 3722, denumita in continuare ,Legea din 20 decembrie 2002") constituie dispozitii
imperative care sunt de domeniul ordinii publice nationale;
—  printranspunerea in mod incomplet a dispozitiilor articolului 3 alineatul (1) litera (a) din
Directiva 96/71/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 16 decembrie 1996 privind
detasarea lucratorilor Tn cadrul prestarii de servicii (JO 1997, L 18, p.1, Editie specialg,
os/vol. 4, p. 29);
—  prin prevederea, la articolul 7 alineatul (1) din Legea din 20 decembrie 2002, a
conditiilor referitoare la accesul la informatii esentiale, indispensabile unui control al
autoritatilor nationale competente intr-un mod lipsit de claritatea necesara asigurarii
securitatii juridice a intreprinderilor care doresc sa detaseze lucratori in Luxemburg si
—  prinimpunerea, la articolul 8 din aceasta lege, a pastrarii in Luxemburg, in posesia unui
mandatar ad-hoc cu resedinta in Luxemburg, a documentelor necesare controlului,
Marele Ducat al Luxemburgului nu si-a indeplinit obligatiile care fi revin in temeiul articolului
3 alineatele (1) si (20) din Directiva 96/71, precum si in temeiul articolelor 49 CE si 5o CE.
Cadrul juridic
Reglementarea comunitara
2 Sub titlul ,Conditii de munca si de incadrare in munca”, articolul 3 din Directiva 96/71
prevede:
»(1) Statele membre asigura c3, indiferent de legea aplicabila raporturilor de munca,
intreprinderile mentionate la articolul 1 alineatul (1) garanteaza lucratorilor detasati pe
teritoriul lor conditii de munca si de incadrare in munca cu privire la urmatoarele aspecte
stabilite Tn statul membru pe teritoriul caruia sunt executate lucrarile:
—  prinacte cu putere de lege si acte administrative

si/sau
— prin conventii colective sau sentinte arbitrale de generala aplicare in sensul alineatului
(8), Tn masura in care acestea se referd la activitatile mentionate n anexa:
(@) perioadele maxime de lucru si perioadele minime de odihng;
(b) durata minima a concediilor anuale platite;
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(c) salariul minim, 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, sandtatea si igiena la locul de muncg;

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

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

In sensul prezentei directive, notiunea de salariu minim, mentionats la [a doua liniuta] litera
(c), este definita de legislatia [si/sau] practica nationald a statului membru pe teritoriul
caruia este detasat lucratorul.

[...]

(10) Prezenta directivda nu impiedica statele membre sa impund, in baza tratatului,
intreprinderilor nationale si celor din alte state, in mod egal:

—  conditii de munca si de incadrare Tn munca privind alte aspecte decat cele mentionate
la alineatul (1) primul paragraf, in mdsura in care este vorba despre dispozitii de ordine
publica;

— conditii de munca si de incadrare in munca stabilite prin acorduri colective si sentinte
arbitrale n sensul alineatului (8), cu privire la alte activitati decat cele mentionate in anexa.”
3 Cu ocazia adoptarii Directivei 96/71, a fost inscrisd in procesul-verbal al Consiliului
Uniunii Europene Declaratia nr. 10 referitoare la articolul 3 alineatul (20) prima liniuta din
aceasta directiva (denumita in continuare ,Declaratia nr. 10”), in termenii urmatori:
»Consiliul si Comisia au declarat:

«Sintagma , dispozitii de ordine publica” ar trebui considerata ca acoperind acele dispozitii
obligatorii de la care nu se poate deroga si care, prin natura si scopul lor, raspund cerintelor
imperative ale interesului public. Aceste dispozitii pot include in special interzicerea muncii
fortate sau implicarea autoritatilor publice in supravegherea respectarii legislatiei privitoare
la conditiile de munca.»" [traducere neoficiald]

Reglementarea luxemburgheza

4  Articolul 1 din Legea din 20 decembrie 2002 prevede:

»(1)  Constituie dispozitii imperative care sunt de domeniul de ordinii publice nationale, in
special Tn ceea ce priveste dispozitile de natura conventionald sau contractuald in
conformitate cu prevederile Legii din 27 martie 1986 de aprobare a Conventiei de la Roma
din 19 iunie 1980 privind legea aplicabila obligatiilor contractuale, si sunt aplicabile ca atare
tuturor lucratorilor care desfdsoara o activitate pe teritoriul Marelui Ducat al
Luxemburgului, inclusiv celor care fac obiectul unei detasari temporare, indiferent de durata
sau de natura acesteia, toate actele cu putere de lege si actele administrative, precum si
cele care rezulta din conventii colective de generala aplicare sau dintr-o decizie arbitrala
avand un domeniu de aplicare similar celui al conventiilor colective de generala aplicare,
care au legatura cu:

1. contractul de munca in forma scrisd sau cu documentul stabilit in temeiul Directivei
91/533/CEE [a Consiliului] din 14 octombrie 1991 privind obligatia angajatorului de a informa
lucratorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munca [JO L 288, p. 32,
Editie specialg, os/vol. 2, p. 174];

salariul social minim si cu adaptarea automata a remuneratiei la evolutia costului vietii;
durata de munca si de odihna sdptamanals;

concediul platit;

concediile colective;

zilele libere legale;

OUH W N
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7. reglementarea muncii temporare si a contractului de punere la dispozitie a unui salariat
angajat prin contract de munca temporarg;

8. reglementarea muncii cu timp partial sia muncii pe durata determinatg;

9. masurile de protectie aplicabile conditiilor de munca si de incadrare Th munca a copiilor
si a tinerilor, a femeilor insarcinate sau care au nascut de curand;

10. nediscriminarea;

11. conventiile colective de muncsg;

12. inactivitatea obligatorie in conformitate cu legislatia referitoare la somajul determinat
de conditiile meteorologice si la somajul tehnic;

13. munca clandestina sau ilegald, inclusiv dispozitiile care privesc autorizatiile de munca
pentru lucrdtorii care nu sunt resortisanti ai unui stat membru al Spatiului Economic
European;

14. securitatea si sanatatea lucratorilor la locul de munca in general si, mai exact, cu
dispozitiile de prevenire a accidentelor ale Asociatiei de Asigurare impotriva Accidentelor
(Association d'assurance contre les accidents) adoptate potrivit articolului 154 din Codul
asigurarilor sociale si cu dispozitile minime de securitate si sandtate stabilite prin
intermediul regulamentului marelui duce, care trebuie adoptate cu avizul obligatoriu al
Conseil d’Etat (Consiliul de Stat) si cu acordul Conférence des Présidents de la Chambre des
Députés (Conferinta presedintilor Camerei Deputatilor) in temeiul articolului 14 din Legea
din 17 iunie 1994 cu privire la securitatea si sanatatea lucratorilor la munca, cu modificarile
ulterioare.

