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
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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).

13



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.
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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
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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
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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.

65



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

75



— 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 intreprinderi nu rezulta in mod clar din
aceasta dispozitie. Pe de alta parte, intreprinderile care nu au respectat obligatiile prevazute
prin respectiva dispozitie risca sanctiuni care nu sunt neglijabile.

82 In consecints, intruct articolul 7 alineatul (1) din Legea din 20 decembrie 2002, prin
lipsa sa de claritate si din cauza ambiguitatilor pe care le contine, este incompatibil cu
articolul 49 CE, al treilea motiv invocat de catre Comisie este intemeiat.
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Cu privire la al patrulea motiv, intemeiat pe o incalcare a articolului 49 CE din cauza
obligatiei intreprinderilor respective de a desemna un mandatar ad-hoc cu resedinta in
Luxemburg in scopul pastrarii documentelor necesare controalelor efectuate de autoritatile
nationale competente

Argumentele partilor

83 Prin intermediul celui de al patrulea motiv, Comisia considera ca, obligand
intreprinderile care au sediul social in afara teritoriului luxemburghez si care detaseaza
lucratori pe acest teritoriu sa depunad, inainte de inceperea detasarii, pe langa un mandatar
ad-hoc cu resedinta in Luxemburg, documentele necesare controlului privind indeplinirea
obligatiilor care le revin in aplicarea Legii din 20 decembrie 2002 si de a le lasa acolo o
perioada nedeterminata dupa terminarea prestarii, articolul 8 din aceasta lege constituie o
restrictie privind libera prestare a serviciilor. intr-adevar, sistemul de cooperare si de schimb
de informatii prevazut la articolul 4 din Directiva 96/71 ar face superflua o astfel de obligatie.
84 Marele Ducat al Luxemburgului indica, mai intai, ca mecanismul de cooperare la care
se refera Comisia nu permite autoritatilor administrative competente sa efectueze
controale obisnuite cu eficacitatea cerutd. In continuare, acesta precizeaza ca dispozitia
nationala contestata nu impune nicio forma juridica specifica in ceea ce priveste atributia de
mandatar. In sférsit, in afara depunerii documentelor necesare controlului pe langa un
mandatar pentru o perioada ulterioara detasarii, depunerea acestor documente nu ar fi
ceruta decat din ziua in care incepe prestarea avuta in vedere.

Aprecierea Curtii

85 Nu este contestat ca obligatia prevazuta la articolul 8 din Legea din 20 decembrie 2002
presupune obligatii administrative si financiare suplimentare pentru intreprinderile stabilite
intr-un alt stat membru, astfel incat acestea din urma nu se afla intr-o pozitie de egalitate,
din punctul de vedere al concurentei, cu angajatorii stabiliti in statul membru gazda si ca
acestea pot fi descurajate sa furnizeze prestatii in acest stat membru.

86 Intr-adevar, pe de o parte, dispozitia contestatd impune ca mandatarul la care sunt
depuse documentele cerute sa aiba resedinta in Luxemburg.

87 Pe de alta parte, dispozitia respectiva stabileste o obligatie de pastrare a
documentelor referitoare, intre altele, la informatiile prevazute la articolul 7 din Legea din
20 decembrie 2002, fara a defini insa perioada in care aceste documente trebuie sa fie
pastrate si fara a preciza daca o astfel de obligatie priveste numai perioada urmatoare
furnizarii prestarii sau, de asemenea, o perioadd anterioara inceperii prestarii.

88 Pentru a justifica o astfel de restrictie privind libera prestare a serviciilor, Marele Ducat
al Luxemburgului invoca necesitatea de a permite un control efectiv al respectarii legislatiei
muncii, prin intermediul Inspection du travail et des mines.

89 n aceasta privinta, Curtea a hotarat ca protectia eficientd a lucratorilor poate impune
ca anumite documente sa fie tinute, la locul prestarii sau, cel putin, intr-un loc accesibil si
identificat Tn mod clar de pe teritoriul statului membru gazdg, la dispozitia autoritatilor
acestui stat, Tnsarcinate sa efectueze controalele (a se vedea n acest sens Hotararea
Arblade si altii, citata anterior, punctul 61).

9o Curtea a adaugat insa la punctul 76 din Hotararea Arblade si altii, citata anterior, cu
privire la obligatia de a tine la dispozitie si de a pastra anumite documente la domiciliul unei
persoane fizice domiciliate in statul membru gazd3, care le pastreaza in calitate de
mandatar sau prepus al angajatorului care |-a desemnat, chiar si dupa ce angajatorul a
incetat sa incadreze lucratori n acest stat, ca nu este suficient pentru a justifica o astfel de
restrictie privind libera prestare a serviciilor ca prezenta documentelor pe teritoriul statului
membru gazda sa fie de naturd a facilita in general indeplinirea misiunii de control a
autoritatilor acestui stat. Este necesar de asemenea ca aceste autoritati sa nu fie in masura
sa Isi execute misiunea de control in mod eficient fara ca aceasta intreprindere sa dispuna in
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acest stat membru de un mandatar sau de un prepus care sa pastreze documentele
respective. In aceastd privintd, Curtea a hotdrat c3 o obligatie de pastrare a documentelor la
o persoana fizica domiciliata pe teritoriul statului membru gazda nu poate fi justificata (a se
vedea Hotararea Arblade si altii, citatd anterior, punctul 77).

91 In acest caz, Marele Ducat al Luxemburgului nu a prezentat niciun element concret in
sprijinul tezei potrivit careia numai pastrarea documentelor in cauza de cdtre un mandatar
cu resedinta in Luxemburg ar permite autoritatilor respective sa efectueze controalele care
le revin. Tn orice caz, desemnarea unui lucrator prezent la locul prestarii serviciilor in scopul
de a pune documentele necesare controlului la dispozitia autoritatilor nationale competente
ar constitui o masura mai putin restrictiva cu privire la libera prestare a serviciilor si la fel de
eficienta ca si obligatia contestata.

92 Pe de altd parte, trebuie amintit ca Curtea a subliniat, la punctul 79 din Hotararea
Arblade si altii, citatd anterior, ca sistemul organizat de cooperare si de schimb de informatii
intre statele membre prevazut la articolul 4 din Directiva 96/71 face superflua pastrarea
acestor documente in statul membru gazda dupa ce angajatorul a incetat sd incadreze acolo
lucratori.

93 In consecintd, Marele Ducat al Luxemburgului nu ar trebui s& impuna intreprinderilor
care detaseaza lucrdtori sa ia masurile necesare pentru pastrarea documentelor respective
pe teritoriul luxemburghez la incheierea furnizarii prestarilor de servicii.

94 Prin urmare, nu ar mai trebui sa se solicite ca aceleasi documente sa fie pastrate de
catre un mandatar cu resedinta in Luxemburg, in masura in care, intreprinderea respectiva
fiind prezenta in mod fizic pe teritoriul luxemburghez pe durata executarii prestdrii de
servicii, documentele Tn cauza pot fi pastrate in posesia unui lucrator detasat.

95 In sfarsit, trebuie subliniat c&, daca articolul 8 alineatul (2) din Legea din 20 decembrie
2002 nu prevede in mod expres o obligatie de pastrare in Luxemburg a documentelor
necesare controlului, Tnainte de inceperea muncii, aceasta dispozitie precizeaza ca
identitatea mandatarului trebuie sa fie comunicata autoritatilor competente cel mai tarziu
inainte de exercitarea activitatii salariate avute in vedere. Prin urmare, interpretarea
sustinuta de catre Marele Ducat al Luxemburgului, potrivit careia aceste documente nu ar
trebui sa fie disponibile decat in ziva inceperii muncii, nu Tsi gaseste temeiul in dispozitia in
litigiu. Tn orice caz, o astfel de obligatie de pastrare a documentelor respective anterior
inceperii muncii ar constitui un obstacol in calea liberei prestari a serviciilor, care ar trebui
justificat de Marele Ducat al Luxemburgului cu alte argumente decat simple indoieli cu
privire la eficacitatea sistemului organizat de cooperare sau de schimb de informatii intre
statele membre, prevazut la articolul 4 din Directiva 96/71.

96 Din cele de mai sus rezulta c3, intrucat articolul 8 din Legea din 20 decembrie 2002
este incompatibil cu articolul 49 CE, actiunea trebuie admisa in totalitate.

97 Inconsecintd, trebuie sa se constate ca:

—  prin declararea faptului ca dispozitiile articolului 1 alineatul (1) punctele 1, 2, 8 si 11 din
Legea din 20 decembrie 2002 constituie dispozitii imperative care sunt de domeniul ordinii
publice nationale;

—  prin transpunerea in mod incomplet a dispozitiilor articolului 3 alineatul (1) primul
paragraf litera (a) din Directiva 96/71;

—  prin prevederea, la articolul 7 alineatul (1) din Legea din 20 decembrie 2002, a
conditiilor referitoare la accesul 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 s3a detaseze lucratori in
Luxemburg si

—  prinimpunerea, la articolul 8 din aceasta lege, a pastrarii in Luxemburg, n posesia unui
mandatar ad-hoc cu resedinta in Luxemburg, a documentelor necesare controlului,
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Marele Ducat al Luxemburgului nu si-a indeplinit obligatiile care fi revin in temeiul articolului
3 alineatul (1) din Directiva 96/71 coroborat cu alineatul (20) al acestui articol, precum si in
temeiul articolelor 49 CE si 5o CE.

Cu privire la cheltuielile de judecata

98 Intemeiul articolului 69 alineatul (2) din Regulamentul de procedurd, partea care cade
in pretentii este obligatd, la cerere, la plata cheltuielilor de judecatd. Tntrucadt Comisia a
solicitat obligarea Marelui Ducat al Luxemburgului la plata cheltuielilor de judecats, iar
acesta din urma a cazut in pretentii, se impune obligarea acestuia la plata cheltuielilor de
judecata.

Pentru aceste motive, Curtea (Camera intai) declara si hotaraste:

1) Marele Ducat al Luxemburgului,

—  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 Consilivlui din 16 decembrie 1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul
prestarii de servicii si de reglementare a controlului aplicarii dreptului muncii constituie
dispozitii imperative care sunt de domeniul ordinii publice nationale;

—  prin transpunerea in mod incomplet a dispozitiilor articolului 3 alineatul (1) primul
paragraf litera (a) din Directiva 96/71/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 16
decembrie 1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii;

—  prin prevederea la articolul 7 alineatul (1) din Legea din 20 decembrie 2002 a conditiilor
referitoare la accesul la informatiile esentiale indispensabile unui control al autoritatilor
nationale competente intr-un mod lipsit de claritatea necesard asigurarii securitatii juridice
a intreprinderilor care doresc sa detaseze lucratori in Luxemburg si

—  prinimpunerea, la articolul 8 din legea respectivd, a pastrarii in Luxemburg, Tn posesia
unui mandatar ad-hoc cu resedinta in Luxemburg, a documentelor necesare controlului,

nu si-a indeplinit obligatiile care fi revin in temeiul articolului 3 alineatul (1) coroborat cu
alineatul (10) al acestui articol din Directiva 96/71, precum si in temeiul articolelor 49 CE si 50
CE.

2) Obligarea Marelui Ducat al Luxemburgului la plata cheltuielilor de judecata.
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Cauza C-346/06

Dirk Ruffert, actionand in calitate de administrator judiciar al societatii Objekt und Bauregie
GmbH & Co. KG

impotriva

Land Niedersachsen

(cerere de pronuntare a unei hotarari preliminare formulata de Oberlandesgericht Celle)
JArticolul 49 CE — Libera prestare a servicillor — Restrictii — Directiva 96/71/CE —
Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii — Proceduri de atribuire a contractelor
de achizitii publice de lucrari — Protectia sociala a lucratorilor”

Sumarul hotararii

1.  Libera prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii —
Directiva 96/71

[Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3 alin. (1) si (8)]

2. Libera prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii —
Directiva 96/71

(Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3)

3. Libera prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii —
Directiva 96/71

(Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului)

4.  Libera prestare a serviciilor — Restrictii — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de
servicii

[art. 49 CE; Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3 alin. (2)]

1. o legislatie care impune autoritatii contractante sa nu desemneze drept adjudecatari
ai contractelor de achizitii publice de lucrari decat acele intreprinderi care, la depunerea
ofertei, se angajeaza in scris sa plateasca salariatilor lor, in schimbul executarii prestatiilor
respective, cel putin remuneratia prevazuta in conventia colectiva aplicabila in locul in care
acestea se executd, fara ca respectiva conventie sa poata fi consideratd de generala
aplicare, nu stabileste salariul potrivit vreuneia dintre modalitatile prevazute la articolul 3
alineatul (1) primul paragraf prima si a doua liniuta si la articolul 3 alineatul (8) al doilea
paragraf din Directiva 96/71 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii. Prin
urmare, un astfel de salariu nu poate fi considerat ca fiind un salariu minim in sensul
articolului 3 alineatul (1) primul paragraf litera (c) din aceeasi directiva, pe care statele
membre sunt indreptatite sa il impuna, in temeiul acesteia, intreprinderilor cu sediul in alte
state membre in cadrul unei prestari de servicii transnationale.

(a se vedea punctele 26, 30 5i 31)

2. Articolul 3 alineatul (7) din Directiva 96/71 privind detasarea lucratorilor in cadrul
prestarii de servicii nu poate fi interpretat in sensul ca permite statului membru gazda sa
conditioneze efectuarea unei prestdri de servicii pe teritoriul sau de respectarea conditiilor
de munca si de incadrare in munca ce depasesc cerintele normelor imperative de protectie
minima.

Astfel, In ceea ce priveste aspectele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf
literele (a)-(g), Directiva 96/71 prevede in mod expres gradul de protectie pe care statul
membru gazda este indreptatit sa il impuna intreprinderilor stabilite Tn alte state membre in
favoarea lucratorilor acestora detasati pe teritoriul respectivului stat membru gazda. Prin
urmare si fara a aduce atingere posibilitatii intreprinderilor stabilite in alte state membre de
a adera in mod voluntar, in statul membru gazd3, in special in cadrul unui angajament luat
fata de propriul personal detasat, la o conventie colectiva de munca eventual mai favorabilg,
nivelul de protectie care trebuie garantat lucratorilor detasati pe teritoriul statului membru
gazda este limitat, in principiu, la cel prevazut la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf
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literele (a)-(g) din Directiva 96/71, cu exceptia cazului in care respectivii lucratori se bucura
deja, prin aplicarea legii sau a conventiilor colective din statul membru de origine, de
conditii de munca si de incadrare Tn munca mai favorabile cu privire la aspectele prevazute
in dispozitia mentionata.

(a se vedea punctele 33 si 34)

3. Unstat membru nu are dreptul, in temeiul Directivei 96/71, sa impuna intreprinderilor
cu sediul in alte state membre un salariu precum cel prevazut de o conventie colectiva
aplicabila in locul in care se executa prestatiile In cauza si nedeclarata de generala aplicare,
impunand, printr-o masura cu caracter legislativ, autoritatii contractante sa nu desemneze
drept adjudecatari ai contractelor de achizitii publice de lucrari decat acele intreprinderi
care, la depunerea ofertei, se angajeaza in scris sa plateasca salariatilor lor, in schimbul
executarii prestatiilor respective, cel putin remuneratia prevazuta in conventia colectiva
mentionata.

(a se vedea punctul 35)

4.  Directiva 96/71 privind detasarea lucrdtorilor in cadrul prestarii de servicii, interpretata
in lumina articolului 49 CE, se opune unei masuri cu caracter legislativ, adoptata de o
autoritate dintr-un stat membru, care impune autoritatii contractante sa nu desemneze ca
adjudecatari ai contractelor de achizitii publice de lucrari decat acele intreprinderi care, la
depunerea ofertei, se angajeaza in scris sa plateasca salariatilor lor, in schimbul executarii
prestatiilor respective, cel putin remuneratia prevazuta in conventia colectiva aplicabila la
locul in care se executa acestea, in masura in care respectiva remuneratie nu a fost stabilita
prin una dintre modalitatile prevazute la articolul 3 alineatele (1) si (8) din directiva.

Prin faptul ca impune adjudecatarilor contractelor de achizitii publice de lucrari si, in mod
indirect, subcontractantilor acestora sa aplice salariul minim astfel cum este stabilit printr-o
astfel de conventie colectivd, o asemenea legislatie poate impune prestatorilor de servicii
dintr-un alt stat membru, in care cuantumul salariului minim este inferior, o sarcina
economica suplimentard care este susceptibila de a impiedica, de a ingreuna sau de a face
mai putin avantajoasa executarea prestatiei in statul membru gazda. Prin urmare, o astfel
de masura poate constitui o restrictie in intelesul articolului 49 CE.

O astfel de restrictie nu poate fi considerata ca putand fi justificata prin obiectivul de
protectie a lucratorilor in masura in care salariul stabilit printr-o astfel de conventie colectiva
nu este obligatoriu, in temeiul legislatiei in cauzd, decat pentru o parte din sectorul
constructiilor, in conditiile Tn care, pe de o parte, aceastd legislatie nu se aplica decat
contractelor de achizitii publice, cu excluderea contractelor cu caracter privat, si, pe de alta
parte, conventia colectiva mentionata nu a fost declarata de generala aplicare, si in mdsura
in care niciun indiciu nu permite sa se concluzioneze ca protectia care rezulta dintr-un astfel
de salariu nu este necesara unui lucrator care isi desfasoara activitatea in sectorul
constructiilor decat in ipoteza in care acesta este angajat in cadrul unui contract de achizitii
publice de lucrari, si nu atunci cand acesta lucreaza in cadrul unui contract cu caracter privat.
Pentru aceleasi motive, restrictia mentionata nu poate fi considerata nici ca fiind justificata
de obiectivul care urmareste sa asigure protectia organizdrii autonome a activitatii
profesionale de catre sindicate.

(a se vedea punctele 36-43 si dispozitivul)

HOTARAREA CURTII (Camera a doua)

3 aprilie 2008(*)

JArticolul 49 CE — Libera prestare a serviciilor — Restrictii —Directiva 96/71/CE — Detasarea
lucratorilor in cadrul prestdrii de servicii — Proceduri de atribuire a contractelor de achizitii
publice de lucrari — Protectia sociala a lucratorilor”

In cauza C-346/06,
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avand ca obiect o cerere de pronuntare a unei hotarari preliminare formulata in temeiul
articolului 234 CE de Oberlandesgericht Celle (Germania), prin Decizia din 3 august 2006,
primita de Curte la 11 august 2006, in procedura

Dirk Ruffert, actionand in calitate de administrator judiciar al societatii Objekt und Bauregie
GmbH & Co. KG

impotriva

Land Niedersachsen,

CURTEA (Camera a doua),

compusa din domnul C. W. A. Timmermans (raportor), presedinte de camera, domnii J.
Makarczyk, P. Kuris, J.-C. Bonichot sidoamna C. Toader, judecatori,

avocat general: domnul Y. Bot,

grefier: domnul B. Fil6p, administrator,

avand in vedere procedura scrisa si in urma sedintei din 5 iulie 2007,

luand in considerare observatiile prezentate:

—  pentru Land Niedersachsen, de R. Thode, Rechtsanwalt;

pentru guvernul german, de domnul M. Lumma, in calitate de agent;

pentru guvernul belgian, de doamna A. Hubert, in calitate de agent;

pentru guvernul danez, de domnul J. Bering Liisberg, in calitate de agent;

pentru guvernul francez, de domnul G. de Bergues si de doamna O. Christmann, in
calitate de agenti;

—  pentru Irlanda, de domnul D. O'Hagan, in calitate de agent, asistat de domnul N.
Travers, BL, si de domnul B. O’'Moore, SC;

—  pentru guvernul cipriot, de doamna E. Neofitou, in calitate de agent;

—  pentru guvernul austriac, de domnul M. Fruhmann, in calitate de agent;

—  pentru guvernul polonez, de doamnele E. Osniecka-Tamecka si M. Szymanska, in
calitate de agenti, precum si de doamna A. Dziecielak, expert;

—  pentru guvernul finlandez, de doamna E. Bygglin, in calitate de agent;

—  pentru guvernul norvegian, de domnii A. Eide si E. Sivertsen, Tn calitate de agenti;

—  pentru Comisia Comunitatilor Europene, de domnii E. Traversa si C. Ladenburger, in
calitate de agenti,

dupa ascultarea concluziilor avocatului general in sedinta din 20 septembrie 2007,

pronunta prezenta

Hotarare

1 Cererea de pronuntare a unei hotarari preliminare priveste interpretarea articolului 49
CE.

2 Aceasta cerere a fost formulata in cadrul unui litigiu intre domnul Riffert, actionand in
calitate de administrator judiciar al societatii Objekt und Bauregie GmbH & Co. KG
(denumita in continuare ,Objekt und Bauregie”), pe de o parte, si Land Niedersachsen, pe
de alta parte, avand ca obiect rezilierea unui contract de antrepriza incheiat intre acesta din
urma si societatea mentionata.

Cadrul juridic

Reglementarea comunitara

3 Directiva 96/71/CE a Parlamentului European si a Consilivlui din 16 decembrie 1996
privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii (JO 1997, L18, p.1, Editie
speciald, os/vol. 4, p. 29) prevede la articolul 1, intitulat ,Domeniul de aplicare”:

(1) Prezenta directiva se aplica intreprinderilor infiintate intr-un stat membru care, in cadrul
prestarii de servicii transnationale, detaseaza lucratori, conform alineatului (3), pe teritoriul
unui stat membru.