(2) Dispozitiile primului alineat al prezentului articol se aplica tuturor lucratorilor,
indiferent de cetatenia acestora, de intreprinderea in serviciul careia se afl3, fard a se tine
seama de nationalitatea si de locul in care se afla sediul social de drept sau de fapt al
acesteia.”

5 Articolul 2 din Legea din 20 decembrie 2002 prevede:

»(1)  Dispozitiile primului articol din prezenta lege se aplica de asemenea intreprinderilor
care, in cadrul unei prestari de servicii transnationale, detaseaza lucrdtori pe teritoriul
Marelui Ducat al Luxemburgului, cu exceptia personalului navigant al marinei comerciale.
(2) Prin detasare, in sensul alineatului (1), se intelege in special urmatoarele operatiuni
efectuate de catre intreprinderile respective, in mdsura in care exista un raport de munca
intre intreprinderea care face detasarea si lucrator pe timpul perioadei de detasare:

1. detasarea unuilucrator, chiar pentru o perioada scurta sau prestabilita, iTn numele si sub
conducerea intreprinderilor prevazute la alineatul (1) din prezentul articol, pe teritoriul
Marelui Ducat al Luxemburgului in cadrul unui contract incheiat intre intreprinderea care
face detasarea si destinatarul prestarii de servicii care este stabilit sau isi desfasoara
activitatea in Luxemburg;

2. detasarea, chiar pentru o perioada scurtd sau prestabilita, a unui lucrator pe teritoriul
Marelui Ducat al Luxemburgului, intr-o unitate a intreprinderii care face detasarea sau intr-o
intreprindere care apartine grupului din care face parte intreprinderea care face detasarea;
3. detasarea, fara a aduce atingere aplicarii Legii din 19 mai 1994 privind reglementarea
muncii temporare si a contractului de punere la dispozitie a unui salariat angajat prin
contract de munca temporard, de catre o intreprindere cu incadrare in munca temporara
sau In cadrul unui contract de punere la dispozitie, a unui lucrdtor la o intreprindere
utilizatoare stabilita sau care isi desfasoara activitatea pe teritoriul Marelui Ducat al
Luxemburgului, si aceasta chiar pentru o perioada scurta sau prestabilita.

(3) Prin lucrator detasat se intelege orice lucrator care lucreaza in mod obisnuit in
strdinatate si care isi indeplineste munca pe o perioada limitata pe teritoriul Marelui Ducat al
Luxemburgului.

(4) Notiunea de raport de munca se stabileste in conformitate cu dreptul luxemburghez.”
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6  Articolul 7din Legea din 20 decembrie 2002 prevede:

.(1)  Tn scopul aplicarii prezentei legi, intreprinderea, inclusiv cea a carui sediu este stabilit
in afara teritoriului Marelui Ducat al Luxemburgului sau care isi desfdasoarad activitatea in
mod obisnuit Tn afara teritoriului luxemburghez, in care unul sau mai multi lucratori
desfasoara o activitate in Luxemburg, inclusiv cei care fac obiectul unei detasari temporare
in conformitate cu dispozitiile articolelor 1 si 2 din prezenta lege, trebuie sa puna la
dispozitia Inspection du travail et des mines (Inspectia muncii si a minelor), inainte de
inceperea muncii, la simpla cerere si in cel mai scurt timp posibil, informatiile esentiale
indispensabile unui control si, in special:

— numele, prenumele, data si locul nasterii, starea civila, cetatenia si profesia lucratorilor;
— calificarea exacta a lucratorilor;

— calitatea In care acestia sunt angajati in intreprindere si ocupatia pe care acestia o
exercita acolo in mod regulat;

domiciliul si, dupa caz, resedinta obisnuita a lucratorilor;

permisul de sedere si permisul de munca, daca este cazul;

locul sau locurile de munca in Luxemburg si durata muncii;

copia formularului E 101 sau, dupa caz, indicarea precisa a organismelor de securitate
sociala pe langa care sunt afiliati lucratorii pe timpul sederii lor pe teritoriul luxemburghez;

— copia contractului de muncd sau a documentului stabilit in temeiul Directivei
91/533/CEE din 14 octombrie 1991 privind obligatia angajatorului de a informa lucratorii
asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munca.

(2) Aplicarea prezentului articol va putea fi stabilita in mod detaliat prin regulament al
marelui duce.”

7 Articolul 8 din aceeasi lege prevede:

,Orice intreprindere stabilita si avand sediul social in straindtate sau care nu are un sediu
permanent in Luxemburg Tn sensul legii fiscale, in cadrul careia unul sau mai multi lucratori
desfasoara activitati in Luxemburg, indiferent cu ce titlu, este obligatd sa pastreze in
Luxemburg, in posesia unui mandatar ad-hoc cu resedinta in Luxemburg, documentele
necesare controlului obligatiilor care i revin in aplicarea prezentei legi si, in special, in
aplicarea articolului 7.