[...]
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(3) Prezenta directiva se aplica in mdsura in care intreprinderile mentionate la alineatul (2)
iau una dintre urmatoarele masuri cu caracter transnational:

(a) 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 desfasoara activitatea in statul membru
respectiv, daca exista un raport de munca intre intreprinderea care face detasarea si lucrator
pe perioada detasarii;"”

[...]

4 Potrivit articolului 3 din Directiva 96/71, intitulat ,Conditii de munca si de incadrare in
munca”:

»(1) Statele membre asigura cd, indiferent de legea aplicabild raporturilor de muncg,
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 n statul membru pe teritoriul caruia sunt executate lucrarile:

—prin acte cu putere de lege si acte administrative si/sau

— prin conventii colective sau sentinte arbitrale de generala aplicare n sensul alineatului (8),
in masura in care acestea se referd la activitatile mentionate in anexa:

[...]

(c) salariul minim, inclusiv plata orelor suplimentare; prezenta litera nu se aplica sistemelor
complementare de pensii;

[...]

Tn sensul prezentei directive, notiunea de salariu minim, mentionata la alineatul (2) litera (c),
este definita de legislatia si practica nationala a statului membru pe teritoriul caruia este
detasat lucratorul.

[...]

(7) Alineatele (12)-(6) nu aduc atingere aplicarii unor conditii de munca si de incadrare in
munca mai favorabile pentru lucratori.

[...]

(8) Prin conventii colective sau sentinte arbitrale declarate de generald aplicare se intelege
conventiile colective sau sentintele arbitrale care trebuie respectate de catre toate
intreprinderile apartinand sectorului sau profesiei respective si care tin de domeniul
teritorial de aplicare al acestora.

in absenta unui sistem de declarare cu aplicare generald a conventiilor colective sau a
sentintelor arbitrale in sensul alineatului (1), statele membre pot, daca hotarasc acest lucru,
sd ia drept baza:

— conventiile colective sau sentintele arbitrale cu efect general asupra tuturor
intreprinderilor similare apartinand sectorului sau profesiei respective si care tin de
domeniul teritorial de aplicare al acestora si/sau

— conventiile colective incheiate de cele mai reprezentative organizatii ale partenerilor
sociali pe plan national, aplicate pe intreg teritoriul statului respectiv,

dacd aplicarea acestora la intreprinderile mentionate la articolul 1 alineatul (1) garanteazs,
in ceea ce priveste aspectele enumerate la alineatul (1) primul paragraf din prezentul articol,
tratamentul egal aplicat acestor intreprinderi si intreprinderilor mentionate in prezentul
alineat, care se gasesc intr-o situatie asemanatoare.

[...]"

Reglementarea nationala

5  Legea landului Saxonia Inferioara privind atribuirea contractelor de achizitii publice
(Landesvergabegesetz Nds., denumita in continuare ,legea landului”) cuprinde prevederi in
materie de atribuire a contractelor de achizitii publice in valoare de minimum 10 0oo de
euro. Expunerea de motive a acestei legi prevede:
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.Prezenta lege combate denaturarile concurentei care apar in sectorul constructiilor si in cel
al transporturilor publice locale in urma angajarii de fortd de munca ieftina si urmareste
reducerea cheltuielilor care rezultd pentru sistemele de protectie sociald. Tn acest scop,
legea prevede ca autoritatile contractante nu au dreptul sa desemneze ca adjudecatari ai
contractelor de constructii si de transport public local decat acele intreprinderi care platesc
salariile stabilite in cadrul conventiilor colective din locul in care este prestat serviciul.

[...]"

6  Potrivit prevederilor articolului 3 alineatul (1) din legea landului, intitulat
~Angajamentul de a respecta conventiile colective”:

~Contractele de lucrari nu sunt atribuite decat intreprinderilor care, la depunerea ofertelor,
se angajeaza in scris sa plateasca salariatilor lor, in schimbul executarii prestatiilor
respective, cel putin remuneratia prevazuta de conventia colectiva aplicabila in locul in care
acestea se executd, la momentul prevazut de aceasta. Prin lucrari in sensul primei teze se
intelege prestatiile executate de intreprinderi din sectorul lucrarilor de constructii si al
constructiilor civile in particular, precum si din cel al finisajului. Prima teza se aplica si
atribuirii contractelor de achizitii publice privind servicii din domeniul transporturilor
urbane, suburbane si regionale.”

7 Articolul 4 alineatul (1) din legea mentionats, intitulat ,Recurgerea la subcontractare”,
prevede:

~Adjudecatarul nu poate subcontracta prestatiile pentru care intreprinderea este echipata
decat de la caz la caz si dupa obtinerea unei autorizatii speciale, Tn scris, de la autoritatea
contractantd. Ofertantii sunt obligati sa indice, inca de la depunerea ofertei, prestatiile pe
care intentioneaza sa le subcontracteze. Atunci cand anumite prestatii sunt subcontractate,
adjudecatarul este obligat sa impuna subcontractantilor aceleasi obligatii care i revin in
temeiul articolului 3, al articolului 4 si al articolului 7 alineatul (2) si sa controleze respectarea
acestor obligatii de catre subcontractanti”.

8  Articolul 6 din aceeasilege, intitulat ,Probe”, prevede:

.(1) Pentru ca oferta sa poata fi examinata, ofertantul trebuie sa anexeze urmatoarele
documente:

[...]

3. angajamentul de a respecta conventiile colective in conformitate cu articolul 3.

[...]

(2) In cazul in care executarea unei parti a contractului este fincredintatd unui
subcontractant, la atribuirea contractului, documentatia in numele subcontractantilor
trebuie sa fie de asemenea prezentata in conformitate cu alineatul (2).”

9  Articolul 8dinlegea landului, intitulat ,Sanctiuni”, prevede:

»(1) Pentru a asigura respectarea obligatiilor definite la articolul 3, la articolul 4 si la articolul
7 alineatul (2), autoritatile contractante stabilesc de comun acord cu adjudecatarul, pentru
fiecare incalcare culpabild, o penalitate contractuala de 1%, care in cazul unor incalcari
multiple poate fi majorata pana la 10 % din valoarea contractului. Adjudecatarul este obligat
de asemenea la plata penalitatii contractuale mentionate in prima teza atunci cand
incalcarea este imputabild unui subcontractant sau unuia dintre subcontractantii acestuia
din urm3, cu exceptia cazului in care adjudecatarul nu a cunoscut incdlcarea in cauza si nu ar
fi trebuit s o cunoascd. In cazul in care cuantumul penalitdtii contractuale este
disproportionat, acesta poate fi redus de catre autoritatea contractanta pana la cuantumul
adecvat, la cererea adjudecatarului.

(2) Autoritatile contractante stabilesc de comun acord cu adjudecatarul ca incalcarea
dispozitiilor articolului 3 de catre adjudecatar sau de catre subcontractantii acestuia, precum
si incdlcarea grava sau repetatd a obligatiilor definite la articolul 4 si la articolul 7 alineatul
(2) indreptatesc autoritatea contractanta sa rezilieze contractul fara preaviz.
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(3) Daca se face dovada ca o intreprindere a incalcat cel putin in mod grav sau repetat
obligatiile care ii revin in temeiul prezentei legi, autoritatile contractante pot sa o excluda de
la atribuirea contractelor de achizitii publice din domeniul lor de activitate pe o durata de cel
mult un an.

[...]"

Actiunea principala si intrebarea preliminara

10 Din decizia de trimitere reiese cd, in urma unei cereri de oferta, Land Niedersachsen a
atribuit, In toamna anului 2003, societatii Objekt und Bauregie un contract de lucrari de
constructii pentru realizarea penitenciarului din Gottingen-Rosdorf. Contractul avea o
valoare de 8493331 de euro fard taxa pe valoarea adaugata. Acest contract cuprindea
angajamentul de a respecta conventiile colective si, in special, acela de a plati salariatilor
angajati pe santier cel putin salariile in vigoare la locul executarii contractului, in temeiul
conventiei colective mentionate in lista conventiilor colective reprezentative la pozitia 1,
~Constructii si lucrari publice” (denumitd in continuare ,Conventia colectiva «Constructii si
lucrari publice»”).

11 Societatea Objekt und Bauregie a recurs la serviciile unei intreprinderi cu sediul in
Polonia in calitate de subcontractant. Tn vara anului 2004, aceastd intreprindere a fost
suspectatd ca a angajat forta de munca pe santier cu un salariu inferior celui prevazut de
Conventia colectiva ,Constructii si lucrari publice”. Dupa inceperea anchetei, atat societatea
Objekt und Bauregie, cat si Land Niedersachsen au reziliat contractul de antrepriza pe care l
incheiasera. Land Niedersachsen a indicat drept temei al rezilierii in special faptul ca
societatea Objekt und Bauregie a incalcat obligatia contractuald de a respecta conventia
colectiva mentionata. O ordonanta penala a fost emisa impotriva principalului responsabil al
intreprinderii cu sediul in Polonia, imputandu-i-se faptul ca a platit celor 53 de muncitori
care lucrau pe santier numai 46,57 % din salariul minim prevazut.

12 In prima instantd, Landgericht Hannover a constatat, in privinta creantei pe care
Objekt und Bauregie o detinea in temeiul contractului de antreprizd, ca aceasta era stinsa
prin compensare cu penalitatea contractuala in cuantum de 84 934,31 euro (respectiv 1%
din valoarea contractului) de care beneficia Land Niedersachsen. Instanta a respins actiunea
acestei societati pentru celelalte capete de cerere.

13 Sesizata cu litigiul Tn apel, instanta de trimitere considera ca solutionarea acestuia
depinde de aspectul daca este tinuta sa nu aplice legea landului, mai precis articolul 8
alineatul (1), pe motiv ca acesta nu este compatibil cu libera prestare a serviciilor consacrata
la articolul 49 CE.

14 In aceastd privintd, instanta mentionatd observd c3 angajamentul de a respecta
conventiile colective obliga intreprinderile de constructii din alte state membre sa adapteze
salariile platite angajatilor lor la nivelul de remunerare, in mod normal mai ridicat, aplicabil
la locul executdrii contractului in Germania. O astfel de cerinta face ca aceste intreprinderi
sa piarda avantajul concurential pe care il obtin datorita costurilor salariale mai reduse.
Obligatia de a respecta conventiile colective constituie din aceasta cauza un obstacol pentru
persoanele fizice si juridice care provin din alte state membre decat Republica Federala
Germania.

15 Pe de alta parte, instanta de trimitere are indoieli in ceea ce priveste aspectul daca
angajamentul de a respecta conventiile colective se justificd prin motive imperative de
interes general. Mai precis, un astfel de angajament depaseste cerintele de protectie a
lucratorilor. Ceea ce este necesar protectiei lucratorilor este delimitat de salariul minim
obligatoriu care rezultd, Tn Germania, din Legea privind detasarea lucratorilor
(Arbeitnehmer-Entsendegesetz) din 26 februarie 1996 (BGBI. 1996 |, p. 227, denumita in
continuare ,AEntG"”). Pentru lucratorii straini, angajamentul de a respecta conventiile
colective nu permite sa se ajunga la egalitatea efectiva intre acestia si lucratorii germani, dar
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impiedica faptul ca lucratorii care provin dintr-un alt stat membru decat Republica Federala
Germania sa fie angajati pe teritoriul acestei tari, intrucat angajatorul nu Tsi poate valorifica
fata de concurentad avantajul care decurge din costuri.

16  Considerand ca solutionarea litigiului cu care este sesizat necesita interpretarea
articolului 49 CE, Oberlandesgericht Celle a hotarat sa suspende judecarea cauzei si sa
adreseze Curtii urmatoarea intrebare preliminara:

.Faptul de a impune, pe cale legislativa, autoritatii contractante sa nu desemneze ca
adjudecatari ai contractelor de achizitii publice de lucrari decat acele intreprinderi care, la
depunerea ofertei, se angajeaza in scris sa plateasca salariatilor lor, In schimbul executarii
prestatiilor respective, cel putin remuneratia prevazuta in conventia colectiva aplicabila la
locul Tn care se executa acestea constituie o restrictie nejustificata privind libera prestare a
serviciilor in raport cu Tratatul CE?”

Cu privire la intrebarea preliminara

17  Prin intermediul intrebarii preliminare, instanta de trimitere solicitd, in esenta, sa se
stabileasca daca articolul 49 CE se opune, intr-o situatie precum aceea care face obiectul
actiunii principale, unei masuri cu caracter legislativ, adoptata de o autoritate dintr-un stat
membru, care impune autoritatii contractante sa nu desemneze drept adjudecatari ai
contractelor de achizitii publice de lucrdri decat acele intreprinderi care, la depunerea
ofertei, se angajeaza in scris sa plateasca salariatilor lor, in schimbul executarii prestatiilor
respective, cel putin remuneratia prevazuta in conventia colectiva aplicabila la locul in care
se executa acestea.

18  Astfel cum sugereaza mai multe guverne care au prezentat Curtii observatii, precum si
Comisia Comunitatilor Europene, pentru a raspunde in mod util la intrebarea instantei de
trimitere, trebuie ca in cadrul examinarii intrebarii preliminare sa fie luate in considerare
dispozitiile Directivei 96/71 (a se vedea in acest sens Hotararea din 12 octombrie 2004, Wolff
& Miuller, C-60/03, Rec., p.l-9553, punctul 27, precum si Hotararea din 29 ianuarie 2008,
Promusicae, C-275/06, Rep., p. I-271, punctul 42).

19 De fapt, astfel cum rezultd din articolul 1 alineatul (3) litera (a), aceasta directiva se
aplica, printre altele, situatiei in care o intreprindere cu sediul intr-un stat membru
detaseaza lucratori, in cadrul unei prestari de servicii cu caracter transnational, in numele si
sub directia sa, pe teritoriul altui stat membru, in cadrul unui contract incheiat intre
intreprinderea de trimitere si destinatarul prestarii de servicii care isi desfasoara activitatea
in acest din urma stat membru, in masura Tn care exista un raport de munca intre acea
intreprindere si lucrator pe durata detasarii. Or, aceasta pare sa fie intr-adevar situatia in
actiunea principala.

20 Pe de altd parte, astfel cum a subliniat avocatul general la punctul 64 din concluzii,
simplul fapt ca legislatia unui stat membru, precum legea landului, nu are ca obiectiv
reglementarea detasarii lucratorilor nu poate avea drept consecinta faptul ca o situatie
precum aceea din actiunea principala sa nu intre sub incidenta Directivei 96/71.

21 Intemeiul articolului 3 alineatul (1) primul paragraf prima si a doua liniuta din Directiva
96/71, trebuie ca, in ceea ce priveste prestdrile de servicii cu caracter transnational din
domeniul constructiilor, lucratorilor detasati sa le fie garantate conditiile de munca si de
incadrare in munca cu privire la aspectele vizate la literele (a)-(g) din aceasta dispozitie,
printre care figureaza, la litera (c), salariul minim. Aceste conditii de munca si de incadrare in
munca sunt stabilite prin acte cu putere de lege si acte administrative si/sau prin conventii
colective sau sentinte arbitrale declarate de generala aplicare. Potrivit alineatului (8) primul
paragraf al aceluiasi articol, conventiile colective sau sentintele arbitrale declarate de
generala aplicare sunt acelea care trebuie respectate de catre toate intreprinderile
apartinand sectorului sau profesiei respective si care tin de domeniul teritorial de aplicare al
acestora.
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22 Articolul 3 alineatul (8) al doilea paragraf din Directiva 96/71 ofera in plus statelor
membre posibilitatea ca, in absenta unui sistem de declarare cu aplicare generala a
conventiilor colective sau a sentintelor arbitrale, sa ia drept baza conventiile colective sau
sentintele arbitrale cu efect general asupra tuturor intreprinderilor similare apartinand
sectorului respectiv sau conventiile colective incheiate de cele mai reprezentative
organizatii ale partenerilor sociali pe plan national, aplicate pe intreg teritoriul statului
respectiv.

23 Trebuie sa se examineze aspectul daca salariul impus printr-o masura precum aceea
din actiunea principald, care constd intr-un act cu putere de lege adoptat de Land
Niedersachsen in materie de contracte de achizitii publice si care urmareste sa faca
obligatorie, in special fatd de o intreprindere precum fintreprinderea subcontractanta a
societatii Objekt und Bauregie, o conventie colectiva care prevede salariul respectiv, a fost
stabilit potrivit uneia dintre modalitatile descrise la punctele 21 si 22 din prezenta hotarare.
24 In primul rdnd, o dispozitie legislativd precum cea din legea landului, intrucat nu
stabileste ea Tnsasi niciun salariu minim, nu poate fi considerata ca fiind un act cu putere de
lege sau un act administrativ in sensul articolului 3 alineatul (1) primul paragraf prima liniuta
din Directiva 96/71, care stabileste un salariu minim precum cel prevazut la litera (c) a
aceluiasi paragraf.

25 In al doilea rénd, in ceea ce priveste aspectul dacd o conventie colectivad precum cea
din actiunea principald constituie o conventie colectiva declaratd de generala aplicare in
sensul articolului 3 alineatul (1) primul paragraf a doua liniuta din Directiva 96/71 coroborat
cu alineatul (8) primul paragraf al aceluiasi articol, din dosarul depus la Curte reiese ca
AENntG, care urmadreste sa transpuna Directiva 96/71, extinde aplicarea dispozitiilor
referitoare la salariile minime din conventiile colective declarate de generala aplicare in
Germania la angajatorii dintr-un alt stat membru care isi detaseaza salariatii in Germania.

26  Or, raspunzand la intrebarea adresatd in scris de catre Curte, Land Niedersachsen a
confirmat, Tn privinta Conventiei colective , Constructii si lucrdri publice”, ca aceasta nu este
o conventie colectiva declarata de generala aplicare in sensul AEntG. Pe de alta parte,
dosarul depus la Curte nu contine niciun indiciu care sa permita sa se concluzioneze ca
aceastd conventie ar putea fi declarata de interes general in intelesul articolului 3 alineatul
(1) primul paragraf a doua liniuta din Directiva 96/71 coroborat cu alineatul (8) primul
paragraf al aceluiasi articol.

27 In al treilea rand, in ceea ce priveste articolul 3 alineatul (8) al doilea paragraf din
Directiva 96/71, din chiar modul de redactare a acestei dispozitii reiese ca aceasta nu se
aplica decat in absenta unui sistem de declarare cu generala aplicare a conventiilor
colective, ceea ce nu este valabil pentru Republica Federald Germania.

28 Pede alta parte, o conventie colectiva precum cea din actiunea principala nu poate, in
orice caz, sa fie consideratd o conventie colectiva in sensul dispozitiei mentionate si, in
special, o conventie colectiva, mentionata la prima liniuta a aceleiasi dispozitii, cu ,efect
general asupra tuturor Tintreprinderilor similare apartinand sectorului sau profesiei
respective si care tin de domeniul teritorial de aplicare al [acesteia]".

29 Astfel, intr-un context precum cel din actiunea principald, efectul obligatoriu al unei
conventii colective precum aceea din actiunea principald nu se aplica decat unei parti a
sectorului constructiilor, care tine de domeniul teritorial de aplicare al acesteia, in masura in
care, pe de o parte, legislatia care ii confera un asemenea efect nu se aplica decat
contractelor de achizitii publice, cu excluderea contractelor cu caracter privat, si, pe de alta
parte, respectiva conventie colectiva nu a fost declarata de generala aplicare.

30 Din cele expuse anterior rezulta cd o mdsura precum cea din actiunea principald nu
stabileste salariul potrivit vreuneia dintre modalitatile prevazute la articolul 3 alineatul (1)
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primul paragraf prima si a doua liniuta si la articolul 3 alineatul (8) al doilea paragraf din
Directiva 96/71.

31 Prin urmare, un astfel de salariu nu poate fi considerat ca fiind un salariu minim in
sensul articolului 3 alineatul (1) primul paragraf litera (c) din aceeasi directiva, pe care statele
membre sunt indreptatite sa il impunad, In temeiul acesteia, intreprinderilor cu sediul in alte
state membre in cadrul unei prestari de servicii transnationale (a se vedea in acest sens
Hotararea din 18 decembrie 2007, Laval un Partneri, C-341/05, Rep., p. I-11767, punctele 70
si 71).

32 De asemeneq, un astfel de salariu nu poate fi considerat o conditie de incadrare in
muncd si de munca mai favorabild pentru lucratori in sensul articolului 3 alineatul (7) din
Directiva 96/71.

33 Mai precis, dispozitia mentionata nu poate fi interpretata in sensul ca permite statului
membru gazdad sa conditioneze efectuarea unei prestari de servicii pe teritoriul sau de
respectarea conditiilor de munca si de incadrare in munca ce depdasesc cerintele normelor
imperative de protectie minima. Astfel, in ceea ce priveste aspectele prevazute la articolul 3
alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g), Directiva 96/71 prevede in mod expres gradul de
protectie pe care statul membru gazda este indreptatit sa il impuna intreprinderilor stabilite
in alte state membre in favoarea lucratorilor acestora detasati pe teritoriul sau. Pe de alta
parte, o astfel de interpretare ar lipsi de efect util directiva mentionata (Hotdrarea Laval un
Partneri, citata anterior, punctul 80).

34 Prin urmare si fara a aduce atingere posibilitatii intreprinderilor stabilite in alte state
membre de a adera in mod voluntar, in statul membru gazds, in special in cadrul unui
angajament luat fata de propriul personal detasat, la o conventie colectivda de munca
eventual mai favorabild, nivelul de protectie care trebuie garantat lucrdtorilor detasati pe
teritoriul statului membru gazda este limitat, in principiu, la cel prevazut la articolul 3
alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din Directiva 96/71, cu exceptia cazului in care
respectivii lucratori se bucura deja, prin aplicarea legii sau a conventiilor colective din statul
membru de origine, de conditii de munca si de incadrare Th munca mai favorabile cu privire
la aspectele prevazute in dispozitia mentionata (Hotararea Laval un Partneri, citata anterior,
punctul 81). Totusi, acest lucru nu pare sa fie valabil pentru actiunea principala.

35 Din cele expuse anterior rezulta ca un stat membru nu are dreptul, in temeiul Directivei
96/71, sd impuna intreprinderilor cu sediul n alte state membre, printr-o masura precum cea
din actiunea principald, un salariu precum cel prevazut de Conventia colectiva ,Constructii si
lucrari publice”.

36 Aceastd interpretare a Directivei 96/71 este confirmata de interpretarea sa in lumina
articolului 49 CE, avand in vedere faptul ca aceasta directiva urmareste in special realizarea
liberei prestari a serviciilor, care este una dintre libertatile fundamentale garantate prin
tratat.

37 Astfel cum a subliniat avocatul general la punctul 103 din concluzii, prin faptul ca
impune adjudecatarilor contractelor de achizitii publice de lucrari si, in mod indirect,
subcontractantilor acestora sa aplice salariul minim astfel cum este stabilit prin Conventia
colectiva ,Constructii si lucrari publice”, o legislatie precum legea landului poate impune
prestatorilor de servicii dintr-un alt stat membru, in care cuantumul salariului minim este
inferior, o sarcind economica suplimentara care este susceptibild de a Tmpiedica, de a
ingreuna sau de a face mai putin avantajoasa executarea prestatiei in statul membru gazda.
Prin urmare, o masura precum cea in discutie in actiunea principald poate constitui o
restrictie in intelesul articolului 49 CE.

38 Pe de alta parte, contrar celor sustinute de Land Niedersachsen si de mai multe dintre
guvernele care au prezentat Curtii observatii, o astfel de masura nu poate fi considerata ca
putand fi justificata prin obiectivul de protectie a lucratorilor.
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39 De fapt, astfel cum s-a constatat la punctul 29 din prezenta hotardre, in ceea ce
priveste salariul stabilit printr-o conventie colectiva precum cea din actiunea principals,
acesta nu este obligatoriu, in temeiul unei legislatii precum legea landului, decat pentru o
parte din sectorul constructiilor, in conditiile in care, pe de o parte, aceasta legislatie nu se
aplica decat contractelor de achizitii publice, cu excluderea contractelor cu caracter privat,
si, pe de alta parte, conventia colectiva mentionata nu a fost declarata de generala aplicare.
40 Or, dosarul depus la Curte nu contine niciun indiciu care sa permitd sa se
concluzioneze ca protectia care rezulta dintr-un astfel de salariu, care, de altfel, astfel cum
arata si instanta de trimitere, depaseste cerintele salariului minim aplicabil in temeiul
AENntG, nu este necesara unui lucrator care isi desfasoara activitatea in sectorul
constructiilor decat in ipoteza in care acesta este angajat in cadrul unui contract de achizitii
publice de lucrari, si nu atunci cand acesta lucreaza in cadrul unui contract cu caracter privat.
41 Pentru aceleasi motive ca acelea expuse la punctele 39 si 40 din prezenta hotarare,
restrictia mentionata nu poate fi considerata nici ca fiind justificatd de obiectivul care
urmareste sa asigure protectia organizarii autonome a activitatii profesionale de catre
sindicate, la care face referire guvernul german.

42 In sfarsit, in ceea ce priveste obiectivul de stabilitate financiard a sistemelor de
asigurari sociale, alt obiectiv invocat de cdtre guvernul german, care a sustinut ca
eficacitatea sistemului de asigurdri sociale depinde de nivelul salariilor lucratorilor, din
dosarul depus la Curte nu reiese ca o masura precum cea in discutie in actiunea principala ar
fi necesara pentru atingerea obiectivului in legatura cu care Curtea a recunoscut ca poate
constitui un motiv imperativ de interes general si care consta in evitarea riscului de a aduce
o atingere grava echilibrului financiar al sistemului de asigurari sociale (a se vedea in special
Hotararea din 16 mai 2006, Watts, C-372/04, Rec., p.l-4325, punctul 103 si jurisprudenta
citata).

43 Avand in vedere ansamblul consideratiilor expuse anterior, trebuie sa se raspunda la
intrebarea adresata ca Directiva 96/71, interpretata in lumina articolului 49 CE, se opune,
intr-o situatie precum cea din actiunea principald, unei masuri cu caracter legislativ,
adoptata de o autoritate dintr-un stat membru, care impune autoritatii contractante sa nu
desemneze ca adjudecatari ai contractelor de achizitii publice de lucrari decat acele
intreprinderi care, la depunerea ofertei, se angajeaza in scris sa plateasca salariatilor lor, in
schimbul executarii prestatiilor respective, cel putin remuneratia prevazuta in conventia
colectiva aplicabila la locul in care se executd acestea.

Cu privire la cheltuielile de judecata

44 Intrucdt, in privinta partilor din actiunea principald, procedura are caracterul unui
incident survenit la instanta de trimitere, este de competenta acesteia sa se pronunte cu
privire la cheltuielile de judecata. Cheltuielile efectuate pentru a prezenta observatii Curtii,
altele decat cele ale partilor mentionate, nu pot face obiectul unei rambursari.

Pentru aceste motive, Curtea (Camera a doua) declara:

Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului din 16 decembrie 1996 privind
detasarea lucrdtorilor in cadrul prestarii de servicii, interpretata in lumina articolului 49 CE,
se opune, intr-o situatie precum cea din actiunea principald, unei masuri cu caracter
legislativ, adoptata de o autoritate dintr-un stat membru, care impune autoritatii
contractante sa nu desemneze ca adjudecatari ai contractelor de achizitii publice de lucrari
decat acele intreprinderi care, la depunerea ofertei, se angajeaza in scris sa plateasca
salariatilor lor, in schimbul executarii prestatiilor respective, cel putin remuneratia prevazuta
in conventia colectiva aplicabila la locul in care se executd acestea.

Semnaturi

* Limba de procedura: germana.
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Cauza C—341/o5

Laval un Partneri Ltd

impotriva

Svenska Byggnadsarbetareférbundet, Svenska Byggnadsarbetareférbundets avdelning 1,
Byggettan

Si

Svenska Elektrikerforbundet.

[cerere de pronuntare a unei hotarari preliminare formulata de Arbetsdomstolen (Suedia)]
.Libera prestare a serviciilor — Directiva 96/71/CE — Detasarea lucrdtorilor din domeniul
constructiilor — Legislatie nationala care stabileste conditiile de munca si de incadrare in
munca privind aspectele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g),
cu exceptia salariului minim — Conventie colectiva din domeniul constructiilor ale carei
clauze stabilesc conditii mai favorabile sau privesc alte aspecte — Posibilitatea organizatiilor
sindicale de a Tncerca sa constrangd prin actiuni colective intreprinderile stabilite in alte
state membre sa negocieze de la caz la caz pentru a stabili salariul care trebuie platit
lucratorilor si sa semneze Conventia colectiva din domeniul constructiilor”

Sumarul hotararii

1. Libera prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii —
Directiva 96/71

[Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3 alin. (1) si (8)]

2.  Libera prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii —
Directiva 96/71

(Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3)

3. Drept comunitar — Principii — Drepturi fundamentale — Dreptul de a intreprinde o
actiune colectiva

(art. 49 CE)

4.  Libera prestare a serviciilor — Restrictii

[art. 49 CE; Directiva 96/71 a Parlamentului European si a Consiliului, art. 3 alin.(1)]

5.  Libera prestare a serviciilor — Restrictii

(art. 49 CE si 50 CE)

1. Unstat membru in care salariul minim nu este stabilit prin una dintre caile prevazute la
articolul 3 alineatele (1) si (8) din Directiva 96/71 privind detasarea lucratorilor in cadrul
prestarii de servicii nu este indreptatit sa impuna, in temeiul acestei directive,
intreprinderilor stabilite in alte state membre, in cadrul unei prestari de servicii
transnationale, o negociere de la caz la caz, la locul de muncg, tinand cont de calificarea si
de functiile salariatilor, pentru ca acestea sa afle salariul pe care vor trebui sa il plateasca
lucratorilor lor detasati.

(a se vedea punctul 71)

2. Articolul 3 alineatul (7) din Directiva 96/71 privind detasarea lucratorilor in cadrul
prestarii de servicii nu poate fi interpretat In sensul ca permite statului membru gazda sa
supuna efectuarea unei prestari de servicii pe teritoriul sau respectdrii unor conditii de
munca si de incadrare Tn munca care depdsesc normele imperative de protectie minima.
Intr-adevar, in ceea ce priveste aspectele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf
literele (a)-(g), Directiva 96/71 prevede in mod expres gradul de protectie pe care statul
membru gazda il poate impune intreprinderilor stabilite in alte state membre, in favoarea
lucratorilor acestora detasati pe teritoriul statului membru gazda mentionat. Prin urmare si
fara a aduce atingere posibilitatii intreprinderilor stabilite in alte state membre de a adera
de bunavoie in statul membru gazda, in special in cadrul unui angajament luat fata de
propriul personal detasat, la o conventie colectiva de munca eventual mai favorabila, nivelul
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de protectie care trebuie garantat lucratorilor detasati pe teritoriul statului membru gazda
este limitat, in principiu, la cel prevazut la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-
(g) din Directiva 96/71, mai putin in situatia in care respectivii lucratori nu se bucura deja,
prin aplicarea legii sau a conventiilor colective din statul membru de origine, de conditii de
munca si de incadrare in munca mai favorabile cu privire la aspectele prevazute in dispozitia
mentionata.

(a se vedea punctele 80 si 81)

3. Desi dreptul de a intreprinde o actiune colectiva trebuie sa fie recunoscut ca drept
fundamental care este parte integranta a principiilor generale de drept comunitar a caror
respectare o asigura Curtea, nu este mai putin adevarat ca exercitarea acestuia poate fi
supusa anumitor restrictii. Intr-adevar, astfel cum reafirma articolul 28 din Carta drepturilor
fundamentale a Uniunii Europene, acesta este protejat in conformitate cu dreptul
comunitar si cu legislatiile si practicile nationale.

Desi protectia drepturilor fundamentale constituie un interes legitim de natura sa justifice,
in principiu, o restrangere a obligatiilor impuse de dreptul comunitar, chiar in temeiul unei
libertati fundamentale garantate de tratat, exercitarea unor astfel de drepturi nu este
exclusa din domeniul de aplicare al dispozitiilor tratatului si trebuie sa fie conciliata cu
cerintele privind drepturile protejate de tratatul mentionat si conforma principiului
proportionalitatii.

Rezulta ca acest caracter fundamental al dreptului de a intreprinde o actiune colectiva nu
este de natura sa excluda din domeniul de aplicare al dreptului comunitar o astfel de
actiune, desfasurata impotriva unei intreprinderi stabilite intr-un alt stat membru, care
detaseaza lucratori in cadrul unei prestari de servicii transnationale.

(a se vedea punctele 91 si 93-95)

4. Articolul 49 CE si articolul 3 din Directiva 96/71 privind detasarea lucratorilor in cadrul
prestarii de servicii trebuie sa fie interpretate in sensul ca se opun posibilitatii ca, intr-un stat
membru in care conditiile de munca si de incadrare in munca privind aspectele prevazute la
articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din aceasta directiva figureaza in acte
cu putere de lege, cu exceptia salariului minim, o organizatie sindicald sa incerce sa
constranga, printr-o actiune colectiva care ia forma blocarii unor santiere, un prestator de
servicii stabilit intr-un alt stat membru sa angajeze o negociere cu privire la salariile care
trebuie platite lucrdtorilor detasati, precum si sa adere la o conventie colectiva ale carei
clauze stabilesc, pentru unele dintre aspectele respective, conditii mai favorabile decat cele
care decurg din actele cu putere de lege relevante, in timp ce alte clauze privesc aspecte
care nu sunt prevazute la articolul 3 din directiva mentionata.

Intr-adevar, dreptul organizatiilor sindicale dintr-un stat membru de a desf3sura astfel de
actiuni colective este susceptibil sa faca mai putin atractiva, chiar mai dificila, pentru
intreprinderi prestarea de servicii pe teritoriul statului membru gazda si constituie, din acest
motiv, o restrictie privind libera prestare a serviciilor in sensul articolului 49 CE. Un astfel de
obstacol nu poate fi justificat in raport cu obiectivul de protectie a lucrdtorilor, din care face
parte, in principiu, o blocare efectuata de o organizatie sindicala din statul membru gazda
care urmareste sa garanteze lucratorilor detasati in cadrul unei prestari de servicii
transnationale conditii de munca si de incadrare in munca stabilite la un anumit nivel, in
conditiile in care angajatorul unor astfel de lucratori este obligat, ca rezultat al coordonarii
realizate prin Directiva 96/71, sd respecte un nucleu de norme imperative de protectie
minima Tn statul membru gazda. De asemenea, un astfel de obiectiv nu poate justifica
negocierea salariald pe care organizatiile sindicale pretind sa o impuna intreprinderilor
stabilite intr-un alt stat membru si care detaseaza in mod temporar lucrdtori pe teritoriul
statului membru gazda, in conditiile in care o astfel de negociere se inscrie intr-un context
national marcat prin lipsa unor dispozitii suficient de precise si de accesibile pentru a nu face
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in practica imposibila sau excesiv de dificila determinarea, de catre o astfel de intreprindere,
a obligatiilor pe care ar trebui sa le respecte cu privire la salariul minim.

(a se vedea punctele 99 si 107-111 si dispozitiv 1)

5.  Articolele 49 CE si 5o CE se opun ca, intr-un stat membru, interzicerea desfasurarii de
catre organizatiile sindicale a unei actiuni colective cu scopul de a abroga sau de a modifica
o conventie colectiva incheiata intre terti sa fie supusa conditiei ca actiunea sa se refere la
conditii de munca si de incadrare in munca in privinta carora legea nationald se aplica in
mod direct. Intr-adevdr, o astfel de interdictie creeazd o discriminare impotriva
intreprinderilor care detaseaza lucratori in statul membru gazds, intrucat nu tine seama,
indiferent care ar fi continutul, de conventiile colective de care aceste intreprinderi sunt deja
tinute in statul membru Tn care acestea sunt stabilite si le aplica acelasi tratament precum
cel rezervat intreprinderilor nationale care nu au incheiat o conventie colectiva. O astfel de
discriminare nu poate fi justificata nici prin obiectivul de a permite organizatiilor sindicale sa
actioneze pentru ca toti angajatorii prezenti pe piata muncii nationale sa aplice remuneratii
si alte conditii de incadrare in munca ce corespund celor practicate in mod obisnuit in acest
stat membru, nici prin cel de a crea conditiile unei concurente loiale, in conditii egale, intre
angajatorii nationali si antreprenorii care vin din alte state membre. intr-adevar, aceste
considerente nu intra Tn sfera motivelor de ordine publica, siguranta publica si sanatate
publica, in sensul articolului 46 CE, aplicat in coroborare cu articolul 55 CE.

(a se vedea punctele 116 si 118-120 si dispozitivul)

HOTARAREA CURTII (Marea Camer3)

18 decembrie 2007(*)

~Libera prestare a serviciilor — Directiva 96/71/CE — Detasarea lucratorilor din domeniul
constructiilor — Legislatie nationala care stabileste conditiile de munca si de incadrare in
munca privind aspectele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g),
cu exceptia salariului minim — Conventie colectiva din domeniul constructiilor ale carei
clauze stabilesc conditii mai favorabile sau privesc alte aspecte — Posibilitatea organizatiilor
sindicale de a Tncerca sa constrangd prin actiuni colective intreprinderile stabilite in alte
state membre sa negocieze de la caz la caz pentru a stabili salariul care trebuie platit
lucratorilor si sa semneze Conventia colectiva din domeniul constructiilor”

Tn cauza C-341/05;,

avand ca obiect o cerere de pronuntare a unei hotarari preliminare formulata in temeiul
articolului 234 CE de Arbetsdomstolen (Suedia), prin Decizia din 15 septembrie 2005,
primita de Curte la 19 septembrie 2005, in procedura

Laval un Partneri Ltd

impotriva

Svenska Byggnadsarbetareférbundet,

Svenska Byggnadsarbetareforbundets avdelning 1, Byggettan,

Svenska Elektrikerférbundet,

CURTEA (Marea Camera),

compusa din domnul V. Skouris, presedinte, domnii P. Jann, A. Rosas, K. Lenaerts, U.
Lohmus (raportor) si L. Bay Larsen, presedinti de camera, domnul R. Schintgen, doamna R.
Silva de Lapuerta, domnii K. Schiemann, J. Makarczyk, P. Kiris, E. Levits si A. O Caoimh,
judecatori,

avocat general: domnul P. Mengozzi,

grefier: domnul J. Swedenborg, administrator,

avand in vedere procedura scrisa si in urma sedintei din g ianuarie 2007,

luand in considerare observatiile prezentate:

—  pentru Laval un Partneri Ltd, de A. EImér si M. Agell, advokater;
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—  pentru Svenska Byggnadsarbetareforbundet, Svenska Byggnadsarbetareférbundets
avd. 1, Byggettan, si Svenska Elektrikerforbundet, de domnul D. Holke, responsabil juridic,
precum si de P. Kindblom si U. Oberg, advokater;

—  pentru guvernul suedez, de domnul A. Kruse, in calitate de agent;

—  pentru guvernul belgian, de domnul M. Wimmer si de doamna L. Van den Broeck, in
calitate de agenti;

—  pentru guvernul ceh, de domnul T. Bocek, in calitate de agent;

—  pentru guvernul danez, de domnii J. Molde si J. Bering Liisberg, in calitate de agent;;

—  pentru guvernul german, de domnul M. Lumma si de doamna C. Schulze-Bahr, in
calitate de agenti;

—  pentru guvernul eston, de domnul L. Uibo, in calitate de agent;

—  pentru guvernul spaniol, de doamna N. Diaz Abad, in calitate de agent;

—  pentru guvernul francez, de domnul G. de Bergues si de doamna O. Christmann, in
calitate de agenti;

—  pentru Irlanda, de domnul D. O'Hagan si de doamna C. Loughlin, in calitate de agenti,
asistati de domnii B. O’'Moore, SCsi N. Travers, BL;

—  pentru guvernul leton, de doamnele E. Balode-Buraka si K. Bardina, in calitate de
agenti;

—  pentru guvernul lituanian, de domnul D. Kriaucionas, in calitate de agent;

—  pentru guvernul austriac, de doamna C. Pesendorfer si de domnul G. Hesse, in calitate
de agenti;

—  pentru guvernul polonez, de domnii J. Pietras si M. Korolec, precum si de doamna M.
Szymanszka, in calitate de agent;;

—  pentru guvernul finlandez, de doamnele E. Bygglin si J. Himmanen, in calitate de
agenti;

—  pentru guvernul Regatului Unit, de doamna E. O’Neill si de domnul D. Anderson, in
calitate de agenti;

—  pentru guvernul islandez, de domnul F. Birgisson, in calitate de agent;

—  pentru guvernul norvegian, de doamnele K. Waage si E. Jarbo, precum si de domnul F.
Sejersted, in calitate de agenti;

—  pentru Comisia Comunitatilor Europene, de domnii J. Enegren, E. Traversa si K.
Simonsson, n calitate de agent;;

—  pentru Autoritatea AELS de Supraveghere, de domnii A. T. Andersen, N. Fenger si B.
Alterskjzer, in calitate de agenti,

dupa ascultarea concluziilor avocatului general in sedinta din 23 mai 2007,

pronunta prezenta

Hotarare

1 Cererea de pronuntare a unei hotarari preliminare priveste interpretarea articolelor 12
CE si 49 CE, precum si a Directivei 96/71/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 16
decembrie 1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii (JO 1997, L 18,
p. 1, Editie speciald, os/vol. 4, p. 29).

2 Aceasta cerere a fost formulata in cadrul unui litigiv intre Laval un Partneri Ltd
(denumita in continuare ,Laval”), societate de drept leton cu sediul in Riga (Letonia), pe de
o parte, si Svenska Byggnadsarbetareforbundet (sindicat suedez al lucratorilor din sectorul
constructiilor si al lucrarilor publice, denumit in continuare ,Byggnads”), Svenska
Byggnadsarbetareforbundet avdelning 1, Byggettan (sectia sindicala nr.1 a sindicatului
mentionat, denumita in continuare ,Byggettan”), precum si Svenska Elektrikerférbundet
(sindicat suedez al lucratorilor electricieni, denumit in continuare ,Elektrikerna”), pe de alta
parte, avand ca obiect procedura pe care societatea Laval a initiat-o pentru a obtine, n
primul rand, declararea ca ilegale atat a actiunii colective a Byggnads si a Byggettan care
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afecteazd toate santierele pe care intervine respectiva societate, cat si a actiunii de
solidaritate a Elektrikerna, care consta in blocarea tuturor lucrarilor de electricitate Tn curs,
in al doilea rand, dispunerea incetarii acestor actiuni si, Tn al treilea rand, obligarea
organizatiilor sindicale mentionate la repararea prejudiciului pe care reclamanta I-a suferit.
Cadrul juridic

Reglementarea comunitara

3 Considerentele (6), (13), (17) si (22) ale Directivei 96/71 prevad:

Jntrucat dobandirea de raporturile de munca a unei dimensiuni transnationale ridica
probleme n ceea ce priveste legislatia aplicabila acestor raporturi de munca; intrucat este
necesar, in interesul partilor, sa se prevada conditii de lucru si de angajare aplicabile
raporturilor de munca avute in vedere;”

Jntrucat legislatiile statelor membre trebuie coordonate astfel incat sa se prevada un
nucleu de norme imperative de protectie minima, care trebuie respectate, in tara gazdg, de
angajatorii care detaseaza lucratori in vederea executdrii unor lucrdri cu caracter temporar
pe teritoriul statului membru in care sunt prestate serviciile; intrucat o astfel de coordonare
nu poate fi asigurata decat pe baza dreptului comunitar;”

Jintrucat normele imperative de protectie minima in vigoare in tara gazda nu pot impiedica
aplicarea unor conditii de munca si de incadrare in munca mai favorabile pentru lucratori;”
Jintrucat prezenta directivd nu aduce atingere dreptului statelor membre privind actiunile
colective de aparare a intereselor profesionale si comerciale;”

4  Potrivit articolului 1 din Directiva 96/71:

»(1)  Prezenta directiva se aplica intreprinderilor infiintate intr-un stat membru care, in
cadrul prestarii de servicii transnationale, detaseaza lucratori, conform alineatului (3), pe
teritoriul unui stat membru.