Documentele mentionate trebuie sa fie prezentate in cel mai scurt timp posibil la Inspection
du travail et des mines, la simpla cerere a acesteia. Inspection du travail et des mines trebuie
sa fie informata obligatoriu in prealabil cu privire la locul exact de depozitare a
documentelor, prin scrisoare recomandata cu confirmare de primire, prin grija intreprinderii
sau a mandatarului acesteia prevazut la alineatul precedent, cel mai tarziu inainte de
desfasurarea activitatii salariate avute in vedere.”

Procedura precontencioasa

8  Printr-o scrisoare de punere in intarziere din 1 aprilie 2004, Comisia a indicat
autoritatilor luxemburgheze ca Legea din 20 decembrie 2002 era susceptibila sa fie contrara
dreptului comunitar. Mai exact, aceasta lege:

— arimpune intreprinderilor stabilite intr-un alt stat membru si care detaseaza lucrdtori
in Luxemburg respectarea conditiilor de munca si de angajare care depasesc prevederile
articolului 3 alineatele (1) si (20) din Directiva 96/71;

—  nu ar garanta lucratorilor detasati, in afara odihnei saptamanale, respectarea niciunei
alte perioade de odihna (odihna zilnica);

— arfi lipsita de claritatea necesard pentru a asigura securitatea juridica, prin obligarea
intreprinderilor care detaseaza lucrdtori in Luxemburg sa puna la dispozitia Inspection du
travail et des mines, inainte de inceperea muncii, la simpla cerere si in cel mai scurt timp
posibil, informatiile esentiale indispensabile unui control si
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— ar restrange libera prestare a serviciilor, solicitand intreprinderilor cu sediul social in
afara teritoriului Marelui Ducat al Luxemburgului sau fara un sediu permanent in Luxemburg
sa pastreze aici, In posesia unui mandatar ad-hoc cu resedinta in aceastad tara, documentele
necesare controlului.

9 Inraspunsul din 30 august 2004, Marele Ducat al Luxemburgului a aratat ca conditiile
de munca si de incadrare Tn munca ce fac obiectul primului motiv invocat in aceasta
scrisoare de punere in intarziere tin de ,dispozitiile de ordine publicd”, astfel cum sunt
prevazute la articolul 3 alineatul (20) prima liniuta din Directiva 96/71.

10 Acesta a recunoscut temeinicia celui de al doilea motiv invocat in scrisoarea de punere
in intarziere mentionata.

11 Cu privire la al treilea si la al patrulea motiv care figureaza in aceeasi scrisoare, acest
stat membru a indicat, pe de o parte, ca articolul 7 din Legea din 20 decembrie 2002 nu
impunea declaratia prealabilg, iar, pe de alta parte, ca obligatia de a comunica la Inspection
du travail et des mines numele unui depozitar care pastreaza documentele cerute prin lege
este o cerintd nediscriminatorie, indispensabild pentru efectuarea controalelor desfasurate
de aceastd autoritate.

12 Intrucdt aceste raspunsuri nu au fost satisfacatoare, Comisia si-a reiterat motivele
intr-un aviz motivat din 12 octombrie 2005 si a invitat Marele Ducat al Luxemburgului sa se
conformeze obligatiilor sale intr-un termen de doua luni de la primirea acestui aviz.

13 Dupa ce a solicitat un termen suplimentar de sase sdaptamani, Marele Ducat al
Luxemburgului nu a considerat necesar sa raspunda la respectivul aviz motivat.

14 In consecintd, Comisia a introdus, in temeiul articolului 226 CE, prezenta actiune in
constatarea neindeplinirii obligatiilor.

Cu privire la actiune

Cu privire la primul motiv, intemeiat pe o transpunere incorecta a articolului 3 alineatele (3)
si (10) din Directiva 96/71

Argumentele partilor

15  Prin intermediul primului motiv, Comisia arata ca Marele Ducat al Luxemburgului a
transpus Tn mod incorect articolul 3 alineatele (1) si (10) din Directiva 96/71.

16  Comisia considera, mai exact, c3, prin calificarea gresita a dispozitiilor nationale legate
de domeniile vizate prin prevederile in litigiu ca dispozitii imperative care sunt de domeniul
ordinii publice nationale si, in consecinta, prin impunerea respectdrii acestora de catre
intreprinderile care detaseaza lucrdtori pe teritoriul sdu, Marele Ducat al Luxemburgului
pune in sarcina acestor intreprinderi obligatii care depasesc ceea ce prevede Directiva 96/71.
Potrivit acestei institutii, notiunea de ordine publica prevazuta la articolul 3 alineatul (20) din
aceasta directiva nu ar putea fi determinata in mod unilateral de catre fiecare stat membru,
acesta nefiind liber sa impuna in mod unilateral prestatorilor de servicii stabiliti intr-un alt
stat membru toate dispozitiile obligatorii din propriul drept al muncii.

17 In primul rénd, o astfel de obligatie ar fi aceea prevazuta la articolul 1 alineatul (2)
punctul 1 din Legea din 20 decembrie 2002 de a nu detasa decat personalul cu care
intreprinderea a incheiat un contract de munca in forma scrisa sau un alt document
considerat ca avand aceeasi valoare potrivit Directivei 91/533.

18  In aceasta privintd, Comisia aminteste c§, in orice caz, controlul respectarii dispozitiilor
Directivei 91/533 revine autoritatilor statului membru de stabilire a intreprinderii avute in
vedere, stat care a transpus aceasta directiva, iar nu, in cazul unei detasari, statului membru
gazda.

19 In al doilea rénd, cu privire la adaptarea automata a remuneratiei la evolutia costului
vietii, prevazuta la articolul 1 alineatul (1) punctul 2 din Legea din 20 decembrie 2002,
Comisia sustine ca legislatia luxemburgheza este in contradictie cu Directiva 96/71, care nu
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prevede o reglementare de catre statul membru gazda a nivelului salariului decat in ceea ce
priveste salariile minime.

20 Inaltreilearand, in ceea ce priveste respectarea reglementarii muncii cu timp partial si
a muncii pe durata determinatd, prevazuta la articolul 1 alineatul (1) punctul 8 din Legea din
20 decembrie 2002, Comisia arata cd, in temeiul Directivei 96/71, nu este de competenta
statului membru gazda sa impuna reglementarea sa in domeniul muncii cu timp partial si a
muncii pe durata determinata intreprinderilor care detaseaza lucratori pe teritoriul sdu.

21 In al patrulea rand, cu privire la obligatia de a respecta conventiile colective de munc3,
prevazuta la articolul 1 alineatul (1) punctul 11 din Legea din 20 decembrie 2002, Comisia
arata ca actele care fac parte dintr-o categorie de acte, luate ca atare, independent de
continutul lor material, nu pot constitui dispozitii imperative care sunt de domeniul ordinii
publice nationale.

22 Marele Ducat al Luxemburgului sustine ca prevederile vizate in primul motiv al
Comisiei se raporteaza toate la dispozitii imperative care sunt de domeniul ordinii publice
nationale in sensul articolului 3 alineatul (20) prima liniuta din Directiva 96/71. In aceasta
privinta, acesta sustine, pe de o parte, ca Declaratia nr.10 nu poate avea nicio valoare
juridica obligatorie si, pe de alta parte, ca notiunea de dispozitii de ordine publica cuprinde
toate dispozitiile care raspund, in opinia statului gazda, cerintelor imperative ale interesului
public. In plus, Marele Ducat al Luxemburgului face trimitere la procedura legislativa care a
condus la adoptarea Directivei 2006/123/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 12
decembrie 2006 privind serviciile in cadrul pietei interne (JO L 376, p. 36, Editie special3,
13/vol. 58, p. 50, denumitad in continuare ,Directiva 2006/123").

Aprecierea Curtii

—  Observatii preliminare

23 Cu titlu introductiv, pentru a raspunde argumentului principal prezentat in aparare de
catre Marele Ducat al Luxemburgului, trebuie subliniat cd, potrivit articolului 3 alineatul (1)
litera (a), Directiva 2006/123 nu poate inlocui Directiva 96/71, aceasta din urma prevaland
asupra primei directive in caz de conflict. Prin urmare, acest stat membru nu poate sa se
intemeieze pe procedura legislativa care a condus la adoptarea Directivei 2006/123 pentru a
sustine interpretarea unei dispozitii din Directiva 96/71, pe care acesta o invoca.

24 Din considerentul (13) al Directivei 96/71 rezulta ca legislatiile statelor membre trebuie
coordonate astfel incat sa se prevada un nucleu de norme imperative de protectie minimg,
care trebuie respectate in statul gazda de angajatorii care detaseaza lucratori (a se vedea
Hotararea din 18 decembrie 2007, Laval un Partneri, C-341/05, Rep., p. I-11767, punctul 59).
25 Astfel, articolul 3 alineatul (1) primul paragraf din aceasta directiva prevede ca statele
membre se asigura c3, indiferent de legea aplicabila raportului de munca, intreprinderile
stabilite Tntr-un alt stat membru, care detaseaza lucratori pe propriul lor teritoriu in cadrul
unei prestari transnationale de servicii, garanteaza lucratorilor detasati conditiile de munca
si de Tncadrare Tn munca privind aspectele avute in vedere in acelasi articol, care sunt
stabilite in statul membru pe teritoriul caruia sunt executate lucrarile(Hotararea din 18 iulie
2007, Comisia/Germania, C-490/04, Rep., p. I-6095, punctul 18).

26 In acest scop, aceasta dispozitie prevede, in mod limitativ, aspectele in care statele
membre pot sa dea intaietate normelor in vigoare in statul membru gazda.

27 Articolul 3 alineatul (10) prima liniuta din Directiva 96/71 recunoaste totusi statelor
membre posibilitatea, cu respectarea Tratatului CE, de a impune in mod nediscriminatoriu
intreprinderilor care detaseaza lucratori pe teritoriul lor conditii de munca si de incadrare in
munca privind alte aspecte decat cele avute in vedere la alineatul (1) primul paragraf din
acest articol, in masura in care este vorba despre dispozitii de ordine publica.

28 Astfel cum rezulta din articolul 1 alineatul (1) din Legea din 20 decembrie 2002, care
prevede ca reprezinta dispozitii imperative care sunt de domeniul ordinii publice dispozitiile
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prevazute la punctele 1-14 din acest alineat, Marele Ducat al Luxemburgului a inteles sa se
prevaleze de articolul 3 alineatul (10) prima liniuta din directiva respectiva.

29 In aceastd privintd, trebuie amintit ¢ o calificare a dispozitiilor nationale drept legi de
politie si de sigurantd de cdtre un stat membru are in vedere dispozitiile a caror respectare a
fost considerata cruciala pentru apdrarea organizdrii politice, sociale sau economice a
statului membru respectiv, astfel incat respectarea acestora sa fie impusa oricarei persoane
care se afla pe teritoriul national al acestui stat membru sau oricarui raport juridic localizat
pe acest teritoriu (Hotararea din 23 noiembrie 1999, Arblade si altii, C-369/96 si C-376/96,
Rec., p. I-8453, punctul 30).

30 Prin urmare, contrar celor sustinute de Marele Ducat al Luxemburgului exceptia de
ordine publica reprezinta o derogare de la principiul fundamental al liberei prestari a
serviciilor care trebuie inteleasa in mod strict si a carei intindere nu ar putea fi stabilita in
mod unilateral de cdatre statele membre (a se vedea, cu privire la libera circulatie a
persoanelor, Hotararea din 31 ianuarie 2006, Comisia/Spania, C-503/03, Rec., p.l-1097,
punctul 45).

31 Incadrul Directivei 96/71, articolul 3 alineatul (10) prima liniuta constituie o derogare de
la principiul potrivit caruia aspectele cu privire la care statul membru gazda poate impune
legislatia sa intreprinderilor care detaseaza lucrdtori pe teritoriul sdu sunt prevazute
limitativ la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf din aceastd directiva. In consecints,
aceastd prima dispozitie trebuie sa faca obiectul unei interpretari stricte.