[...]

(3) Prezenta directiva se aplica in masura in care intreprinderile mentionate la alineatul (2)
iau una dintre urmatoarele masuri cu caracter transnational:

(@) [...]sau

(b) detasarea unui lucrator 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

[...]"

5 Articolul 3 din aceasta directiva prevede:

»Conditii de munca si de incadrare in munca

(1) Statele membre asigura cd, indiferent de legea aplicabila raporturilor de muncg,
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 n statul membru pe teritoriul caruia sunt executate lucrarile:

— prin acte cu putere de lege si acte administrative si/sau

— prin conventii colective sau sentinte arbitrale de generala aplicare in sensul alineatului
(8), in masura in care acestea se referd la activitatile mentionate in anexa:

(@) perioadele maxime de lucru si perioadele minime de odihng;

(b) durata minima a concediilor anuale platite;

(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 temporars;

(e) securitatea, sandtatea si igiena la locul de muncg;

(f)  masurile de protectie aplicabile conditiilor de munca si de incadrare in munca a
femeilor insarcinate sau care au ndscut de curand, a copiilor si a tinerilor;
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(g) egalitatea de tratament intre barbati si femei, precum si alte dispozitii in materie de
nediscriminare.

in sensul prezentei directive, notiunea de salariu minim, mentionata la alineatul (2) litera (c),
este definita de legislatia [si/sau] practica nationald a statului membru pe teritoriul caruia
este detasat lucratorul.

[...]

(7) Alineatele (2)-(6) nu aduc atingere aplicarii unor conditii de munca si de incadrare in
munca mai favorabile pentru lucratori.

Alocatiile specifice detasarii sunt considerate parte a salariului minim, in masura in care nu
sunt varsate cu titlu de rambursare a cheltuielilor suportate efectiv pentru detasare, cum ar
fi cheltuielile de transport, cazare si masa.

(8) Prin conventii colective sau sentinte arbitrale declarate de generala aplicare se
intelege conventiile colective sau sentintele arbitrale care trebuie respectate de cdtre toate
intreprinderile apartinand sectorului sau profesiei respective si care tin de domeniul
teritorial de aplicare al acestora.

In absenta unui sistem de declarare cu aplicare generald a conventiilor colective sau a
sentintelor arbitrale Tn sensul [primului paragraf], statele membre pot, daca hotarasc acest
lucru, sd ia drept baza:

— conventiile colective sau sentintele arbitrale cu efect general asupra tuturor
intreprinderilor similare apartinand sectorului sau profesiei respective si care tin de
domeniul teritorial de aplicare al acestora si/sau

— conventiile colective incheiate de cele mai reprezentative organizatii ale partenerilor
sociali pe plan national, aplicate pe intreg teritoriul statului respectiv,

dacd aplicarea acestora la intreprinderile mentionate la articolul 1 alineatul (1) garanteazs,
in ceea ce priveste aspectele enumerate la alineatul (1) primul paragraf din prezentul articol,
tratamentul egal aplicat acestor intreprinderi si intreprinderilor mentionate in prezentul
[paragraf], care se gasesc intr-o situatie asemanatoare.

Exista egalitate de tratament, Tn sensul prezentului articol, atunci cand intreprinderile
nationale aflate in situatii similare:

— sunt supuse, la locul de desfasurare a activitatii sau Tn sectorul respectiv, acelorasi
obligatii, in ceea ce priveste aspectele enumerate la alineatul (1) primul paragraf, ca si
intreprinderile care efectueaza detasari si

— trebuie sd impuna [a se citi ,respecte”] aceste obligatii cu aceleasi efecte.

[...]

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

— conditii de munca si de incadrare in munca privind alte aspecte decat cele mentionate la
alineatul (1) primul paragraf, in masura in care este vorba despre dispozitii de ordine publics;
— conditii de munca si de incadrare in munca stabilite prin acorduri colective [sau] sentinte
arbitrale In sensul alineatului (8), cu privire la alte activitati decat cele mentionate in anexa.”
6  Potrivit articolului 4 din Directiva 96/71:

~Cooperare in materie de informare

(1) Tn scopul punerii in aplicare a prezentei directive, statele membre desemneaza unul
sau mai multe birouri de legatura sau autoritati nationale competente[,] conform legislatiei
si/sau practicii nationale.

(2) Statele membre prevad cooperarea intre autoritatile administratiei publice care,
conform legislatiei nationale, au competenta in supravegherea conditiilor de munca si de
incadrare in munca mentionate la articolul 3. Aceasta cooperare consta in special in a
raspunde cererilor de informare motivate ale acestor autoritati cu privire la punerea la
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dispozitie a lucratorilor pe plan transnational, inclusiv in ceea ce priveste abuzurile
manifeste sau cazurile de activitati transnationale considerate ilegale.

Comisia si autoritatile administratiei publice mentionate in primul [paragraf] colaboreaza
strans in vederea examinarii dificultatilor care ar putea aparea in aplicarea articolului 3
alineatul (20).

Asistenta administrativa reciproca se furnizeaza cu titlu gratuit.

(3) Fiecare stat membru ia masurile corespunzatoare pentru ca informatiile privind
conditiile de munca si de incadrare Tn munca mentionate la articolul 3 sa fie in general
accesibile.

(4) Fiecare stat membru comunica celorlalte state membre si Comisiei birourile de
legatura si/sau organismele competente mentionate la alineatul (1).”

Reglementarea nationala

Transpunerea Directivei 96/71

7  Din dosar reiese ca Regatul Suediei nu dispune de un sistem de declarare cu aplicare
generala a conventiilor colective si ca, pentru a nu crea situatii de discriminare, legea nu
impune intreprinderilor straine sa aplice conventiile colective suedeze, dat fiind ca nu toti
angajatorii suedezi sunt tinuti printr-o conventie colectiva.

8 Directiva 96/71 a fost transpusa in dreptul suedez prin Legea (1999:678) privind
detasarea lucratorilor [lag (1999:678) om utstationering av arbetstagare] din 9 decembrie
1999 (denumita in continuare ,Legea privind detasarea lucratorilor”). Rezulta din actele de
procedura ca sunt stabilite, prin acte cu putere de lege in sensul articolului 3 alineatul (2)
primul paragraf prima liniuta din Directiva 96/71, conditiile de munca si de incadrare in
munca aplicabile lucratorilor detasati cu privire la aspectele prevazute de articolul 3 alineatul
(1) primul paragraf literele (a), (b) si (d)-(g) din Directiva 96/71. In schimb, legislatia suedeza
nu prevede un salariu minim, aspect la care se refera articolul 3 alineatul (1) primul paragraf
litera (c) din directiva mentionata.

9 Dininscrisurile de la dosar reiese ca biroul de legaturd infiintat in temeiul articolului 4
alineatul (1) din Directiva 96/71 (Arbetsmiljoverket) este insdrcinat, printre altele, sa
informeze persoanele interesate cu privire la existenta unor conventii colective care pot fi
aplicate Tn cazul detasarii unor lucrdtori in Suedia si sa indrume respectivele persoane
interesate catre partile la conventia colectiva pentru informatii mai ample.

Dreptul de a intreprinde actiuni colective

10 Capitolul 2 din Constitutia suedeza (Regeringsformen) enumera libertatile si drepturile
fundamentale de care beneficiaza cetatenii. In temeiul articolului 17 din aceasta, asociatiile
de lucratori, precum si angajatorii si asociatiile de angajatori au dreptul de a intreprinde
actiuni colective, cu exceptia situatiei Tn care dispozitii prevazute de o lege sau de o
conventie se opun acestui drept.

11 Legea (1976:580) privind participarea salariatilor la deciziile negociate [lag (1976:580)
om medbestammande i arbetslivet] din 10 iunie 1976 (denumita in continuare ,MBL")
prevede normele aplicabile in materia dreptului de asociere si de negociere, a conventiilor
colective, a medierii conflictelor colective de munca, precum si a obligatiei de pace sociala si
contine dispozitii care limiteaza dreptul organizatiilor sindicale de a desfasura actiuni
colective.

12 Din articolul 41 din MBL rezulta obligatia de a mentine pacea sociala intre partenerii
tinuti de o conventie colectiva si interdictia de a desfasura actiuni colective pentru a obtine
modificari ale conventiei. Cu toate acestea, sunt permise actiuni colective atunci cand
partenerii nu au incheiat intre ei o conventie colectiva.

13 Articolul 42 din MBL prevede:

»Organizatiile patronale sau ale lucratorilor nu au dreptul sa organizeze sau sa provoace, in
orice alt mod, o actiune colectiva ilegala. Acestea nu au dreptul nici sa participe, prin
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sustinere sau in orice alt mod, la o actiune colectiva ilegala. O organizatie tinuta ea insasi de
o conventie colectiva va depune de asemenea toate eforturile pentru ca, in cazul in care
membri care apartin acestei organizatii se pregatesc sa desfasoare sau desfasoara o actiune
colectiva ilegald, sa ia toate masurile pentru a impiedica aceasta actiune sau sa actioneze
pentru a pune capat acestei actiuni.

Daca o persoana a declansat o actiune colectiva ilegalg, ii este interzis oricarei alte persoane
sa participe la aceasta.

Dispozitiile primelor doua teze ale primului paragraf se aplica in mod exclusiv declansarii de
catre o asociatie a unor actiuni referitoare la conditiile de munca ce intra in mod direct in
domeniul de aplicare al prezentei legi.”

14 Potrivit interpretarii jurisprudentiale a articolului 42 primul paragraf din MBL, este
interzisa desfasurarea unei actiuni colective in scopul obtinerii abrogarii sau modificarii unei
conventii colective incheiate de terti. In hotdrérea cunoscuta sub numele ,Britannia” (1989,
nr.120), Arbetsdomstolen (Tribunalul pentru Litigii de Muncd) a declarat ca aceasta
interdictie se aplica si actiunilor colective declansate in Suedia in scopul obtinerii abrogarii
sau modificarii unei conventii colective incheiate intre parti strdine, intr-un loc de munca
situat in strainatate, dacd o astfel de actiune colectiva este interzisa de dreptul strdin
aplicabil partilor semnatare ale acestei conventii colective.

15 Prin legea cunoscuta sub numele ,lex Britannia”, care a intrat in vigoare la 1 iulie 1991,
legivitorul a vrut sa reduca aplicabilitatea principiului consacrat de Hotararea Britannia. Lex
Britannia cuprinde trei dispozitii inserate in MBL, si anume articolul 25 a, articolul 31 a si
articolul 42 al treilea paragraf din aceasta din urma.

16  Din explicatiile furnizate de instanta de trimitere reiese c3, de la introducerea acestui al
treilea paragraf in articolul 42 din MBL, actiunile colective desfasurate impotriva unui
angajator strdin care exercitd in mod temporar o activitate in Suedia nu mai sunt interzise
atunci cand o apreciere de ansamblu a situatiei permite sa se concluzioneze ca legatura cu
acest stat membru este prea slaba pentru ca MBL sa poata fi considerata in mod direct
aplicabila conditiilor de munca respective.

Conventia colectiva din domeniul constructiilor

17 Byggnads este o organizatie sindicala care reuneste, In Suedia, lucratorii din sectorul
constructiilor. Din observatiile prezentate de aceasta reiese 3, in anul 2006, organizatia era
compusa din 31 de sectii locale, printre care figura si Byggettan, ca avea 128 ooo de membri,
dintre care 95 000 de varsta activa, si ca reunea in special lucratori din sectoarele lemnului si
betonului, zidari, parchetari, lucratori din sectorul constructiilor si cailor rutiere, precum si
instalatori. Aproximativ 87 % din lucratorii din domeniul constructiilor faceau parte din
aceastd organizatie.

18 Intre Byggnads, in calitate de organizatie centrald care reprezenta lucratorii din
domeniul constructiilor, pe de o parte, si Sveriges Byggindustrier (organizatia centrala a
angajatorilor din sectorul constructiilor), pe de alta parte, a fost incheiata o conventie
colectiva (denumita in continuare ,,Conventia colectiva din domeniul constructiilor”).

19 Conventia colectiva din domeniul constructiilor contine norme specifice referitoare la
programul de lucru si la concediul anual, aspecte n privinta carora conventiile colective se
pot indeparta de la actele cu putere de lege. Tn plus, respectiva conventie include dispozitii
privind somajul temporar si perioada de asteptare, rambursarea cheltuielilor de deplasare si
a cheltuielilor profesionale, protectia impotriva concedierilor, concediul de formare, precum
si formarea profesionala.

20 Aderarea la Conventia colectiva din domeniul constructiilor determina de asemenea,
pentru intreprinderile respective, acceptarea mai multor obligatii cu caracter pecuniar.
Astfel, aceste intreprinderi trebuie sa plateasca organizatiei Byggettan o suma egald cu
1,5 % din fondul de salarii pentru controlul exercitat de aceasta sectie sindicala asupra
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remuneratiilor, iar companiei de asigurari FORA sume ce reprezinta, pe de o parte, 0,8 % din
fondul de salarii pentru o redeventa denumita , procent aditional” sau ,supliment special in
domeniul constructiilor” si, pe de alta parte, 5,9 % din acest fond pentru mai multe prime de
asigurare.

21 Redeventa denumita ,procent aditional” sau ,supliment special in domeniul
constructiilor” are rolul de a finanta contracte de grup de asigurare de viata, de asigurare
sociala si de asigurare care acoperd accidentele survenite in afara programului de lucry,
fondul de cercetare al intreprinderilor suedeze din domeniul constructiilor (Svenska
Byggbranschens Utvecklingsfond), organizatia Galaxen, condusa de patronat si avand ca
obiect adaptarea locurilor de munca pentru persoanele cu mobilitate redusa si reeducarea
acestora, promovarea dezvoltarii formarii in meseriile din domeniul constructiilor, precum si
cheltuielile de administrare si de gestiune.

22 Diferitele contracte de asigurare propuse de FORA garanteaza lucratorilor o asigurare
complementara de pensie, precum si plata prestatiilor in caz de boal3, a prestatiilor de
somaj, a unei indemnizatii in caz de accident de muncd si a unui ajutor financiar
supravietuitorilor in caz de deces al lucratorului.

23 Daca adera la Conventia colectiva din domeniul constructiilor, angajatorii, inclusiv cei
care detaseaza lucratori in Suedia, sunt, Tn principiu, obligati sa respecte toate clauzele
acesteia, anumite norme fiind totusi aplicabile de la caz la caz, in functie, in principal, de
natura santierului si de modul in care sunt realizate lucrarile.

Stabilirea salariilor

24 Din observatiile guvernului suedez reiese cd, in Suedia, stabilirea remuneratiilor
lucratorilor salariati este Tncredintata partenerilor sociali, care trebuie sa urmeze calea
negocierii colective. In general, conventiile colective nu cuprind dispozitii care sa prevada un
salariu minim ca atare. Salariul cel mai mic care figureaza in numeroase conventii colective
priveste salariatii fara calificare si fara experienta profesionald, ceea ce implica faptul c3, in
general, acesta nu priveste decat un numar foarte mic de persoane. Remuneratia celorlalti
salariati este stabilita in cadrul negocierilor desfasurate la locul de muncg, tinand seama de
calificarile salariatului si de functiile exercitate de acesta.

25 Potrivit observatiilor prezentate in aceasta cauza de catre cele trei organizatii sindicale
parate in actiunea principald, in Conventia colectiva din domeniul constructiilor, salariul in
acord reprezinta forma de remuneratie normala in sectorul constructiilor. Regimul salariilor
in acord presupune ca noi acorduri salariale sa fie incheiate pentru fiecare proiect de
constructie. Cu toate acestea, angajatorii si sectiunea locald a organizatiei sindicale pot si sa
se Tnteleaga cu privire la aplicarea unui salariv in regie in ceea ce priveste un santier
determinat. Niciun sistem de salariu lunar nu se aplica tipului de lucratori vizati de actiunea
principala.

26 In opinia acelorasi organizatii sindicale, negocierile salariale se desfasoara intr-un
climat de pace sociald care urmeaza in mod obligatoriu incheierii unei conventii colective.
Acordul cu privire la salarii este incheiat, in principiu, la nivel local, intre sindicat si angajator.
Daca partenerii sociali nu reusesc sa ajunga la un acord la acest nivel, negocierile salariale
fac obiectul unor negocieri centralizate in care, din partea salariatior, Byggnads are calitatea
de parte principala. Daca partenerii sociali nu reusesc sa ajunga la un acord nici in cadrul
acestor din urma negocieri, salariul de baza este stabilit conform ,clauzei de siguranta”.
Potrivit respectivelor organizatii sindicale, salariul ,de siguranta”, care nu ar reprezenta, in
fapt, decat un mecanism de negociere in ultima instanta si care nu ar constitui un salariu
minim, era, pentru a doua jumatate a anului 2004, in valoare de 109 SEK (aproximativ 12
euro) pe ora.

Actiunea principala

Ill
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27 Din decizia de trimitere reiese ca Laval este o societate de drept leton al carei sediu se
afla in Riga. Intre lunile mai si decembrie 2004, aceasta a detasat in Suedia aproximativ 35
de lucratori pentru a lucra pe santierele societdtii L&P Baltic Bygg AB (denumitd in
continuare ,Baltic”), societate de drept suedez al carei capital era detinut Tn masura de
100 % de Laval pana la sfarsitul anului 2003, in special pentru construirea unei scoli la
Vaxholm.

28 Laval, care semnase conventii colective cu sindicatul leton al lucratorilor din domeniul
constructiilor in Letonia, la 14 septembrie si la 20 octombrie 2004, nu era tinuta de nicio
conventie colectiva incheiatd cu Byggnads, Byggettan sau Elektrikerna, care nu aveau
niciun membru in cadrul personalului Laval. Aproximativ 65 % din salariatii letoni in cauza
erau membri ai sindicatului lucratorilor din domeniul constructiilor in statul lor de origine.

29 Rezulta din inscrisurile de la dosar c3, in luna iunie 2004, au fost stabilite relatii intre
Byggettan, pe de o parte, precum si Baltic si Laval, pe de alta parte, si ca au fost initiate
negocieri in vederea aderarii societatii Laval la Conventia colectivd din domeniul
constructiilor. Laval a solicitat ca salariile si celelalte conditii de munca sa fie definite in
paralel cu aceste negocieri, astfel incat nivelul remuneratiilor, precum si conditiile de munca
sa fie deja stabilite la momentul aderarii la aceasta conventie. Byggettan a acceptat aceasta
solicitare, chiar dacd, in general, negocierea unei conventii colective trebuie sa fie finalizata
pentru ca, ulterior, sa fie angajata in cadrul pacii sociale obligatorii o discutie privind salariile
si celelalte conditii de munca. Byggettan a refuzat instituirea unui sistem de salariu lunar,
dar a acceptat propunerea din partea Laval privind principiul unui salariu orar.

30 Din decizia de trimitere reiese c3, in cadrul intalnirii pentru negocieri din 15 septembrie
2004, Byggettan solicitase societatii Laval, pe de o parte, sa adere la Conventia colectiva din
domeniul constructiilor in ceea ce priveste santierul de la Vaxholm si, pe de alta parte, sa
garanteze ca lucratorii detasati primesc un salariu de 145 SEK pe ora (aproximativ 16 euro).
Acest salariu pe ora era intemeiat pe statistici salariale ale regiunii Stockholm (Suedia)
pentru primul trimestru al anului 2004 si referitoare la lucratorii din sectoarele betonului si
lemnului care detin o calificare profesionald. Byggettan a declarat ca era pregatita sa
declanseze imediat o actiune colectiva in lipsa unui acord in acest sens.

31 Potrivit Tnscrisurilor de la dosar, Laval a declarat in cursul procedurii derulate la
Arbetsdomstolen ca platea lucrdtorilor sdi un salariu lunar de 13 600 SEK (aproximativ 1 500
de euro), la care se addugau avantaje in natura privind hrana, cazarea si transportul in
valoare de 6 ooo SEK (aproximativ 660 de euro) pe luna.

32 In cazul aderérii la Conventia colectivd din domeniul constructiilor, Laval ar fi fost
obligata, in principiu, sa respecte toate clauzele acesteia, inclusiv pe cele privind obligatiile
pecuniare fata de Byggettan si de FORA, enumerate la punctul 20 din prezenta hotarare.
Prin intermediul unui formular de declaratie care i-a fost adresat in luna decembrie 2004, s-a
propus societatii Laval incheierea unor contracte de asigurare cu FORA.

33 Intrucét prin negociere nu s-a ajuns la un rezultat, Byggettan a solicitat Byggnads sa
adopte masuri destinate sa puna in aplicare impotriva societdtii Laval actiunea colectiva
anuntatd cu ocazia intélnirii pentru negocieri din 15 septembrie 2004. In luna octombrie
2004, a fost depus un preaviz.

34 La 2 noiembrie 2004, a inceput blocarea santierului de la Vaxholm. Aceasta blocare a
constat in special in impiedicarea livrarii de marfuri pe santier, in instalarea de pichete de
greva si in interzicerea intrdrii pe santier a lucratorilor letoni, precum si a vehiculelor. Laval a
solicitat ajutorul fortelor de politie, care i-au comunicat ca, deoarece actiunea colectiva era
legald potrivit dreptului national, nu le era permis sa interving, nici sa inlature obstacolele
fizice care impiedicau accesul pe santier.

35 La sfarsitul lunii noiembrie 2004, Laval s-a adresat biroului de legatura mentionat la
punctul g din prezenta hotarare pentru a obtine informatii cu privire la conditiile de munca si
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de Tncadrare in munca pe care trebuia sa le aplice in Suedia, la existenta sau neexistenta
unui salariu minim si la natura cotizatiilor pe care trebuia sa le achite. Printr-o scrisoare din 2
decembrie 2004, directorul juridic al acestui organism i-a comunicat ca societatea era
obligata sa aplice dispozitiile la care face trimitere Legea privind detasarea lucrdtorilor, ca
revenea partenerilor sociali sarcina de a se pune de acord cu privire la aspectele salariale, ca
cerintele minime prevazute de conventiile colective erau de asemenea aplicate lucratorilor
strdini detasati si c3, daca unui angajator strdin i se aplicau cotizatii duble, cauza putea fi
adusa in fata instantelor. Pentru a lua cunostinta de dispozitiile aplicabile in temeiul
conventiilor, Laval trebuia sa se adreseze partenerilor sociali din ramura de activitate
respectiva.

36 In cadrul intalnirii de mediere organizate la 1 decembrie 2004 si a sedintei de conciliere
care a avut loc in fata Arbetsdomstolen la 20 decembrie, Laval a fost invitatd de catre
Byggettan sa adere la Conventia colectivda din domeniul constructiilor Tnainte de a fi
discutata problema salariala. Daca Laval ar fi acceptat aceasta propunere, actiunea
colectiva ar fi incetat imediat si ar fi intrat in vigoare pacea sociald, care ar fi permis sa fie
initiata o negociere cu privire la salarii. Cu toate acestea, Laval a refuzat sa adere la
conventia respectiva, deoarece nu avea posibilitatea sa cunoascd, in prealabil, obligatiile
care i s-ar impune n materie salariala.

37 In decembrie 2004, actiunile colective indreptate impotriva societdtii Laval s-au
intensificat. Elektrikerna a declansat, la 3 decembrie 2004, 0 actiune de solidaritate. Aceasta
masura a avut ca efect impiedicarea intreprinderilor suedeze care apartineau organizatiei
patronale a instalatorilor electrici sa presteze servicii catre Laval. De Craciun, lucratorii
detasati de Laval s-au intors in Letonia si nu au revenit pe santierul respectiv.

38 Inianuarie 2005, alte organizatii sindicale au anuntat actiuni de solidaritate constand
in boicotarea tuturor santierelor pe care Laval le avea in Suedia, astfel incat aceasta
intreprindere nu a mai fost in masura sa isi exercite activitatile pe teritoriul acestui stat
membru. In luna februarie 2005, orasul Vaxholm a solicitat rezilierea contractului incheiat cu
societatea Baltic si, la 24 martie 2005, aceasta din urma a fost declarata in faliment.
Intrebarile preliminare

39 La 7 decembrie 2004, Laval a sesizat Arbetsdomstolen cu o actiune indreptata
impotriva Byggnads, Byggettan si Elektrikerna, care urmarea ca atat blocarea, cat si
actiunea de solidaritate care a afectat toate santierele sale sa fie declarate ilegale si sa se
dispund Tncetarea acestora. Laval a solicitat de asemenea obligarea acestor organizatii
sindicale la repararea prejudiciului suferit. Prin Decizia din 22 decembrie 2004, instanta de
trimitere a respins cererea de aplicare a unor masuri provizorii formulata de Laval, prin care
se solicita incetarea acestor actiuni colective.

40 Ridicand problema daca articolele 12 CE si 49 CE, precum si Directiva 96/71 se opun
posibilitatii ca organizatiile sindicale sa incerce, printr-o actiune colectiva, sa constranga o
intreprindere strdind care detaseaza lucratori in Suedia sa aplice o conventie colectiva
suedezd, Arbetsdomstolen a hotarat, la 29 aprilie 2005, sa suspende judecarea cauzei si sa
sesizeze Curtea cu o cerere de pronuntare a unei hotdréari preliminare. n decizia de trimitere
din 15 septembrie 2005, aceasta instanta adreseaza urmatoarele intrebari preliminare:

»1) Este compatibilda cu normele Tratatului CE privind libera prestare a serviciilor si
interzicerea oricarei discriminari pe motiv de cetatenie sau de nationalitate, precum si cu
Directiva 96/71[...] incercarea unor organizatii sindicale, printr-o actiune colectiva care ia
forma unei blocari, de a constrange un prestator de servicii strain sa adere Tn statul membru
gazda la o conventie colectiva privind conditiile de munca si de incadrare in munca, precum
[Conventia colectiva din domeniul constructiilor], daca situatia in statul gazda este de
asemenea natura incat legislatia care transpune directiva mentionata nu cuprinde nicio
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dispozitie expresa privind aplicarea conditiilor de munca si de incadrare Tn munca in
conventiile colective?

2) [MBL] interzice unei organizatii sindicale sa intreprinda o actiune colectiva care
urmareste sa inlature o conventie colectiva incheiata intre alti parteneri sociali. Cu toate
acestea, potrivit unei dispozitii speciale care constituie o parte din lex Britannia, aceasta
interdictie nu se aplica decat daca o organizatie sindicala declanseaza o actiune colectiva
referitoare la conditiile de munca n privinta carora [MBL] este in mod direct aplicabil3, ceea
ce, n practicd, inseamna cad interdictia nu se aplica in privinta actiunilor colective indreptate
impotriva unor societati strdine care exercita temporar o activitate in Suedia cu propriul lor
personal. Normele tratatului privind libera prestare a serviciilor si interzicerea discriminarilor
pe motiv de cetdtenie sau de nationalitate, precum si Directiva 96/71 se opun aplicarii
acestei din urma norme — care, impreuna cu celelalte dispozitii din lex Britannia, are ca efect
faptul c3, in practicd, conventiile colective suedeze devin aplicabile si au intdietate fata de
conventiile colective straine incheiate deja — Tn privinta unei actiuni colective care ia forma
unei blocari exercitate de organizatii sindicale suedeze impotriva unui prestator de servicii
instalat temporar in Suedia?”

41 Prin Ordonanta presedintelui Curtii din 15 noiembrie 2005, solicitarea instantei de
trimitere din 15 septembrie 2005 privind judecarea prezentei cauze potrivit procedurii
accelerate prevazute la articolul 104a primul paragraf din Regulamentul de procedura a fost
respinsa.

Cu privire la admisibilitate

42 Byggnads, Byggettan si Elektrikerna pun in discutie admisibilitatea cererii de
pronuntare a unei hotarari preliminare.

43 In primul rdnd, acestea invocd lipsa unei legaturi intre intrebarile adresate si
imprejurdrile de fapt din cauza principala. De fapt, instanta de trimitere ar solicita Curtii sa
interpreteze dispozitiile privind libera prestare a serviciilor si Directiva 96/71, in conditiile in
care Laval ar fi stabilita in Suedia, in conformitate cu articolul 43 CE, prin intermediul
societatii Baltic, filiala sa, al carei capital il detinea In masura de 100 % pana la sfarsitul
anului 2003. Tntrucét capitalul social al societatii Laval si cel al societatii Baltic erau detinute
de aceleasi persoane, aceste societati aveau aceiasi reprezentanti si foloseau aceeasi marcg,
acestea ar trebui sa fie considerate o singura si unica entitate economica din punctul de
vedere al dreptului comunitar, desi constituie doua persoane juridice distincte. Prin urmare,
Laval ar fi avut obligatia de a-si exercita activitatea in Suedia in conditiile definite pentru
resortisantii proprii de legislatia acestui stat membru, in sensul articolului 43 al doilea
paragraf CE.

44 Tnaldoileardnd, acestea sustin ca scopul actiunii principale este de a permite societatii
Laval sa se sustraga legislatiei suedeze si cd, din acest motiv, actiunea are, cel putin in parte,
caracter artificial. Laval, a carei activitate ar consta in plasarea, cu titlu temporar, de
personal originar din Letonia la societati care isi exercita activitatea pe piata suedeza, ar
incerca sa eludeze toate obligatiile care rezulta din legislatia si din reglementarea suedeza
referitoare la conventiile colective si ar incerca, invocand dispozitiile privind serviciile din
tratat, precum si Directiva 96/71, sa se prevaleze in mod nejustificat de facilitatile oferite de
dreptul comunitar.

45 In aceastd privintd, trebuie amintit cd, Tn cadrul unei proceduri prevazute la articolul
234 CE, Intemeiata pe o separare clara a competentelor intre instantele nationale si Curte,
orice apreciere a situatiei de fapt din cauza este de competenta instantei nationale. De
asemenea, numai instanta nationald, care este sesizata cu solutionarea litigiului si care
trebuie sa fisi asume raspunderea pentru hotararea judecatoreasca ce urmeaza a fi
pronuntatd, are competenta sa aprecieze luand in considerare particularitatile cauzei, atat
necesitatea unei hotarari preliminare pentru a fi in masura sa pronunte propria hotarare, cat
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si pertinenta intrebarilor pe care le adreseaza Curtii. In consecintd, in cazul in care intrebarile
adresate au ca obiect interpretarea dreptului comunitar, Curtea este, in principiu, obligata
sa se pronunte (a se vedea in special Hotararea din 25 februarie 2003, IKA, C-326/00, Rec.,
p. I-1703, punctul 27, Hotararea din 12 aprilie 2005, Keller, C-145/03, Rec., p. I-2529, punctul
33, si Hotdrarea din 22 iunie 2006, Conseil général de la Vienne, C-419/04, Rec., p. |-5645,
punctul 19).

46  Cu toate acestea, Curtea a hotarat de asemenea c3, in circumstante exceptionale, are
competenta de a analiza conditiile n care este sesizata de cdtre instanta nationald, in scopul
de a-si verifica propria competenta (a se vedea in acest sens Hotararea din 16 decembrie
1981, Foglia, 244/80, Rec., p. 3045, punctul 21). Curtea poate refuza sa se pronunte asupra
unei intrebari preliminare adresate de o instanta nationald numai daca rezulta in mod vadit
ca interpretarea dreptului comunitar solicitata nu are nicio legatura cu realitatea sau cu
obiectul actiunii principale, atunci cand problema este de natura ipotetica sau, de
asemenea, atunci cand Curtea nu dispune de elementele de fapt sau de drept necesare
pentru a raspunde in mod util la intrebarile care i sunt adresate (a se vedea in special
Hotararea din 13 martie 2001, PreussenElektra, C-379/98, Rec., p.l-2099, punctul 39,
Hotararea din 22 ianuarie 2002, Canal Satélite Digital, C-390/99, Rec., p. I-607, punctul 19, si
Hotararea Conseil général de la Vienne, citata anterior, punctul 20).

47 In plus, trebuie amintit c3 revine Curtii obligatia de a tine seama, in cadrul repartizarii
competentelor intre instantele comunitare si cele nationale, de contextul de fapt si
normativ in care se incadreaza intrebarile preliminare, astfel cum este descris n decizia de
trimitere (a se vedea in special Hotardrea din 25 octombrie 2001, Ambulanz Gléckner,
C-475/99, Rec., p.1-8089, punctul 10, Hotdrarea din 2 iunie 2005, Dérr si Unal, C-136/03,
Rec., p. I-4759, punctul 46, si Hotararea Conseil général de la Vienne, citata anterior, punctul
24).

48 Tn spetd, astfel cum a subliniat avocatul general la punctul g7 din concluziile
prezentate, instanta de trimitere solicitd, prin intrebarile adresate, interpretarea articolelor
12 CE si 49 CE, precum si a dispozitiilor Directivei 96/71 privind detasarea lucratorilor in
cadrul prestarii de servicii. Din decizia de trimitere reiese ca aceste intrebari sunt adresate in
cadrul litigiului intre Laval, pe de o parte, si Byggnads, Byggettan si Elektrikerna, pe de alta
parte, avand ca obiect actiunile colective declansate de acestea din urma ca rezultat al
refuzului societatii Laval de a adera la Conventia colectiva din domeniul constructiilor, ca
acest litigiu priveste conditiile de munca si de incadrare in munca aplicabile lucratorilor
letoni detasati de Laval pe un santier situat in Suedia al unei intreprinderi care apartine
grupului Laval si cd, in urma acestor actiuni colective, precum si a intreruperii executarii
lucrarilor, lucratorii detasati s-au intors in Letonia.

49 Inconsecintd, rezultd ca intrebarile adresate au legdtura cu obiectul actiunii principale,
astfel cum acesta este definit de instanta de trimitere, si contextul de fapt in care se
incadreaza aceste intrebari nu permite sa se concluzioneze ca acest litigiu ar prezenta un
caracter artificial.

50 Rezultd ca cererea de pronuntare a unei hotarari preliminare este admisibila.

Cu privire la prima intrebare

51 Prin intermediul primei intrebari, instanta de trimitere solicita sa se stabileasca daca
incercarea unor organizatii sindicale, printr-o actiune colectiva care ia forma unei blocari, de
a constrange un prestator de servicii strdin sa adere in statul membru gazda la o conventie
colectiva privind conditiile de munca si de incadrare Tn munca, precum Conventia colectiva
din domeniul constructiilor, este compatibild cu normele Tratatului CE privind libera
prestare a serviciilor si interzicerea oricdrei discrimindri pe motiv de cetatenie sau de
nationalitate, precum si cu Directiva 96/71, atunci cand situatia in respectivul stat membru
se caracterizeaza prin faptul ca legislatia care transpune directiva mentionata nu cuprinde
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nicio dispozitie expresa referitoare la aplicarea conditiilor de munca si de incadrare in munca
mentionate Tn conventiile colective.

52 Din decizia de trimitere reiese ca actiunea colectiva declansata de Byggnads si
Byggettan a fost motivata atat prin refuzul din partea Laval de a garanta lucratorilor sai
detasati in Suedia salariul orar solicitat de aceste organizatii sindicale, desi statul membru in
cauza nu prevede un salariu minim, cat si prin refuzul acestei intreprinderi de a adera la
Conventia colectiva din domeniul constructiilor, ale carei clauze stabilesc, pentru unele
dintre aspectele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din
Directiva 96/71, conditii mai favorabile decat cele care rezulta din actele cu putere de lege
relevante, in conditiile Tn care alte clauze privesc aspecte care nu sunt prevazute la articolul
respectiv.

53 Prin urmare, trebuie s3 se inteleaga faptul c3, prin intermediul primei intrebari,
instanta de trimitere solicita, in esentd, sa se stabileasca daca articolele 12 CE si 49 CE,
precum si Directiva 96/71 trebuie sa fie interpretate in sensul ca se opun posibilitatii ca,
intr-un stat membru in care conditiile de munca si de incadrare in munca privind aspectele
prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din aceasta directiva
figureaza in acte cu putere de lege, cu exceptia salariului minim, o organizatie sindicala sa
incerce sa constranga, printr-o actiune colectiva care ia forma blocarii unor santiere, precum
cea din actiunea principald, un prestator de servicii stabilit intr-un alt stat membru sa
angajeze o negociere cu privire la salariile care trebuie platite lucratorilor detasati, precum si
sa adere la o conventie colectiva ale carei clauze stabilesc, pentru unele dintre aspectele
respective, conditii mai favorabile decat cele care decurg din actele cu putere de lege
relevante, in timp ce alte clauze privesc aspecte care nu sunt prevazute la articolul 3 din
directiva mentionata.

Dispozitiile comunitare aplicabile

54 Pentru a determina dispozitiile de drept comunitar aplicabile unei cauze precum este
cea din actiunea principald, trebuie amintit cd, in conformitate cu jurisprudenta constanta a
Curtii, articolul 12 CE, care consacra principiul general al nediscrimindrii pe motiv de
cetdtenie sau de nationalitate, nu are vocatie de a se aplica in mod autonom decat in
situatiile reglementate de dreptul comunitar pentru care tratatul nu contine o norma
speciala de interzicere a discriminarii (a se vedea Hotararea din 26 noiembrie 2002, Oteiza
Olazabal, C-100/01, Rec., p.|-10981, punctul 25, si Hotararea din 29 aprilie 2004, Weigel,
C-387/01, Rec., p. I-4981, punctul 57).

55 Or, in ceea ce priveste libera prestare a serviciilor, acest principiu a fost pus in aplicare
si concretizat de articolul 49 CE (Hotdrarea din 16 septembrie 1999, Becu si altii, C-22/98,
Rec., p. I-5665, punctul 32, si Hotdrarea din 28 octombrie 1999, Vestergaard, C-55/98, Rec.,
p. I-7641, punctul 17). Prin urmare, Curtea nu trebuie sa se pronunte cu privire la articolul 12
CE.

56 In ceea ce priveste deplasarea temporara a lucratorilor catre un alt stat membru ca sa
efectueze n acest stat lucrari de constructii sau lucrari publice in cadrul unei prestari de
servicii furnizate de angajatorul acestora, rezulta din jurisprudenta Curtii ca articolele 49 CE
si 5o CE se opun ca un stat membru sa interzica unui prestator de servicii stabilit intr-un alt
stat membru sa se deplaseze in mod liber pe teritoriul sau, cu intreg personalul, sau ca acest
stat membru sa impuna conditii mai restrictive pentru deplasarea personalului in discutie.
Intr-adevar, prin faptul ca ii sunt impuse astfel de conditii, prestatorul de servicii dintr-un alt
stat membru este supus unei discriminari In raport cu concurentii sai stabiliti in statul gazd3,
care pot recurge in mod liber la propriul personal si, in plus, este afectata capacitatea sa de a
furniza prestatia (Hotararea din 27 martie 1990, Rush Portuguesa, C-113/89, Rec., p. I-1417,
punctul 12).
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57 In schimb, dreptul comunitar nu se opune ca statele membre sa extinda aplicabilitatea
legislatiei lor sau a conventiilor colective de munca incheiate de catre partenerii sociali,
referitoare la salariile minime, in privinta oricarei persoane care efectueaza o munca
salariata, chiar cu caracter temporar, pe teritoriul lor, indiferent care ar fi statul de stabilire
al angajatorului (a se vedea in special Hotararea din 3 februarie 1982, Seco si
Desquenne & Giral, 62/81 si 63/81, Rec., p. 223, punctul 14, si Hotararea din 24 ianuarie
2002, Portugaia Construgdes, C-164/99, Rec., p.l-787, punctul 21). Cu toate acestea,
aplicarea unor astfel de norme trebuie sa fie de natura a garanta indeplinirea obiectivului
urmarit, si anume protejarea lucratorilor detasati, si sa nu depaseasca ceea ce este necesar
pentru atingerea acestuia (a se vedea 1n acest sens in special Hotararea din 23 noiembrie
1999, Arblade si altii, C-369/96 si C-376/96, Rec., p.[-8453, punctul 35, si Hotararea din 14
aprilie 2005, Comisia/Germania, C-341/02, Rec., p. |-2733, punctul 24).

58 1n acest context, legiuitorul comunitar a adoptat Directiva 96/71, in scopul, astfel cum
rezulta din considerentul (6) al acesteia, de a prevedea, in interesul angajatorilor si al
personalului acestora, conditiile de lucru si de angajare aplicabile raporturilor de munca in
cazul in care o intreprindere stabilita intr-un anumit stat membru detaseaza lucratori pe
teritoriul unui alt stat membru, cu titlu temporar, in cadrul unei prestari de servicii.

59 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 in aceasta
tara.

60 Cu toate acestea, Directiva 96/71 nu a armonizat continutul material al acestor norme
imperative de protectie minima. Prin urmare, acest continut poate fi definit in mod liber de
statele membre, cu respectarea tratatului si a principiilor generale de drept comunitar
(Hotararea din 18 iulie 2007, Comisia/Germania, C-490/04, Rep., p. I-6095, punctul 19).

61 In consecints, in conditiile in care faptele din actiunea principald, astfel cum sunt
descrise in decizia de trimitere, s-au desfasurat in cursul anului 2004, cu alte cuvinte, la o
data ulterioara expirarii termenului acordat statelor membre pentru transpunerea Directivei
96/71, aceasta data fiind stabilita pentru 16 decembrie 1999, si aceste fapte se incadreaza in
domeniul de aplicare al acestei directive, prima intrebare trebuie analizata in raport cu
dispozitiile directivei mentionate, interpretate in lumina articolului 49 CE (Hotararea din 12
octombrie 2004, Wolff & Miller, C-60/03, Rec., p.1-9553, punctele 25-27 si 45), precum si,
daca este cazul, in raport cu insasi aceasta din urma dispozitie.