32 Pe de alta parte, Declaratia nr. 10, cu privire la care avocatul general a aratat pe buna
dreptate, la punctul 45 din concluzii, ca poate fi invocata in sprijinul unei interpretari a
articolului 3 alineatul (10) prima liniuta din Directiva 96/71, prevede ca expresia ,dispozitii de
ordine publica” ar trebui considerata ca acoperind acele dispozitii obligatorii de la care nu se
poate deroga si care, prin natura si scopul lor, indeplinesc cerintele imperative ale
interesului public.

33 Inorice caz, aceasta dispozitie a Directivei 96/71 prevede ca o invocare a posibilitatii pe
care aceasta o prevede nu exonereaza statele membre de respectarea obligatiilor care le
revin in temeiul tratatului si, in special, cele referitoare la libera prestare a serviciilor, a carei
promovare este subliniata in al cincilea considerent al acestei directive.

34 Inraport cu aceste consideratii trebuie examinate prevederile articolului 1 alineatul (2)
din Legea din 20 decembrie 2002, a caror calificare drept dispozitii imperative care sunt de
domeniul ordinii publice este contestata de catre Comisie.

—  Cu privire la dispozitia referitoare la contractul in forma scrisa sau la documentul
intocmit in temeiul Directivei 91/533, prevazuta la articolul 1 alineatul (1) din Legea din 20
decembrie 2002

35 Cu titlu introductiv, trebuie subliniat ca aceasta prevedere face obiectul unui aspect
care nu a fost mentionat pe lista prevazuta la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf din
Directiva 96/71.

36 Marele Ducat al Luxemburgului sustine, pe de o parte, ca prevederea contestata nu
este decat o reluare a conditiei prevazute la articolele 2 si 3 din Directiva 91/533 si, pe de alta
parte, ca aceasta tine de ordinea publica in masura in care are ca scop protectia lucratorilor.
37 Dupa cum se subliniaza in considerentul (2) al Directivei 91/533, necesitatea de a
supune raporturile de munca unor cerinte de forma este primordiala pentru a proteja mai
bine lucratorii salariati impotriva unei eventuale incalcari a drepturilor lor si pentru a oferi o
transparenta mai mare pe piata muncii.

38 Cu toate acestea, din articolul g alineatul (1) din directiva respectiva rezulta de
asemenea cd statele membre adopta actele cu putere de lege si actele administrative
necesare pentru a se conforma acestei directive.
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39 In consecintd, toti angajatorii, inclusiv cei care efectueaza o detasare a lucratorilor
astfel cum este prevazuta la articolul 4 alineatul (1) din Directiva 91/533, sunt supusi, in
temeiul legislatiei statului membru in care sunt stabiliti, conditilor prevazute prin aceasta
directiva.

40 Se impune, asadar, sa se constate ca respectarea cerintelor prevazute la articolul 1
alineatul (1) punctul 1 din Legea din 20 decembrie 2002 este garantata de statul membru din
care provin lucratorii detasati.

41 Prin urmare, dispozitia contestata are drept efect supunerea intreprinderilor care
detaseaza lucratori in Luxemburg la o obligatie la care acestea sunt deja supuse in statul
membru in care sunt stabilite. Pe de alta parte, scopul Directivei 96/71 de garantare a
respectarii unui nucleu minim de norme de protectie a lucratorilor face cu atat mai superflua
existenta unei astfel de obligatii suplimentare care, avand in vedere procedurile pe care le
implica, poate descuraja intreprinderile stabilite intr-un alt stat membru sa Tsi exercite
libertatea de a presta servicii.

42 Or, dacd jurisprudenta este constanta in sensul ca dreptul comunitar nu se opune ca
statele sa Tsi extindd legislatia sau conventiile colective de munca incheiate de catre
partenerii sociali asupra oricarei persoane care care efectueaza o munca salariata, chiar si cu
caracter temporar, oricare ar fi statul membru de stabilire al angajatorului, nu este mai putin
adevarat ca o astfel de posibilitate este subordonata conditiei ca lucratorii respectivi care
efectueaza in mod temporar o munca in statul membru gazda sa nu beneficieze deja de
aceeasi protectie sau de o protectie in esenta comparabild, in temeiul obligatiilor la care
angajatorul lor este supus deja in statul membru Tn care este stabilit (a se vedea in acest sens
Hotararea din 21 octombrie 2004, Comisia/Luxemburg, C-445/03, Rec., p. |-10191, punctul
29 si jurisprudenta citatad).

43 In special, s-a decis deja ca libera prestare a serviciilor, ca principiu fundamental al
tratatului, nu poate fi limitata decat prin reglementari justificate de ratiuni imperioase de
interes general si aplicabile tuturor persoanelor sau intreprinderilor care desfasoara o
activitate pe teritoriul statului membru gazd3, in masura in care acest interes nu este aparat
prin normele la care prestatorul este supus in statul membru in care acesta este stabilit (a se
vedea Hotdrarea Arblade si altii, citata anterior, punctul 34, precum si Hotdrarea din 25
octombrie 2001, Finalarte si altii, C-49/98, C-50/98, C-32/98-C-54/98 si C-68/98-C-71/98,
Rec., p. I-7131, punctul 31).

44 Acesta fiind cazul cu privire la protectia lucratorilor garantata prin Directiva 91/533 si
invocata de cdatre Marele Ducat al Luxemburgului, trebuie sa se constate ca cerinta
prevazutd la articolul 1 alineatul (1) punctul 1 din Legea din 20 decembrie 2002 nu este
conforma cu articolul 3 alineatul (20) prima liniuta din Directiva 96/71, in masura 1n care
aceasta nu este impusa cu respectarea tratatului.

—  Cu privire la dispozitia referitoare la adaptarea automata a remuneratiei la evolutia
costului vietii, prevazuta la articolul 1 alineatul (1) punctul 2 din Legea din 20 decembrie
2002

45 Din actiunea formulata de Comisie rezulta ca aceasta nu contesta faptul ca salariile
minime sunt indexate In functie de costul vietii, o astfel de prevedere intrand, in mod
incontestabil, astfel cum remarca Marele Ducat al Luxemburgului, in domeniul de aplicare al
articolului 3 alineatul (1) primul paragraf litera (c) din Directiva 96/71, ci imprejurarea ca
aceastd indexare priveste ansamblul remuneratiilor, inclusiv salariile care nu intra in
categoria salariilor minime.

46 Marele Ducat al Luxemburgului sustine totusi ca aceasta dispozitie din Directiva 96/71
ar permite implicit statului membru gazda sa impuna intreprinderilor care efectueaza o
detasare pe teritoriul sau propriul sistem de stabilire a ansamblului salariilor.
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47 In aceastd privintd, trebuie sa se sublinieze c3, prin articolul 3 alineatul (1) primul
paragraf litera (c) din Directiva 96/71, legivitorul comunitar a inteles sa limiteze posibilitatea
de interventie a statelor membre in ceea ce priveste salariile la salariile minime. Rezulta de
aici cd prevederea din Legea din 20 decembrie 2002 referitoare la adaptarea automata a
salariilor, altele decat salariile minime, la evolutia costului vietii nu face parte din aspectele
prevazute la articolul 3 alineatul (2) primul paragraf din Directiva 96/71.

48 Cu toate acestea, Marele Ducat al Luxemburgului sustine ca articolul 1 alineatul (1)
punctul 2 din Legea din 20 decembrie 2002 urmareste sa garanteze pacea sociald in
Luxemburg si cd, astfel, acesta reprezinta un imperativ de ordine publica in sensul articolului
3 alineatul (120) prima liniuta din Directiva 96/71, prin aceea ca protejeaza lucratorii fata de
efectele inflatiei.

49 Tn aceastd privintd, trebuie amintit cd aceasta dispozitie din Directiva 96/71 deschide
statului membru gazda posibilitatea de a impune intreprinderilor care efectueaza o detasare
pe teritoriul sau conditii de munca si de incadrare in munca cu privire la alte aspecte decat
cele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf din Directiva 96/71, cu conditia sa
fie vorba despre dispozitii de ordine publica. Prin urmare, aceasta rezerva prevazuta la
articolul 3 alineatul (20) prima liniuta din Directiva 96/71 reprezinta o exceptie de la sistemul
pus in aplicare prin aceasta directiva, precum si o derogare de la principiul fundamental al
liberei prestari a serviciilor pe care se intemeiaza directiva respectiva si trebuie sa faca
obiectul unei interpretari stricte.

50 Astfel, Curtea a avut deja ocazia sa precizeze cd, dacd statele membre raman, in
principal, libere sa determine cerintele de ordine publica in conformitate cu necesitatile lor
nationale, totusi, In contextul comunitar si in special ca justificare a unei derogari de la
principiul fundamental al liberei prestari a serviciilor, aceasta notiune trebuie inteleasa in
mod strict, astfel incat intinderea sa nu poate fi determinata in mod unilateral de fiecare
stat membru fara controlul institutiilor Comunitatii Europene (a se vedea in acest sens
Hotararea din 14 octombrie 2004, Omega, C-36/02, Rec., p. I-9609, punctul 30). Din aceasta
rezultd ca ordinea publica nu poate fi invocata decat in caz de amenintare reald si suficient
de grava, care afecteaza un interes fundamental al societatii (a se vedea Hotararea din 14
martie 2000, Eglise de scientologie, C-54/99, Rec., p. I-1335, punctul 17).

51 Este necesar sa se aminteasca faptul ca motivele susceptibile sa fie invocate de catre
un stat membru pentru a justifica o derogare de la principiul liberei prestari a serviciilor
trebuie sa fie Insotite de o analiza a oportunitatii si a proportionalitatii masurii restrictive
adoptate de acest stat, precum si de elementele precise care sa permita sustinerea
argumentdrii sale (a se vedea in acest sens Hotdrarea din 7 iunie 2007, Comisia/Belgia,
C-254/05, Rep., p. I-4269, punctul 36 si jurisprudenta citata).

52  Prin urmare, pentru a permite Curtii sa aprecieze daca masurile in cauza sunt necesare
si proportionale in raport cu scopul de aparare a ordinii publice, Marele Ducat al
Luxemburgului ar fi trebuit sa prezinte elemente care sa permita sa se stabileasca daca siin
ce masura aplicarea pentru lucratorii detasati in Luxemburg a prevederii referitoare la
adaptarea automata a salariilor la evolutia costului vietii este susceptibila sa contribuie la
realizarea acestui scop.

53 In cazul de fatd se impune totusi constatarea cd Marele Ducat al Luxemburgului s-a
limitat sa invoce in mod general scopurile de protectie a puterii de cumparare a lucratorilor
si de pace sociald fara a prezenta niciun element care sa permita evaluarea necesitatii si a
proportionalitatii masurilor adoptate.

54 In consecintd, Marele Ducat al Luxemburgului nu a demonstrat suficient din punct de
vedere juridic ca articolul 1 alineatul (1) punctul 2 din Legea din 20 decembrie 2002 face
parte din dispozitiile de ordine publica in sensul articolului 3 alineatul (20) prima liniuta din
Directiva 96/71.
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55 Prin urmare, acest stat membru nu ar putea sa se prevaleze de exceptia de ordine
publica prevazuta la articolul 3 alineatul (10) prima liniuta din Directiva 96/71 pentru a
impune intreprinderilor care efectueaza o detasare pe teritoriul sdu prevederea referitoare
la adaptarea automata a salariilor, altele decat salariile minime, la evolutia costului vietii.