Posibilitatile de care dispun statele membre pentru a stabili conditile de munca si de
incadrare in munca aplicabile lucratorilor detasati, inclusiv salariul minim

62 In cadrul procedurii de cooperare dintre instantele nationale si Curte instituitd de
articolul 234 CE si in scopul de a furniza instantei nationale un raspuns util, care sa ii permita
acesteia din urma sa solutioneze litigiul cu care este sesizata (a se vedea Hotdrarea din 17
iulie 1997, Kriger, C-334/95, Rec., p. l-4517, punctul 22, Hotararea din 28 noiembrie 2000,
Roquette Freres, C-88/99, Rec., p.l-10465, punctul 18, precum si Hotdrarea din 15 iunie
2006, Air Liquide Industries Belgium, C-393/04 si C-41/o5, Rec., p.l-5293, punctul 23),
trebuie sa se examineze posibilitatile de care dispun statele membre pentru a stabili
conditiile de munca si de incadrare in munca privind aspectele prevazute la articolul 3
alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din Directiva 96/71, inclusiv salariul minim, pe
care intreprinderile trebuie sa le garanteze lucratorilor pe care 1i detaseaza in cadrul unei
prestari de servicii transnationale.

63 Intr-adevar, atat din decizia de trimitere, cat si din observatiile prezentate in cadrul
prezentei proceduri reiese cd, pe de o parte, in ceea ce priveste stabilirea conditiilor de
incadrare in munca a lucratorilor detasati cu privire la aspectele mentionate, salariul minim
constituie singura conditie de Tncadrare in munca a carei stabilire, in Suedia, nu urmeaza
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una dintre cdile prevazute de Directiva 96/71 si cd, pe de alta parte, obligatia impusa
societatii Laval de a negocia cu organizatiile sindicale pentru a afla salariile pe care trebuie
sd le plateasca lucratorilor sdi, precum si obligatia de a adera la Conventia colectiva din
domeniul constructiilor stau la baza actiunii principale.

64 Intemeiul articolului 3 alineatul (1) primul paragraf prima si a doua liniuta din Directiva
96/71, conditiile de munca si de incadrare in munca privind aspectele prevazute la literele
(@)-(g) din aceasta dispozitie sunt stabilite, In ceea ce priveste prestarile de servicii
transnationale in domeniul constructiilor, fie prin acte cu putere de lege si acte
administrative, fie prin conventii colective sau sentinte arbitrale de generald aplicare.
Conventiile colective si sentintele arbitrale in sensul acestei dispozitii sunt cele care trebuie
respectate de catre toate intreprinderile care apartin sectorului sau profesiei respective si
care tin de domeniul teritorial de aplicare al acestora.

65 Articolul 3 alineatul (8) al doilea paragraf din Directiva 96/71 d3, in plus, posibilitatea
statelor membre, in absenta unui sistem de declarare cu aplicare generala a conventiilor
colective sau a sentintelor arbitrale, sa ia drept baza pe cele care au efect general asupra
tuturor intreprinderilor similare apartinand sectorului respectiv sau pe cele incheiate de cele
mai reprezentative organizatii ale partenerilor sociali pe plan national, aplicate pe intreg
teritoriul statului respectiv.

66 Din modul de redactare a acestei dispozitii rezulta ca recurgerea la aceasta din urma
posibilitate impune, pe de o parte, ca statul membru sa decida astfel si, pe de alta parte, ca
aplicarea conventiilor colective intreprinderilor care detaseaza lucratori sa le garanteze
acestora din urmg, in ceea ce priveste aspectele enumerate la articolul 3 alineatul (1) primul
paragraf literele (a)-(g) din Directiva 96/71, tratamentul egal in raport cu intreprinderile
nationale apartinand sectorului sau profesiei respective care se gdsesc intr-o situatie
asemandtoare. Existd egalitate de tratament, in sensul articolului 3 alineatul (8) din directiva
mentionatd, atunci cand aceste din urma intreprinderi sunt supuse acelorasi obligatii, in
ceea ce priveste aspectele mentionate, ca si intreprinderile care efectueaza detasari si atat
unele, cat si celelalte trebuie sa respecte aceste obligatii cu aceleasi efecte.

67 Este cert c§, in Suedia, conditiile de munca si de incadrare in munca privind aspectele
prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din Directiva 96/71, cu
exceptia salariului minim, au fost stabilite prin acte cu putere de lege. Este cert, de
asemenea, ca nu sunt declarate cu aplicare generala conventiile colective si ca acest stat
membru nu a folosit posibilitatea prevazuta la articolul 3 alineatul (8) al doilea paragraf din
aceastd directiva.

68 Trebuie sa se constate in aceastd privinta cd, intrucat Directiva 96/71 nu urmareste
armonizarea sistemelor de stabilire a conditiilor de munca si de incadrare in munca in
statele membre, acestea raman libere sa aleaga, la nivel national, un sistem care nu
figureaza in mod expres printre cele prevazute de directiva mentionatd, cu conditia sa nu
impiedice prestarea de servicii intre statele membre.

69 Din inscrisurile de la dosar reiese ca, in Suedia, autoritatile nationale au incredintat
partenerilor sociali responsabilitatea de a stabili, prin intermediul negocierii colective,
salariul pe care intreprinderile nationale trebuie sa il plateasca lucratorilor lor si c3, in ceea
ce priveste intreprinderile din constructii, un astfel de sistem implica o negociere de la caz la
caz, la locul de muncg, tinand seama de calificarea si de functiile respectivilor salariati.

70 In ceea ce priveste obligatiile salariale care pot fi impuse prestatorilor de servicii straini
stabiliti Tn alte state membre, trebuie amintit ca articolul 3 alineatul (1) primul paragraf litera
(c) din Directiva 96/71 nu priveste decat salariul minim. Prin urmare, aceasta dispozitie nu
poate fi invocatd pentru a justifica obligatia acestor prestatori de servicii straini de a
respecta salarii precum cele pe care pretind sa le impuna organizatiile sindicale parate in
actiunea principala Tn cadrul sistemului suedez, care nu constituie salarii minime si, in plus,
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nu sunt stabilite potrivit modalitatilor prevazute in aceastd privinta la articolul 3 alineatele
(1) si (8) din directiva mentionata.

71 In consecintd, trebuie s3 se concluzioneze in acest stadiu ca un stat membru in care
salariul minim nu este stabilit prin una dintre cdile prevazute la articolul 3 alineatele (1) si (8)
din Directiva 96/71 nu este indreptatit sa impund, in temeiul acestei directive,
intreprinderilor stabilite n alte state membre, in cadrul unei prestari de servicii
transnationale, o negociere de la caz la caz, la locul de muncg, tinand cont de calificarea si
de functiile salariatilor, pentru ca acestea sa afle salariul pe care vor trebui sa il plateasca
lucratorilor lor detasati.

72 In continuare, se impune aprecierea, in raport cu articolul 49 CE, a obligatiilor care
decurg in sarcina intreprinderilor stabilite in alt stat membru dintr-un astfel de sistem de
stabilire a salariilor.

Aspectele care pot fi vizate de conditiile de munca si de incadrare in munca aplicabile
lucratorilor detasati

73 Pentru a asigura respectarea unui nucleu de norme imperative de protectie minima,
articolul 3 alineatul (1) primul paragraf din Directiva 96/71 prevede ca statele membre
asigura c3, indiferent de legea aplicabila raporturilor de munca, in cadrul unei prestari de
servicii transnationale, intreprinderile garanteaza lucratorilor detasati pe teritoriul acestora
conditii de munca si de incadrare in munca privind aspectele enumerate in aceasta
dispozitie, si anume: perioadele maxime de lucru si perioadele minime de odihng; rata
minima a concediilor anuale platite; salariul minim, inclusiv plata orelor suplimentare;
conditiile de punere la dispozitie a lucratorilor, in special de catre intreprinderile cu
incadrare in munca temporarg; securitatea, sanatatea si igiena la locul de munca; masurile
de protectie aplicabile conditiilor de munca si de incadrare in munca a femeilor insarcinate
sau care au nascut de curand, a copiilor si a tinerilor; egalitatea de tratament intre barbati si
femei, precum si alte dispozitii in materie de nediscriminare.

74 Aceastd dispozitie urmdreste, pe de o parte, sa asigure o concurenta loiala intre
intreprinderile nationale si intreprinderile care efectueaza o prestare de servicii
transnationald, in masura in care impune acestora din urma sa recunoasca lucratorilor lor, in
ceea ce priveste o lista limitata de aspecte, conditiile de munca si de incadrare in munca
stabilite Tn statul membru gazda prin acte cu putere de lege si acte administrative sau prin
conventii colective sau sentinte arbitrale Tn sensul articolului 3 alineatul (8) din Directiva
96/71, care constituie norme imperative de protectie minima.

75  Dispozitia mentionata impiedica, asadar, ca, prin aplicarea in privinta lucratorilor lor, in
ceea ce priveste aceste aspecte, a conditiilor de munca si de incadrare in munca in vigoare in
statul membru de origine, intreprinderile stabilite Tn alte state membre sa poata exercita o
concurentd neloiald fata de intreprinderile din statul membru gazd3, in cadrul unei prestari
de servicii transnationale, daca nivelul de protectie sociala este mai ridicat in acesta din
urma.

76  Pe de alta parte, aceeasi dispozitie urmareste sa asigure lucratorilor detasati aplicarea
normelor de protectie minima din statul membru gazda in ceea ce priveste conditiile de
muncad si de incadrare Tn munca referitoare la aspectele mentionate pe perioada in care
efectueaza o munca temporara pe teritoriul statului membru respectiv.

77 Recunoasterea unei astfel de protectii minime are drept consecinta, daca nivelul de
protectie care decurge din conditiile de munca si de incadrare in munca acordat lucratorilor
detasati in statul membru de origine, In ceea ce priveste aspectele mentionate la articolul 3
alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din Directiva 96/71, este inferior nivelului de
protectie minima recunoscuta in statul membru gazda, a permite acestor lucratori sa
beneficieze de cele mai bune conditii de munca si de incadrare in munca in acest din urma
stat.
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78 Cu toate acestea, reiese de la punctul 19 din prezenta hotdrare c3, in actiunea
principald, anumite clauze ale Conventiei colective din domeniul constructiilor se
indeparteaza, pentru unele aspecte dintre cele mentionate la articolul 3 alineatul (1) primul
paragraf literele (a)-(g) din Directiva 96/71, in special in ceea ce priveste programul de lucru
si concediul anual, de la actele cu putere de lege suedeze care stabilesc conditiile de munca
si de incadrare Tn munca aplicabile lucratorilor detasati, stabilind conditii mai favorabile.

79 Este adevarat ca articolul 3 alineatul (7) din Directiva 96/71 prevede ca alineatele (1)-(6)
ale aceluiasi articol nu aduc atingere aplicdrii unor conditii de munca si de incadrare in
muncd mai favorabile pentru lucrdtori. In plus, din considerentul (17) al directivei
mentionate reiese ca normele imperative de protectie minima in vigoare in statul gazda nu
trebuie sa impiedice aplicarea unor astfel de conditii.

80 Nu este mai putin adevarat ca articolul 3 alineatul (7) din Directiva 96/71 nu poate fi
interpretat in sensul ca permite statului membru gazda sa supuna efectuarea unei prestari
de servicii pe teritoriul sdu respectarii unor conditii de munca si de incadrare in munca care
depdsesc normele imperative de protectie minima. Intr-adevar, in ceea ce priveste
aspectele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g), Directiva 96/71
prevede in mod expres gradul de protectie pe care statul membru gazda il poate impune
intreprinderilor stabilite in alte state membre in favoarea lucratorilor acestora detasati pe
teritoriul sau. De altfel, o astfel de interpretare ar lipsi de efect util directiva mentionata.

81 Prin urmare si fara a aduce atingere posibilitatii intreprinderilor stabilite in alte state
membre de a adera de bunavoie in statul membru gazda, in special in cadrul unui
angajament luat fata de propriul personal detasat, la o conventie colectiva de munca
eventual mai favorabila, nivelul de protectie care trebuie garantat lucrdtorilor detasati pe
teritoriul statului membru gazda este limitat, in principiu, la cel prevazut la articolul 3
alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din Directiva 96/71, mai putin n situatia in care
respectivii lucratori nu se bucura deja, prin aplicarea legii sau a conventiilor colective din
statul membru de origine, de conditii de munca si de incadrare in munca mai favorabile cu
privire la aspectele prevazute in dispozitia mentionata.

82 Pe de alta parte, trebuie sa se precizeze c3, in temeiul articolului 3 alineatul (20) prima
liniuta din Directiva 96/71, statele membre pot impune conditii de munca si de incadrare in
munca privind alte aspecte decat cele mentionate la alineatul (1) primul paragraf literele (a)-
(g) al articolului 3 din directiva, cu respectarea tratatului si Tn mdsura in care este vorba
despre dispozitii de ordine publica ce se aplica in mod egal intreprinderilor nationale si celor
din alte state membre.

83 In actiunea principald, anumite clauze ale Conventiei colective din domeniul
constructiilor privesc aspecte care nu sunt mentionate in mod expres la articolul 3 alineatul
(2) primul paragraf literele (a)-(g) din Directiva 96/71. In aceasta privint, de la punctul 20 din
prezenta hotdrare rezulta ca aderarea la aceasta conventie colectiva determing, pentru
intreprinderi, acceptarea unor obligatii cu caracter pecuniar, precum cele care le impun sa
plateasca organizatiei Byggettan o suma egala cu 1,5 % din fondul de salarii pentru controlul
exercitat de aceasta organizatie sindicala asupra remuneratiilor, iar companiei de asigurari
FORA, pe de o parte, 0,8 % din fondul de salarii pentru ,suplimentul special in domeniul
constructiilor” si, pe de alta parte, 5,9 % din acest fond pentru diverse prime de asigurare.

84 Cu toate acestea, este stabilit ca aceste obligatii au fost impuse fara ca autoritatile
nationale sa fi recurs la articolul 3 alineatul (10) din Directiva 96/71. Clauzele in litigiu ale
Conventiei colective din domeniul constructiilor au fost, intr-adevar, stabilite prin
negocierea intre partenerii sociali, care nu constituie entitati de drept public si care nu ar
putea sa se prevaleze de aceasta dispozitie pentru a invoca motive de ordine publica pentru
a stabili conformitatea cu dreptul comunitar a unei actiuni colective precum cea in discutie
in actiunea principala.
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85 Seimpune de asemenea sa se aprecieze, in raport cu articolul 49 CE, actiunea colectiva
desfasurata de organizatiile sindicale parate in actiunea principald, atat cu privire la faptul
ca urmareste sa constranga un prestator stabilit intr-un alt stat membru sa initieze negocieri
privind salariile care trebuie platite lucratorilor detasati, cat si cu privire la faptul ca
urmareste sa constranga acest prestator sa adere la o conventie colectiva ale carei clauze
stabilesc, pentru unele dintre aspectele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf
literele (a)-(g) din Directiva 96/71, conditii mai favorabile decat cele care decurg din actele cu
putere de lege relevante, desi alte clauze privesc aspecte care nu sunt prevazute la aceasta
dispozitie.

Cu privire la aprecierea actiunii colective in discutie in actiunea principala in raport cu
articolul 49 CE

86 In ceea ce priveste punerea in aplicare a mijloacelor de presiune de care organizatiile
sindicale dispun pentru a impune aderarea la o conventie colectiva, precum si o negociere
salariala, paratele din actiunea principald, precum si guvernele danez si suedez arata ca
dreptul de a declansa actiuni colective in cadrul negocierii cu un angajator nu face parte din
domeniul de aplicare al articolului 49 CE, intrucat, conform articolului 137 alineatul (5) CE,
astfel cum a fost modificat prin Tratatul de la Nisa, Comunitatea nu este competenta sa
reglementeze acest drept.

87 In aceastd privinta, este suficient sa se aminteasca faptul ca desi, in domeniile care nu
sunt de competenta Comunitatii, statele membre raman, n principiu, libere sa determine
conditiile de existenta a drepturilor in discutie si modalitatile de exercitare a acestor
drepturi, nu este mai putin adevarat ca statele membre mentionate trebuie sa exercite
aceasta competenta cu respectarea dreptului comunitar (a se vedea, prin analogie, in ceea
ce priveste domeniul securitatii sociale, Hotararea din 28 aprilie 1998, Decker, C-120/95,
Rec., p.1-1831, punctele 22 si 23, precum si Hotdrarea Kohll, C-158/96, Rec., p.l-1931,
punctele 18 si 19; in ceea ce priveste fiscalitatea directa, Hotararea din 4 martie 2004,
Comisia/Franta, C-334/02, Rec., p.|-2229, punctul 21, si Hotararea din 13 decembrie 2005,
Marks & Spencer, C-446/03, Rec., p. 1-10837, punctul 29).

88  Prin urmare, imprejurarea ca articolul 137 CE nu se aplica nici dreptului la greva, nici
dreptului la lock-out nu este de natura sa scoata o actiune colectiva precum cea in discutie in
actiunea principala din domeniul liberei prestari a serviciilor.

89 Potrivit observatiilor guvernelor danez si suedez, dreptul de a intreprinde o actiune
colectiva ar constitui un drept fundamental care ar fi, ca atare, exclus din domeniul de
aplicare al articolului 49 CE, precum si din cel al Directivei 96/71.

90 In aceastd privintd, trebuie s se sublinieze c3 dreptul de a intreprinde o actiune
colectiva este recunoscut atat prin diferite instrumente internationale la care statele
membre au cooperat sau au aderat, precum Carta sociala europeand, semnata la Torino la
18 octombrie 1961, de altfel mentionata expres la articolul 136 CE, si Conventia nr. 87 din g
iulie 1948 a Organizatiei Internationale a Muncii privind libertatea sindicala si protectia
dreptului sindical, cat si prin instrumente elaborate de statele membre mentionate la nivel
comunitar sau in cadrul Uniunii Europene, precum Carta comunitara a drepturilor sociale
fundamentale ale lucratorilor, adoptata cu ocazia reuniunii Consiliului European care a avut
loc la Strasbourg la 9 decembrie 1989, mentionata de asemenea la articolul 136 CE, si Carta
drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, proclamata la 7 decembrie 2000 la Nisa (JO
C364,p.1)

91 Desidreptul de a intreprinde o actiune colectiva trebuie, prin urmare, sa fie recunoscut
ca drept fundamental care este parte integrantad a principiilor generale de drept comunitar a
caror respectare o asigura Curtea, nu este mai putin adevarat ca exercitarea acestuia poate
fi supusd anumitor restrictii. Intr-adevar, astfel cum reafirma articolul 28 din Carta
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drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, acesta este protejat in conformitate cu
dreptul comunitar si cu legislatiile si practicile nationale.

92 Daca este adevarat c3, astfel cum aminteste guvernul suedez, dreptul de a intreprinde
actiuni colective se bucurd in Suedia, ca si in alte state membre, de o protectie
constitutionald, nu este mai putin adevarat ca, astfel cum reiese de la punctul 10 din
prezenta hotarare, potrivit Constitutiei suedeze, acest drept, care cuprinde, in acest stat
membru, blocarea santierelor, poate fi exercitat cu exceptia situatiei in care i se opun drept
dispozitii prevazute de o lege sau de o conventie.

93 In aceastd privinta, Curtea s-a pronuntat deja in sensul cd protectia drepturilor
fundamentale constituie un interes legitim de natura sa justifice, in principiu, o restrangere
a obligatiilor impuse de dreptul comunitar, chiar in temeiul unei libertati fundamentale
garantate de tratat, precum libera circulatie a marfurilor (a se vedea Hotararea din 12 iunie
2003, Schmidberger, C-112/00, Rec., p. I-5659, punctul 74) sau libera prestare a serviciilor (a
se vedea Hotdrarea din 14 octombrie 2004, Omega, C-36/02, Rec., p. I-9609, punctul 35).

94 Astfel cum a statuat Curtea in Hotararile citate anterior Schmidberger si Omega,
exercitarea drepturilor fundamentale in discutie, si anume libertatea de exprimare si,
respectiv, de intrunire, precum si respectarea demnitatii umane, nu este exclusa din
domeniul de aplicare al dispozitiilor tratatului. Aceasta exercitare trebuie sa fie conciliata cu
cerintele privind drepturile protejate de tratatul mentionat si sa fie conforma principiului
proportionalitdtii (a se vedea Tn acest sens Hotararile citate anterior Schmidberger, punctul
77, si Omega, punctul 36).

95 Rezulta din ceea ce preceda ca acest caracter fundamental al dreptului de a intreprinde
o actiune colectiva nu este de natura sa excluda din domeniul de aplicare al dreptului
comunitar o astfel de actiune, desfasurata impotriva unei intreprinderi stabilite intr-un alt
stat membru care detaseaza lucratori in cadrul unei prestari de servicii transnationale.

96  Prin urmare, trebuie sa se analizeze daca faptul ca organizatii sindicale ale unui stat
membru pot sa desfasoare o actiune colectiva in conditiile sus-mentionate constituie o
restrictie privind libera prestare a serviciilor si, in caz afirmativ, daca aceasta este
susceptibila sa faca obiectul unei justificari.

97 In aceastd privintd, trebuie amintit cd, in masura in care urmareste eliminarea
restrictiilor privind libera prestare a serviciilor care rezulta din imprejurarea ca prestatorul
este stabilit intr-un alt stat membru decat cel in care trebuie sa fie furnizata prestarea,
articolul 49 CE a devenit direct aplicabil in ordinile juridice ale statelor membre la expirarea
perioadei de tranzitie si confera particularilor drepturi pe care acestia le pot invoca in justitie
si pe care instantele nationale trebuie sa le protejeze (a se vedea in special Hotararea din 3
decembrie 1974, van Binsbergen, 33/74, Rec., p. 1299, punctul 26, Hotararea din 14 iulie
1976, Dona, 13/76, Rec. p.1333, punctul 20, Hotararea din 4 decembrie 1986,
Comisia/lrlanda, 206/84, Rec., p.3817, punctul 16, si Hotdrarea din 11 ianuarie 2007, ITC,
C-208/05, Rec., p. I-181, punctul 67).

98 Trebuie sa se aminteasca totodata ca respectarea articolului 49 CE se impune de
asemenea reglementarilor ce nu au o natura publica si care urmaresc sa reglementeze, in
mod colectiv, prestarile de servicii. intr-adevar, eliminarea obstacolelor din calea liberei
prestari a serviciilor intre statele membre ar fi compromisa daca suprimarea barierelor de
origine statald ar putea fi neutralizata prin obstacole rezultate din exercitarea autonomiei
lor juridice de catre asociatii sau organisme care nu sunt de drept public (a se vedea
Hotararea din 12 decembrie 1974, Walrave si Koch, 36/74, Rec., p. 1405, punctele 17 si 18,
Hotararea din 15 decembrie 1995, Bosman, C-415/93, Rec., p.l-4921, punctele 83 si 84,
precum si Hotararea din 19 februarie 2002, Wouters si altii, C-309/99, Rec., p. I-1577, punctul
120).
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99 In actiunea principald, se impune constatarea ca dreptul organizatiilor sindicale
dintr-un stat membru de a desfasura actiuni colective prin care intreprinderile stabilite in
alte state membre pot fi constranse sa adere la Conventia colectivd din domeniul
constructiilor, dintre ale carei clauze unele se indeparteaza de la actele cu putere de lege
care stabilesc conditii de munca si de incadrare in munca mai favorabile cu privire la
aspectele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din Directiva
96/71, iar altele privesc aspecte care nu sunt prevazute la dispozitia mentionatd, este
susceptibil sa faca mai putin atractiva, chiar mai dificild, pentru aceste intreprinderi
executarea de lucrdri de constructii pe teritoriul suedez si constituie, din acest motiv, o
restrictie privind libera prestare a serviciilor in sensul articolului 49 CE.

100 A fortiori, aceeasi este situatia si cu privire la imprejurarea ca, pentru a afla salariul
minim pe care trebuie sa il plateasca lucratorilor lor detasati, intreprinderile mentionate pot
fi constranse, prin intermediul actiunilor colective, la o negociere cu o durata nedeterminata
cu organizatiile sindicale la locul de executare al prestarii de servicii.

101 Din jurisprudenta Curtii reiese cd, intrucat libera prestare a serviciilor constituie unul
dintre principiile fundamentale ale Comunitatii (a se vedea in special Hotararea din 4
decembrie 1986, Comisia/Franta, 220/83, Rec., p.3663, punctul 17, si Hotararea
Comisia/Danemarca, 252/83, Rec., p. 3713, punctul 17), o restrictie privind aceasta libertate
nu poate fi admisa decat daca urmareste un obiectiv legitim compatibil cu tratatul si daca se
justifica prin motive imperative de interes general, cu conditia ca, intr-un astfel de caz,
aceasta sa fie de natura sa asigure realizarea obiectivului urmarit si sa nu depdseasca ceea
ce este necesar pentru ca acesta sa fie atins (a se vedea in special Hotararea din 5 iunie 1997,
SETTG, C-398/95, Rec., p. 1-3091, punctul 21, Hotararea din 30 martie 2006, Servizi Ausiliari
Dottori Commercialisti, C-451/03, Rec., p. l-2941, punctul 37, si Hotararea din 5 decembrie
2006, Cipolla si altii, C-94/04 si C-202/04, Rec., p. I-11421, punctul 61).

102 Organizatiile sindicale parate in actiunea principald, precum si guvernul suedez arata
ca restrictiile In discutie sunt justificate din moment ce sunt necesare pentru a garanta
protectia unui drept fundamental recunoscut de dreptul comunitar si au ca obiectiv
protectia lucratorilor, care ar constitui un motiv imperativ de interes general.

103 In aceastd privintd, este necesar s se sublinieze ¢ dreptul de a intreprinde o actiune
colectiva care are ca scop protectia lucratorilor din statul gazda impotriva unei eventuale
practici de dumping social poate constitui un motiv imperativ de interes general, in sensul
jurisprudentei Curtii, de natura a justifica, in principiu, o restrictie privind una dintre
libertatile fundamentale garantate de tratat (a se vedea in acest sens Hotdrarea din 23
noiembrie 1999, Arblade si altii, citata anterior, punctul 36, Hotdrarea din 15 martie 2001,
Mazzoleni si ISA, C-165/98, Rec., p.1-2189, punctul 27, Hotararea din 25 octombrie 2001,
Finalarte si altii, C-49/98, C-50/98, C-52/98-C-54/98 si C-68/98-C-71/98, Rec., p.|-7831,
punctul 33, si Hotararea din 11 decembrie 2007, International Transport Workers' Federation
si Finnish Seamen’s Union, C-438/o5, Rep., p. I-10779, punctul 77).

104 Trebuie sa se adauge c3, potrivit articolului 3 alineatul (2) literele (c) si (j) CE, actiunea
Comunitatii presupune nu numai 0 piata interna caracterizata prin eliminarea, intre statele
membre, a obstacolelor care stau in calea liberei circulatii a marfurilor, persoanelor,
serviciilor si capitalurilor”, ci si ,0 politica in domeniul social”. Articolul 2 CE prevede,
intr-adevar, ca in special Comunitatea are ca misiune sa promoveze ,o dezvoltare
armonioasd, echilibrata si durabila a activitatilor economice” si ,un nivel ridicat de ocupare a
fortei de munca si de protectie sociala”.

105 Intrucdt Comunitatea are, prin urmare, nu numai o finalitate economic3, ci si o
finalitate sociald, drepturile care rezulta din dispozitiile Tratatului CE privind libera circulatie
a marfurilor, persoanelor, serviciilor si capitalurilor trebuie puse Tn balanta cu obiectivele
urmarite de politica sociald, printre care figureaza, astfel cum rezulta din articolul 136 CE,

117



printre altele, Tmbunatatirea conditiilor de trai si de muncd, permitand armonizarea
acestora in conditii de progres, o protectie sociald adecvata si dialogul social.

106 In actiunea principald, Byggnads si Byggettan aratd ca scopul urmarit prin blocarea
initiata Tmpotriva Laval era protectia lucratorilor.

107 In aceastd privint3, trebuie s3 se sublinieze c&, in principiu, o blocare efectuata de o
organizatie sindicald din statul membru gazda care urmareste sa garanteze lucratorilor
detasati in cadrul unei prestari de servicii transnationale conditii de munca si de incadrare n
munca stabilite la un anumit nivel face parte din obiectivul de protectie a lucratorilor.

108 Cu toate acestea, trebuie sa se considere c3, in ceea ce priveste obligatiile specifice,
legate de aderarea la Conventia colectiva din domeniul constructiilor, pe care organizatiile
sindicale incearca sa le impund intreprinderilor stabilite in alte state membre printr-o
actiune colectiva precum este cea in discutie in actiunea principald, obstacolul pe care
aceasta din urma il presupune nu poate fi justificat in raport cu un astfel de obiectiv.
Intr-adevar, in plus fata de ceea ce rezultd de la punctele 81 si 83 din prezenta hotarére, in
ceea ce priveste lucratorii detasati in cadrul unei prestari de servicii transnationale,
angajatorul acestora din urma este obligat, ca rezultat al coordonarii realizate prin Directiva
96/71, sa respecte un nucleu de norme imperative de protectie minima in statul membru
gazda.

109 Tn sférsit, in ceea ce priveste negocierea salariald pe care organizatiile sindicale pretind
sa o impuna, printr-o actiune colectivd precum cea in discutie in actiunea principalg,
intreprinderilor stabilite intr-un alt stat membru si care detaseaza in mod temporar lucratori
pe teritoriul statului membru gazd3, trebuie sa se sublinieze cd, desigur, dreptul comunitar
nu interzice statelor membre sa impuna unor astfel de intreprinderi respectarea normelor
lor in materia salariului minim, prin mijloace adecvate (a se vedea Hotadrarile citate anterior
Seco si Desquenne & Giral, punctul 14, Rush Portuguesa, punctul 18, precum si Arblade si
altii, punctul 41).

110 Cu toate acestea, actiuni colective precum cele din actiunea principala nu ar putea fi
justificate Tn raport cu obiectivul de interes general mentionat la punctul 102 din prezenta
hotarare in cazul in care negocierea salariald pe care acestea urmadresc sa o impuna unei
intreprinderi stabilite intr-un alt stat membru se inscrie intr-un context national marcat prin
lipsa unor dispozitii, indiferent de ce natura ar fi acestea, care sa fie suficient de precise si de
accesibile pentru a nu face in practica imposibild sau excesiv de dificila determinarea, de
catre o astfel de intreprindere, a obligatiilor pe care ar trebui sa le respecte cu privire la
salariul minim (a se vedea in acest sens Hotdrarea Arblade si altii, citata anterior, punctul
43).

111 Tinand seama de ceea ce precedd, se impune a se raspunde la prima intrebare ca
articolul 49 CE si articolul 3 din Directiva 96/71 trebuie sa fie interpretate in sensul ca se opun
posibilitatii ca, intr-un stat membru in care conditiile de munca si de incadrare in munca
privind aspectele prevazute la articolul 3 alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din
aceasta directiva, cu exceptia salariului minim, figureaza in acte cu putere de lege, o
organizatie sindicald sa incerce sa constrangd, printr-o actiune colectiva care ia forma
blocarii unor santiere, precum cea din actiunea principald, un prestator de servicii stabilit
intr-un alt stat membru sa initieze o negociere cu privire la salariile care trebuie platite
lucratorilor detasati, precum si sa adere la o conventie colectiva ale carei clauze stabilesc,
pentru unele dintre aspectele respective, conditii mai favorabile decat cele care decurg din
actele cu putere de lege relevante, desi alte clauze privesc aspecte care nu sunt prevazute la
articolul 3 din directiva mentionata.

Cu privire la a doua intrebare

112 Prin intermediul celei de a doua intrebari, instanta de trimitere solicit3, in esentd, sa se
stabileasca daca articolele 49 CE si 5o CE se opun ca, intr-un stat membru, interzicerea
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desfasurarii de catre organizatiile sindicale a unei actiuni colective cu scopul de a abroga sau
de a modifica o conventie colectiva incheiata intre terti sa fie supusa conditiei ca actiunea sa
se refere la conditii de munca si de incadrare in munca in privinta carora legea nationala se
aplica in mod direct, ceea ce determina, pentru o intreprindere care detaseaza lucratori in
acest stat membru in cadrul unei prestari de servicii si care este tinuta de o conventie
colectiva supusa dreptului unui alt stat membru, imposibilitatea de a invoca o astfel de
interdictie fata de organizatiile respective.

113 Aceasta intrebare priveste aplicarea dispozitilor MBL care au instituit un sistem de
lupta Tmpotriva dumpingului social in temeiul cdruia prestatorul de servicii nu este
indreptatit sa se astepte, in statul membru in care efectueaza prestarea, la vreo luare in
considerare a obligatiilor care decurg din conventiile colective carora le este deja supus in
statul membru in care este stabilit. Rezulta dintr-un astfel de sistem ca actiunile colective
sunt autorizate Tmpotriva intreprinderilor tinute de o conventie colectivd supusa legii unui
alt stat membru in acelasi temei in care sunt autorizate impotriva celor care nu sunt tinute
de nicio conventie colectiva.

114 Potrivit unei jurisprudente constante, libera prestare a serviciilor implica in special
eliminarea oricarei discriminari privind prestatorul pe motivul cetateniei sau al nationalitatii
sale sau in temeiul imprejurdrii ca s-a stabilit intr-un alt stat membru decat cel in care
trebuie efectuata prestatia (a se vedea in special Hotdrarea din 26 februarie 1991,
Comisia/Franta, C-154/89, Rec., p.I-659, punctul 12, Hotararea Comisia/ltalia, C-180/8g,
Rec., p. I-709, punctul 15, Hotararea Comisia/Grecia, C-198/89, Rec., p. I-727, punctul 16, si
Hotararea din 18 iulie 2007, Comisia/Germania, citata anterior, punctul 83).

115 In temeiul unei jurisprudente de asemenea constante, o discriminare nu poate consta
decat in aplicarea unor reguli diferite unor situatii comparabile sau in aplicarea aceleiasi
reguli unor situatii diferite (a se vedea 1n special Hotdrarea din 14 februarie 1995,
Schumacker, C-279/93, Rec., p.l-225, punctul 30, Hotardrea din 22 martie 2007, Talotta,
C-383/05, Rep., p.l-2555, punctul 18, precum si Hotararea din 18 iulie 2007, Lakebrink si
Peters-Lakebrink, C-182/06, Rep., p. I-6705, punctul 27).

116 [n aceastd privintd, se impune sa se constate ca o reglementare nationald, precum cea
in discutie in actiunea principald, care nu tine seama, indiferent care ar fi continutul, de
conventiile colective de care intreprinderile care detaseaza lucratori in Suedia sunt deja
tinute Tn statul membru Tn care acestea sunt stabilite creeazd o discriminare impotriva
acestor intreprinderi, Tn masura in care le aplica acelasi tratament precum cel rezervat
intreprinderilor nationale care nu au incheiat o conventie colectiva.

117 Or, rezulta din articolul 46 CE, care este de stricta interpretare, ca norme
discriminatorii nu pot fi justificate decat prin motive de ordine publica, siguranta publica si
sandtate publica (a se vedea Hotararea din 18 iulie 2007, Comisia/Germania, citata anterior,
punctul 86).

118 In aceastd privintd, din decizia de trimitere reiese cd aplicarea acestei reglementari
intreprinderilor straine stabilite in alte state membre care sunt tinute de conventii colective
carora legea suedeza nu li se aplica in mod direct urmareste, pe de o parte, sa permita
organizatiilor sindicale sa actioneze pentru ca toti angajatorii prezenti pe piata muncii
suedeze sa aplice remuneratii si alte conditii de incadrare in munca ce corespund celor
practicate in mod obisnuit in Suedia si, pe de alta parte, sa creeze conditiile unei concurente
loiale, in conditii egale, intre angajatorii suedezi si antreprenorii care vin din alte state
membre.

119 Intrucdt niciunul dintre considerentele mentionate la punctul precedent nu intra in
sfera motivelor de ordine publica, siguranta publica si sandtate publica, in sensul articolului
46 CE aplicat Tn coroborare cu articolul 55 CE, se impune sa se constate ca o discriminare
precum cea in discutie in actiunea principala nu poate fi justificata.
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120 Tinand seama de ceea ce precedd, trebuie sa se raspunda la a doua intrebare ca
articolele 49 CE si 5o CE se opun ca, intr-un stat membru, interzicerea desfasurarii de catre
organizatiile sindicale a unei actiuni colective cu scopul de a abroga sau de a modifica o
conventie colectiva incheiata intre terti sa fie supusa conditiei ca actiunea sa se refere la
conditii de munca si de incadrare in munca in privinta cdrora legea nationala se aplica in
mod direct.

Cu privire la cheltuielile de judecata

121 Intrucdt, in privinta partilor din actiunea principald, procedura are caracterul unui
incident survenit la instanta de trimitere, este de competenta acesteia sa se pronunte cu
privire la cheltuielile de judecata. Cheltuielile efectuate pentru a prezenta observatii Curtii,
altele decat cele ale partilor mentionate, nu pot face obiectul unei rambursari.

Pentru aceste motive, Curtea (Marea Camera) declara:

1) Articolul 49 CE si articolul 3 din Directiva 96/71/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 16 decembrie 1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii
trebuie sa fie interpretate in sensul ca se opun posibilitatii ca, intr-un stat membru in care
conditiile de munca si de incadrare in munca privind aspectele prevazute la articolul 3
alineatul (1) primul paragraf literele (a)-(g) din aceasta directiva, cu exceptia salariului
minim, figureaza n acte cu putere de lege, o organizatie sindicala sa incerce sa constranga,
printr-o actiune colectiva care ia forma blocarii unor santiere, precum cea din actiunea
principald, un prestator de servicii stabilit intr-un alt stat membru sa angajeze o negociere
cu privire la salariile care trebuie platite lucratorilor detasati, precum si sa adere la o
conventie colectiva ale carei clauze stabilesc, pentru unele dintre aspectele respective,
conditii mai favorabile decat cele care decurg din actele cu putere de lege relevante, desi
alte clauze privesc aspecte care nu sunt prevazute la articolul 3 din directiva mentionata.

2) Articolele 49 CE si 5o CE se opun ca, intr-un stat membru, interzicerea desfasurarii de
catre organizatiile sindicale a unei actiuni colective cu scopul de a abroga sau de a modifica
o conventie colectiva incheiata intre terti sa fie supusa conditiei ca actiunea sa se refere la
conditii de munca si de incadrare in munca in privinta carora legea nationald se aplica in
mod direct.

120



Cauza C-490/04

Comisia Comunitatilor Europene

impotriva

Republicii Federale Germania

~Actiune Tn constatarea neindeplinirii obligatiilor — Admisibilitate — Articolul 49 CE —
Libera prestare a servicilor — Detasarea lucratorilor — Restrictii — Cotizare la casa
nationala de concedii platite — Traducere a documentelor — Declaratie privind locul de
repartizare a lucratorilor detasati”

Concluziile avocatului general D. Ruiz-Jarabo Colomer prezentate la 14 decembrie 2006
Hotararea Curtii (Camera intai) din 18 iulie 2007

Sumarul hotararii

1. Actiune in constatarea neindeplinirii obligatiilor — Procedura precontencioasa —Obiect
(art. 226 CE)

2. Actiune in constatarea neindeplinirii obligatiilor — Dreptul la actiune al Comisiei —
Termen de introducere

(art. 226 CE)

3. Actiune Tn constatarea neindeplinirii obligatiilor — Proba neindeplinirii obligatiilor —
Sarcina probei ce revine Comisiei

(art. 226 CE)

4. Libera prestare a serviciilor — Restrictii — Detasarea lucratorilor
(art. 49 CE)

5. Libera prestare a serviciilor — Restrictii — Detasarea lucratorilor
(art. 49 CE)

1. Obiectivul procedurii precontencioase prevazute la articolul 226 CE este de a da statului
membru in cauzd ocazia de a se conforma obligatiilor sale izvorate din dreptul comunitar
sau de a face uz in mod eficient de mijloacele de aparare impotriva motivelor formulate de
Comisie.

(a se vedea punctul 25)

2. Normele prevazute la articolul 226 CE trebuie sa se aplice fara sa fie impusa Comisiei
obligatia de a respecta un anumit termen, cu exceptia cazurilor in care o durata excesiva a
procedurii precontencioase prevazute la aceasta dispozitie poate spori, pentru statul in
cauzg, dificultatea de a respinge argumentele Comisiei si poate incdlca astfel dreptul la
aparare. Revine statului membru in cauza obligatia de a face proba unui asemenea efect.

(a se vedea punctul 26)

3. In cadrul unei proceduri de constatare a neindeplinirii obligatiilor initiate in temeiul
articolului 226 CE, Comisiei ii revine obligatia de a stabili existenta pretinsei neindepliniri a
obligatiilor. Comisia este cea care trebuie sa prezinte Curtii elementele necesare pentru ca
aceasta sa verifice existenta neindeplinirii obligatiilor, fara a se putea intemeia pe vreo
prezumtie.

in plus, domeniul de aplicare al actelor cu putere de lege si al actelor administrative
nationale trebuie apreciat in functie de interpretarea oferita acestora de catre instantele
nationale.

(a se vedea punctele 48 si 49)

4. Nu Tsi incalcd obligatiile care fi revin in temeiul articolului 49 CE un stat membru care
impune angajatorilor straini ce angajeaza lucrdtori pe teritoriul national obligatia de a
traduce n limba acelui stat membru anumite documente care trebuie pastrate la locul de
munca pe intreaga duratd a incadrarii efective Tn munca a lucratorilor detasati.

Obligatia impusa astfel constituie, desigur, o restrictie privind libera prestare a serviciilor
prin faptul ca presupune cheltuieli, precum si eforturi administrative si financiare
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suplimentare pentru intreprinderile stabilite n alt stat membru, astfel incat acestea din
urma nu se afla pe pozitie de egalitate, din punctul de vedere al concurentei, cu angajatorii
stabiliti in statul membru gazda si astfel pot fi descurajate sa furnizeze prestatii in acest stat
membru.

Aceasta obligatie poate fi totusi justificata printr-un obiectiv de interes general in legatura
cu protectia socialda a lucratorilor intrucat permite autoritatilor competente din statul
membru gazda sa efectueze controalele necesare pentru a garanta respectarea dispozitiilor
nationale in materie. In masura in care nu impune decét traducerea anumitor documente si
nu determina un important efort administrativ sau financiar pentru angajator, aceasta nu
depaseste ceea ce este necesar pentru atingerea obiectivului de protectie sociala urmarit.

(a se vedea punctele 66, 68-72 si 76)

5. Nu isi indeplineste obligatiile care i revin in temeiul articolului 49 CE un stat membru
care impune intreprinderilor straine cu incadrare in munca temporara obligatia de a declara
nu numai punerea la dispozitie a unui lucrator in favoarea unei intreprinderi utilizatoare in
statul membru respectiv, ci si orice modificare referitoare la acel loc, in timp ce
intreprinderile de acelasi tip stabilite in acest stat membru nu sunt supuse acestei obligatii
suplimentare.