—  Cu privire la dispozitia referitoare la reglementarea muncii cu timp partial si a muncii pe
durata determinatd, prevazuta la articolul 1 alineatul (1) punctul 8 din Legea din 20
decembrie 2002

56 Marele Ducat al Luxemburgului sustine ca o astfel de dispozitie urmareste asigurarea
protectiei lucratorilor prin garantarea principivlui egalitatii de tratament si a egalitatii
remuneratiilor intre lucratorii cu norma intreaga si cei cu fractiune de norm3, astfel cum este
consacrat prin Directiva 97/81/CE a Consiliului din 15 decembrie 1997 privind acordul-cadru
cu privire la munca pe fractiune de norm3, incheiat de UCIPE, CEIP si CES (JO L 14, p.9,
Editie speciald, os/vol. 5, p.35) si prin Directiva 1999/70/CE a Consiliului din 28 iunie 1999
privind acordul-cadru cu privire la munca pe durata determinatd, incheiat intre CES, UNICE
si CEEP (JO L 175, p. 43, Editie speciald, os/vol. 5, p. 129).

57 Trebuie subliniat ca prevederea vizatd mai sus tine de un aspect care nu este
mentionat in lista cuprinsa la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf din Directiva 96/71.

58 Nu se contestad faptul ca obligatiile pe care le determina articolul 1 alineatul (1) punctul
8 din Legea din 20 decembrie 2002 sunt susceptibile, avand in vedere constrangerile care le
insotesc, sa impiedice exercitarea liberei prestari a serviciilor de catre intreprinderile care
doresc sa detaseze lucratori in Luxemburg.

59 Inaceastd privintd, se impune sa se constate c3, in temeiul articolului 2 alineatul (1) din
Directiva 97/81 si din Directiva 1999/70, este de competenta statelor membre sa puna in
aplicare actele cu putere de lege si actele administrative necesare pentru a se conforma
acestor directive.

60 Prin urmare, din moment ce respectarea cerintei prevazute in dispozitia nationald in
litigiu face obiectul unui control in statul membru Tn care este stabilita intreprinderea care
doreste sa detaseze lucratori in Luxemburg, pentru aceleasi motive ca si cele enuntate la
punctele 41-43 din prezenta hotdrare, Marele Ducat al Luxemburgului nu poate invoca
exceptia de ordine publica intemeiata pe articolul 3 alineatul (20) prima liniuta din Directiva
96/71 pentru a justifica prevederea nationala in litigiu.

61 Din aceasta rezulta ca articolul 1 alineatul (1) punctul 8 din Legea din 20 decembrie
2002 nu este conform cu articolul 3 alineatul (20) prima liniuta din Directiva 96/71.

—  Cu privire la prevederea referitoare la dispozitiile imperative de drept national in
materia conventiilor colective de munca, cuprinsa la articolul 1 alineatul (1) punctul 11 din
Legea din 20 decembrie 2002

62  Articolul 3 alineatul (1) primul paragraf din Directiva 96/71 defineste instrumentele prin
care sunt stabilite conditiile de munca si de incadrare in munca ale statului membru gazda
cu privire la aspectele prevazute in acest alineat la literele (a)-(g) si care sunt garantate
lucratorilor detasati. A doua liniuta a acestei dispozitii priveste in special conventiile
colective declarate de generala aplicare.

63 La fel ca aceasta dispozitie, articolul 1 alineatul (1) din Legea din 20 decembrie 2002
prevede ca reprezinta dispozitii imperative care sunt de domeniul ordinii publice nationale
dispozitiile care rezulta, printre altele, din conventiile colective declarate de generala
aplicare, care privesc domeniile prevazute la punctele 1-14. La punctul 11 sunt mentionate
dispozitiile care privesc conventiile colective de munca.

64 Totusi, o astfel de dispozitie nu poate reprezenta o exceptie de ordine publica in sensul
articolului 3 alineatul (20) prima liniuta din Directiva 96/71.
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65 In primul radnd, nimic nu justificd faptul c& dispozitiile referitoare la conventiile
colective de muncsd, si anume cele care delimiteaza elaborarea si punerea in aplicare a
acestora, ar putea per se si fara alte precizari sa faca parte din notiunea de ordine publica.

66 In al doilea rand, o astfel de constatare se impune cu privire la Tnsesi dispozitiile
acestor conventii colective, care, in ansamblul lor si pentru simplul motiv ca emana de la
acest tip de acte, nu pot nici ele sa faca parte dintr-o astfel de notiune.

67 In al treilea rand, Marele Ducat al Luxemburgului nu ar putea sustine teza potrivit
careia articolul 1 alineatul (1) punctul 11 din Legea din 20 decembrie 2002 concretizeaza in
fine permisiunea acordata statelor membre in temeiul articolului 3 alineatul (10) a doua
liniuta din Directiva 96/71. Intr-adevar, aceastd dispozitie se raporteaza in mod exclusiv la
conditiile de munca si de incadrare in munca stabilite prin conventiile colective declarate de
generala aplicare. Or, acesta nu este cazul respectivului articol 1 alineatul (1) punctul 11, care
prevede, in mod expres si prin opozitie cu fraza introductiva a aceluiasi articol 1, simplele
conventii colective de munca.

68 Prin urmare, articolul 1 alineatul (1) punctul 11 din Legea din 20 decembrie 2002 nu
este conform cu articolul 3 alineatul (10) prima liniuta din Directiva 96/71.

69 In consecintd, rezultd din cele ce precedd cd primul motiv invocat de catre Comisie
este intemeiat.

Cu privire la al doilea motiv, intemeiat pe o transpunere incompleta a articolului 3 alineatul
(2) litera (a) din Directiva 96/71, referitor la respectarea perioadelor maxime de lucru si a
perioadelor minime de odihna

Argumentele partilor

70  Prin intermediul celui de al doilea motiv, Comisia reproseaza Marelui Ducat al
Luxemburgului o transpunere incompleta a articolului 3 alineatul (1) primul paragraf litera
(a) din Directiva 96/71, referitor la respectarea perioadelor maxime de lucru si a perioadelor
minime de odihna.

71 Marele Ducat al Luxemburgului a recunoscut temeinicia acestui motiv si a indicat cd a
adoptat articolul 4 din Legea din 19 mai 2006 de modificare a Legii din 20 decembrie 2002
(Mémorial A 2006, p.1806) in scopul de asigura conformitatea legislatiei nationale cu
dispozitiile comunitare relevante.

Aprecierea Curtii

72 Trebuie amintit cd, potrivit unei jurisprudente constante, existenta unei neindepliniri a
obligatiilor trebuie apreciatd in functie de situatia din statul membru astfel cum aceasta se
prezenta la momentul expirdrii termenului stabilit Tn avizul motivat, schimbarile intervenite
ulterior neputand fi luate in considerare de catre Curte (a se vedea in special Hotararea din
14 septembrie 2004, Comisia/Spania, C-168/03, Rec., p. I-8227, punctul 24, Hotararea din 14
iulie 2005, Comisia/Germania, C-433/03, Rec., p.|-6985, punctul 32, si Hotararea din 27
septembrie 2007, Comisia/Luxemburg, C-354/06, punctul 7).

73 Or, in spetd nu este contestat faptul ca, la expirarea termenului stabilit Tn avizul
motivat, Marele Ducat al Luxemburgului nu a adoptat masurile necesare pentru a asigura
transpunerea completa a articolului 3 alineatul (1) primul paragraf litera (a) din Directiva
96/711n ordinea sa juridica nationala.

74 In consecintd, al doilea motiv invocat de catre Comisie este intemeiat.

Cu privire la al treilea motiv, intemeiat pe incalcarea articolului 49 CE din cauza lipsei de
claritate a modalitatilor de control prevazute la articolul 7 alineatul (1) din Legea din 20
decembrie 2002

Argumentele partilor

75  Prin intermediul celui de al treilea motiv, Comisia aratd cd, din cauza lipsei sale de
claritate, articolul 7 alineatul (1) din Legea din 20 decembrie 2002 ar fi susceptibil sa conduca
la o insecuritate juridica pentru intreprinderile care doresc sa detaseze lucratori in
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Luxemburg. Astfel, obligatia oricarei intreprinderi de a pune la dispozitia Inspection du
travail et des mines inainte de inceperea muncii, la simpla cerere si in cel mai scurt termen
posibil, informatiile esentiale, indispensabile unui control, este similara, in cazul unei
detasari, cu o procedura de declaratie prealabila incompatibila cu articolul 49 CE. Cu toate
acestea, daca nu acesta va fi cazul, textul dispozitiei in litigiu ar trebui totusi modificat
pentru a inlatura orice ambiguitate juridica.

76  Marele Ducat al Luxemburgului considera ca textul articolului 7 alineatul (1) din Legea
din 20 decembrie 2002 este suficient de clar si cd, in orice caz, acesta nu impune nicio
obligatie de declaratie prealabild. Tn aceastd privintd, Marele Ducat al Luxemburgului
considerd ca punerea la dispozitie a informatiilor indispensabile unui control ,inainte de
inceperea muncii” semnifica faptul ca informatiile respective ar putea fi comunicate in ziva
inceperii acestei munci.

Aprecierea Curtii

77 In primul rand, trebuie s& se constate c§, intrucit Legea din 20 decembrie 2002 nu
prevede nicio alta comunicare a informatiilor intre intreprinderea care detaseaza lucratori si
Inspection du travail et des mines, este dificil de conceput prin ce mijloc aceasta din urma ar
putea sa ceard informatii de la respectiva intreprindere inainte de inceperea muncii, in
madsura in care nu poate avea cunostinta de prezenta intreprinderii respective pe teritoriul
luxemburghez, fara ca aceasta sa fi anuntat in prealabil, intr-un mod oarecare, venirea sa.
Prin urmare, astfel cum a ardtat avocatul general la punctul 76 din concluzii, se pune
problema rolului atribuit intreprinderii care doreste sa detaseze lucratorii, rol, in mod
obligatoriu, prealabil oricarei cereri de informatii care emana de la Inspection du travail et
des mines si care, in orice caz, nu este definit prin Legea din 20 decembrie 2002.

78 Din acest motiv, interpretarea expresiei ,inainte de inceperea muncii” prevazute la
articolul 7 alineatul (1) din legea respectiva, retinuta de Marele Ducat al Luxemburgului, nu
ar putea fi pertinenta. intr-adevar, este evident ca o astfel de expresie semnificd nu numai
ca informatiile trebuie sa fie prezentate in ziua inceperii muncii, ci ca aceasta permite de
asemenea luarea in considerare a unei perioade mai mult sau mai putin lungi care preceda
aceasta zi.

79 In al doilea rand, astfel cum a aratat avocatul general la punctul 74 din concluzii, din
dispozitiile Legii din 4 aprilie 1974 cu privire la reorganizarea Inspection du travail et des
mines (Mémorial A 1974, p. 486), la care se face trimitere la articolul g alineatul (2) din Legea
din 20 decembrie 2002 pentru definirea competentei de control a acestei autoritati, si in
special din articolele 13-17 din Legea din 4 aprilie 1974, rezulta ca Inspection du travail et des
mines poate ordona incetarea imediatd a activitatilor lucratorului detasat daca angajatorul
acestuia nu se conformeaza somatiei de prezentare a informatiilor care i este adresata. De
altfel, articolul 28 din legea respectiva prevede ca nerespectarea acestei obligatii este
susceptibild sa atraga urmarirea penala a intreprinderii avute in vedere.

80 Avand in vedere aceste elemente, trebuie subliniat ca procedura de declaratie
prealabild pe care trebuie sa o urmeze o intreprindere care doreste sa efectueze o detasare
pe teritoriul luxemburghez nu este lipsita de ambiguitati.

81 Or, aceste ambiguitati care caracterizeaza articolul 7 alineatul (1) din Legea din 20
decembrie 2002 sunt susceptibile sa descurajeze intreprinderile care doresc sa detaseze
lucrdtori in Luxemburg sa Tsi exercite libertatea de a presta servicii. intr-adevar, pe de o
parte, intinderea drepturilor si a obligatiilor acestor