(a se vedea punctele 85 si 89 si dispozitivul)

HOTARAREA CURTII (Camera nt4i)

18 iulie 2007(*)

~Actiune in constatarea neindeplinirii obligatiilor — Admisibilitate — Articolul 49 CE — Libera
prestare a serviciilor — Detasarea lucratorilor — Restrictii — Cotizare la casa nationald de
concedii platite — Traducere a documentelor — Declaratie privind locul de repartizare a
lucratorilor detasati”

In cauza C-490/04,

avand ca obiect o actiune in constatarea neindeplinirii obligatiilor formulata in temeiul
articolului 226 CE, introdusa la 29 noiembrie 2004,

Comisia Comunitatilor Europene, reprezentata de domnii E. Traversa, G. Braun si H.
Kreppel, in calitate de agenti, cu domiciliul ales in Luxemburg,

reclamanta,

impotriva

Republicii Federale Germania, reprezentata de domnii W.-D. Plessing si M. Lumma si de
doamna C. Schulze-Bahr, in calitate de agenti, asistati de T. LUbbig, Rechtsanwalt,

parata,

sustinuta de:

Republica Franceza, reprezentata de domnul G. de Bergues si de doamna O. Christmann, n
calitate de agenti,

intervenienta,

CURTEA (Camera intai),

compusa din domnii P. Jann, presedinte de camerd, R. Schintgen, A. Tizzano (raportor), M.
lleSi¢ si E. Levits, judecatori,

avocat general: domnul D. Ruiz-Jarabo Colomer,

grefier: domnul B. Ful6p, administrator,

avand in vedere procedura scrisa si in urma sedintei din 8 noiembrie 2006,

dupa ascultarea concluziilor avocatului general in sedinta din 14 decembrie 2006,

pronunta prezenta

Hotarare
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1 Prin cererea formulata, Comisia Comunitatilor Europene solicita Curtii sa constate cg,
prin adoptarea unei reglementari in temeiul careia:

— intreprinderile strdine sunt obligate sa cotizeze la casa de concedii germana, chiar daca
lucratorii beneficiaza, in esentd, de o protectie comparabilad in temeiul legislatiei statului in
care este stabilit angajatorul lor [articolul 1 alineatul 3 din Legea privind detasarea
lucratorilor (Arbeitnehmer-Entsendegesetz) din 26 februarie 1996 (BGBI. 19961, p. 227,
denumita in continuare ,AEntG")];

— intreprinderile strdine sunt obligate sa obtina traducerea in germana a contractului de
munca sau a documentelor necesare conform dreptului din tara de origine a lucratorului in
cadrul 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), fisele de salariu, documentele
justificative pentru programul de lucru si plata salariilor, precum si orice alt document
solicitat de autoritatile germane (articolul 2 din AEntG);

— intreprinderile straine cu incadrare in munca temporara sunt obligate sa declare nu
numai fiecare punere la dispozitia unei intreprinderi utilizatoare din Germania a unui
lucrator, ci si fiecare post incredintat acestuia de catre aceasta din urma pe un santier
(articolul 3 alineatul 2 din AENntG),

Republica Federalda Germania nu si-a indeplinit obligatiile care fi revin in temeiul articolului
49 CE.

Cadrul juridic

Dreptul comunitar

Tratatul CE

2 Articolul 49 CE prevede:

.In conformitate cu dispozitiile ce urmeaza, sunt interzise restrictiile privind libera prestare a
serviciilor in cadrul Comunitatii cu privire la resortisantii statelor membre stabiliti intr-un alt
stat al Comunitatii decat cel al beneficiarului serviciilor.

[...]"

Directiva 96/71/CE

3 Intemeiul articolului 1 alineatul (1) din Directiva 96/71/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 16 decembrie 1996 privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii de servicii
(JO L 18, p. 1, Editie speciald, os/vol. 2, p. 174), aceasta ,se aplica intreprinderilor infiintate
intr-un stat membru care, in cadrul prestarii de servicii transnationale, detaseaza lucratori
[...] pe teritoriul unui stat membru.”

4  Conform articolului 3 din aceasta directiva, intitulat ,Conditii de munca si de incadrare
in munca”:

»(1) Statele membre asigura ca, 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 n statul membru pe teritoriul caruia sunt executate lucrarile:

—  prin acte 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:

[...]

(b) durata minima a concediilor anuale platite;

[...]

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

[...]

[...]"
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5 Articolul 4 din directiva mentionatd, intitulat ,Cooperare in materie de informare”,
prevede:

.(1)  Tn scopul punerii in aplicare a prezentei directive, statele membre desemneaza unul
sau mai multe birouri de legatura sau autoritati nationale competente conform legislatiei
si/sau practicii nationale.

(2) Statele membre prevad cooperarea intre autoritatile administratiei publice care,
conform legislatiei nationale, au competentd in supravegherea conditiilor de munca si de
incadrare in munca mentionate la articolul 3. Aceasta cooperare consta in special in a
raspunde cererilor de informare motivate ale acestor autoritati cu privire la punerea la
dispozitie a lucratorilor pe plan transnational, inclusiv in ceea ce priveste abuzurile
manifeste sau cazurile de activitati transnationale considerate ilegale.

[...]"

Dreptul intern

6 La data expirdrii termenului stabilit Tn avizul motivat notificat Republicii Federale
Germania, detasarea lucratorilor era reglementata in acest stat membru prin AEntG.

7 In temeiul articolului 1 alineatul 1 din AEntG, conventiile colective din sectorul
constructiilor cu forta obligatorie generala si care au ca obiect durata concediilor de odihng,
concediile platite si plata unei prime suplimentare de vacanta sunt aplicabile angajatorilor
stabiliti in straindtate care detaseaza lucratori in Germania.

8 Articolul 1 alineatul 3 din AEntG prevede:

»Daca o conventie colectiva cu forta obligatorie generala prevede incasarea unor cotizatii
sau furnizarea unor prestatii partenerilor sociali de cdtre un organism comun in cadrul
acordarii drepturilor la concediu prevazute la alineatul 1, normele juridice ale acestei
conventii au caracter obligatoriu si pentru angajatorii straini si pentru acei salariati ai lor care
sunt cuprinsi in domeniul de aplicare teritorial al respectivei conventii, in masura in care
aceasta sau orice alta dispozitie garanteaza ca:

1. angajatorul strain nu este obligat la plata cotizatiilor nici in temeiul prezentei legi, nici
catre un organism comparabil in statul in care se afla sediul intreprinderii sale si

2. procedura organismului comun al partenerilor sociali prevede luarea in considerare a
prestatiilor deja efectuate de catre angajatorul strdin pentru a respecta drepturile la
concediile legale, conventionale sau contractuale ale salariatilor sai.

[...]"

9 Articolul 2 alineatul 3 din AEntG prevede:

»Orice angajator stabilit in strdinatate are obligatia de a pastra in Germania documentele
necesare pentru controlarea respectadrii obligatiilor juridice care decurg de la articolul 1
alineatul 1 a doua tezg, de la articolul 1 alineatul 2a a doua teza si de la articolul 1 alineatul 3a
a cincea teza, in limba germand, pe intreaga durata a incadrarii efective in munca a
lucratorului in temeiul prezentei legi si cel putin pe durata de functionare a intregului
santier, fara a depdsi totusi o perioada de doi ani, pentru a putea prezenta aceste
documente, pe santier, la cererea autoritatilor de control.”

10 Incele din urma, articolul 3 alineatul 2 din AEntG are urmatorul cuprins:

»O intreprindere cu incadrare in munca temporard stabilita in straindtate, care pune unul
sau mai multi lucratori la dispozitia unei intreprinderi utilizatoare in temeiul prezentei legi
trebuie [...] sa transmita in scris autoritatilor vamale competente, Tnainte de inceperea
functionarii fiecarui santier, o declaratie in limba germand care trebuie sa contind
urmatoarele elemente:

1. numele, prenumele si data nasterii lucratorilor pusi la dispozitie in temeiul prezentei
legi;

2. Inceputul si sfarsitul punerii la dispozitie;

3. locul de desfasurare a activitatii (santierul);
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[...]"

Procedura precontencioasa

11 Caurmare a examindrii a numeroase plangeri, printr-o scrisoare de punere in intarziere
din 12 noiembrie 1998, precum si printr-o scrisoare complementara de punere in intarziere
din 17 august 1999, Comisia a atras atentia autoritatilor germane cu privire la
incompatibilitatea anumitor dispozitii din AEntG cu articolul 59 CE (devenit, dupa
modificare, articolul 49 CE).

12 Intrucat explicatiile oferite de Republica Federald Germania prin scrisorile din 8 martie,
din 4 mai si din 25 octombrie 1999 nu au fost satisfacatoare, la 25 iulie 2001, Comisia a
adresat acestui stat membru un aviz motivat, invitandu-| sa ia masurile necesare pentru a se
conforma acestui aviz intr-un termen de doua luni de la notificare.

13 Prin scrisorile din 1 octombrie 2001, din 120 decembrie 2001, din 3 februarie 2003 si din 4
decembrie 2003, Republica Federalda Germania a transmis Comisiei observatiile sale cu
privire la respectivul aviz motivat. Prin scrisoarea din 23 ianuarie 2004, acest stat membru a
notificat Comisiei o versiune a AEntG modificata ca urmare a faptului ca fusese adoptata A
treia lege privind prestarea moderna de servicii pe piata muncii (Drittes Gesetz fir moderne
Dienstleistungen am Arbeitsmarkt) din 23 decembrie 2003 (BGBI. 2003 |, p. 2848).

14 Intrucdt a constatat cd numai o parte din incilcarile sanctionate initial fuseserd
eliminate ca urmare a modificarii AEntG, Comisia a decis sa introduca prezenta actiune.

Cu privire la actiune

Cu privire la admisibilitate

15 Guvernul german ridica patru exceptii de inadmisibilitate a actiunii, intemeiate pe
alegerea articolului 49 CE ca dispozitie relevanta pentru aprecierea conformitatii AEntG cu
dreptul comunitar, pe durata excesiva a procedurii precontencioase, pe lipsa de precizie a
cererii si, respectiv, pe modificarea obiectului primului motiv invocat de Comisie.

Cu privire la alegerea articolului 49 CE ca dispozitie relevanta pentru aprecierea
conformitatii AEntG cu dreptul comunitar

16 Autoritdtile germane considerd ca dispozitiile in cauza din AEntG ar trebui verificate
mai intai in lumina Directivei 96/71, care priveste tocmai detasarea lucratorilor in cadrul unei
prestari de servicii. In particular, Comisia ar fi trebuit s& dovedeasca faptul ca Republica
Federald Germania a transpus in mod incorect aceasta directiva sau ca respectivele
dispozitii nu sunt aplicate in conformitate cu aceasta din urma.

17 In aceastd privintd, trebuie amintit ca Directiva 96/71 urmadreste coordonarea
legislatiilor statelor membre prin crearea unei liste de norme nationale pe care un stat
membru trebuie sa le aplice intreprinderilor stabilite intr-un alt stat membru care detaseaza
lucratori pe teritoriul sdu in cadrul unei prestari de servicii transnationale.

18 Astfel, articolul 3 alineatul (1) primul paragraf din aceasta directiva prevede ca statele
membre se asigura cd, indiferent de legea aplicabild raporturilor de munca, intreprinderile
respective 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 lucrarile.

19 Cu toate acestea, Directiva 96/71 nu a armonizat continutul material al acestor norme
nationale [a se vedea n acest sens Comunicarea Comisiei catre Consiliu, Parlamentul
European, Comitetul Economic si Social si Comitetul Regiunilor din 25 iulie 2003 privind
punerea in aplicare a Directivei 96/71 in statele membre, COM(2003) 458 final, p.7]. Prin
urmare, acest continut poate fi definit in mod liber de statele membre, cu respectarea
tratatului si a principiilor generale de drept comunitar, asadar inclusiv a articolului 49 CE, in
ceea ce priveste prezenta cauza.

20 Prin actiunea formulata, Comisia contesta conformitatea cu tratatul a continutului
articolului 1 alineatul 3, al articolului 2 si al articolului 3 alineatul 2 din AEntG, in masura in
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care aceste articole ar cuprinde restrictii inadmisibile privind libera prestare a serviciilor in
interiorul Comunitatii.

21 Este clar ca restrictiile privind aceasta libertate fundamentald sunt interzise prin
articolul 49 CE. Comisia a invocat, asadar, Tn mod intemeiat acest articol pentru a contesta
conformitatea dispozitiilor litigioase cu dreptul comunitar.

22 Rezulta ca prima exceptie de inadmisibilitate ridicata de Republica Federala Germania
trebuie respinsa.

Cu privire la durata excesiva a procedurii precontencioase

23 Republica Federala Germania considera ca actiunea este inadmisibild ca urmare a
intarzierilor imputabile Comisiei care au afectat prezenta procedura de constatare a
neindeplinirii obligatiilor. Cu toate ca scrisoarea de punere in intarziere care i-a fost adresata
de Comisie dateaza din 12 noiembrie 1998, aceasta din urma nu a introdus actiunea decat la
29 noiembrie 2004, adica la mai mult de sase ani dupa trimiterea acelei scrisori. Neglijenta
care rezulta din aceste intarzieri ar fi condus, pe de o parte, la incalcarea obligatiei Comisiei
de a respecta un termen rezonabil si, pe de alta parte, la incdlcarea cerintei securitatii
juridice pe care o pot invoca acest stat membru si lucratorii protejati de AEntG.

24 Potrivit autoritatilor germane, Comisia trebuia sa accelereze desfasurarea procedurii,
intrucdt avea competenta de a face acest lucru. Intr-adevar, dupa declansarea procedurii,
Curtea ar fi pronuntat mai multe hotarari privind detasarea lucratorilor in general, precum si
o hotarare privind chiar AEntG (a se vedea Hotardrea din 25 octombrie 2001, Finalarte si
altii, C-49/98, C-50/98, C-52/98-C-54/98 si C-68/98-C-71/98, Rec., p. I-7831). Aceste hotarari
ar fi trebuit sa permita o solutionare mai rapida a prezentei cauze.

25 In aceastd privintd, trebuie amintit totusi c3, pe de o parte, obiectivul procedurii
precontencioase prevazute la articolul 226 CE este de a da statului membru in cauza ocazia
de a se conforma obligatiilor sale izvorate din dreptul comunitar sau de a face uz in mod
eficient de mijloacele de aparare impotriva motivelor formulate de Comisie (Hotararea din 5
noiembrie 2002, Comisia/Austria, C-475/98, Rec., p. 1-9797, punctul 35).

26 Pe de alta parte, trebuie aratat c3, in conformitate cu jurisprudenta Curtii, normele
prevazute la articolul 226 CE trebuie sa se aplice fara sa fie impusa Comisiei obligatia de a
respecta un anumit termen, cu exceptia cazurilor in care o durata excesiva a procedurii
precontencioase prevazute la aceasta dispozitie poate spori, pentru statul in cauza,
dificultatea de a respinge argumentele Comisiei si poate incdlca astfel dreptul la aparare.
Revine statului membru in cauza obligatia de a face proba unui asemenea efect (a se vedea
Hotararea din 16 mai 1991, Comisia/Tarile de Jos, C-96/89, Rec., p. I-2461, punctele 15 si 16,
Hotararea din 21 ianuarie 1999, Comisia/Belgia, C-207/97, Rec., p.l-275, punctul 25, si
Hotararea Comisia/Austria, citata anterior, punctul 36).

27 Fard a finecesar sa se analizeze daca, avand in vedere hotararile pronuntate de Curte in
domeniul detasarii lucratorilor, termenul scurs intre scrisoarea de punere in intarziere
adresata Republicii Federale Germania si introducerea prezentei actiuni poate fi considerat
in speta ca fiind excesiv, trebuie sa se constate ca acest stat membru nici nu a invocat o
incalcare a dreptului la aparare rezultata din durata procedurii precontencioase, nici nu a
facut referire la un alt element susceptibil sa reprezinte o astfel de incalcare.

28 Prin urmare, a doua exceptie de inadmisibilitate invocata de guvernul german trebuie
respinsa.

Cu privire la lipsa de precizie a cererii introductive

29 Guvernul german sustine ca actiunea este inadmisibila deoarece nu arata clar motivele
asupra carora se solicitd Curtii sa se pronunte. in special, Comisia nu ar ardta daca
intentioneaza sa conteste numai dispozitiile propriu-zise ale AEntG sau si aplicarea acestora
de catre autoritatile administrative si judiciare germane in unele cazuri concrete.
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30 Inaceastd privintd, trebuie aratat c3 articolul 38 alineatul (2) litera (c) din Regulamentul
de procedura prevede ca orice cerere introductiva trebuie sa cuprinda, printre altele,
obiectul litigiului si expunerea sumard a motivelor invocate. In consecintd, revine Comisiei
obligatia ca, 1n orice cerere formulata in temeiul articolului 226 CE, sa indice in mod
suficient de precis si de coerent motivele invocate pentru a permite statului membru sa fsi
pregateasca apdrarea, iar Curtii sa verifice existenta pretinsei neindeplinirii a obligatiilor (a
se vedea 1n acest sens Hotararea din 13 decembrie 1990, Comisia/Grecia, C-347/88, Rec.,
p. I-4747, punctul 28, si Hotdrarea din 4 mai 2006, Comisia/Regatul Unit, C-98/o4, Rec.,
p. I-4003, punctul 18).

31 Or, in cazul de fat3, reiese in mod suficient de clar si de precis din motivare, precum si
din concluziile actiunii Comisiei ca aceasta priveste conformitatea cu articolul 49 CE a
continutului articolului 1 alineatul 3, al articolului 2 si al articolului 3 alineatul 2 din AEntG.
Actiunea este, asadar, lipsita de ambiguitate.

32 In consecintd, a treia exceptie de inadmisibilitate ridicatd de guvernul german trebuie
respinsa.

Cu privire la modificarea obiectului primului motiv

33 Guvernul german sustine ca primul motiv este inadmisibil in masura in care obiectul
acestuia nu este formulat identic in avizul motivat siin cerere.

34 Pe de o parte, Comisia ar fi declarat in avizul motivat ca Republica Federala Germania
nu si-a indeplinit obligatiile care i revin in temeiul articolului 49 CE prin obligarea
intreprinderilor straine sa cotizeze la casa germana de concedii platite din sectorul
constructiilor ,in conditiile Tn care [acestea] raman obligate sa plateasca direct concediile
salariatilor lor in statul membru de stabilire”. Pe de alta parte, in cererea formulata, Comisia
ar fi sustinut existenta unei incdlcari a tratatului rezultate din obligatia impusa
intreprinderilor strdine de a cotiza la respectiva casa ,chiar daca lucratorii” acestor
intreprinderi ,beneficiaza, in esenta, de o protectie comparabild, conform legislatiei statului
de stabilire”. Tn acest fel, Comisia ar fi modificat si ar fi extins obiectul litigiului.

35 Comisia a raspuns cd diferentele de formulare intre dispozitivul avizului motivat si
concluziile cererii nu au condus la nicio modificare a obiectului litigiului.

36 In aceastd privintd, este adevarat ca, potrivit jurisprudentei Curtii, obiectul actiunii
formulate in temeiul articolului 226 CE este limitat de procedura precontencioasa prevazuta
de aceasta dispozitie si cd, in consecintd, avizul motivat al Comisiei si actiunea trebuie sa se
intemeieze pe motive identice (a se vedea Hotararea din 17 noiembrie 1992, Comisia/Grecia,
C-105/91, Rec., p. I-5871, punctul 12, si Hotararea din 10 septembrie 1996, Comisia/Belgia,
C-11/95, Rec., p. I-4115, punctul 73).

37 Totusi, aceasta cerinta nu poate merge pana la a impune in toate cazurile o coincidenta
perfecta intre formularea motivelor din scrisoarea de punere in intarziere, dispozitivul
avizului motivat si concluziile din cerere, cu conditia ca obiectul litigiului sa nu fi fost extins
sau modificat (Hotararea din 29 septembrie 1998, Comisia/Germania, C-191/95, Rec.,
p. I-5449, punctul 56, si Hotararea din 6 noiembrie 2003, Comisia/Spania, C-358/01, Rec.,
p. I-13145, punctul 28).

38 In prezenta cauzd, rezultd din avizul motivat ca acele critici formulate de Comisie in
cursul etapei precontencioase priveau faptul ca obligatia de a cotiza la casa germana de
concedii platite, impusa intreprinderilor straine la articolul 1 alineatul 3 din AEntG,
determina o plata dubla a indemnizatiilor de concediu platit, in statul membru de stabilire si
in cel de detasare, si ca respectivele intreprinderi nu erau scutite de aceasta plata dubla
decat Tn cazul in care in statul membru de stabilire exista o casa comparabila cu cea
germana. De asemenea, in cererea formulata, Comisia contesta si dubla sarcina financiara
impusa angajatorului care detaseaza lucratori in Germania, precum si formularea prea
restrictiva a scutirii de obligatia de cotizare prevazuta la articolul 1 alineatul 3 din AEntG.
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39 In consecintd, trebuie sa se considere ca obiectul actiunii nu a fost extins sau modificat
de Comisie si, prin urmare, aceasta nu a incalcat articolul 226 CE.

40 Rezulta ca trebuie respinsa si cea de a patra exceptie de inadmisibilitate invocata de
guvernul german si, prin urmare, trebuie declarata admisibila actiunea introdusa de
Comisie.

Cu privire la fond

Cu privire la obligatia de a cotiza la casa germana de concedii platite (articolul 1 alineatul 3
din AEntG)

Argumentele partilor

41 Comisia sustine ca scutirea de obligatia de a cotiza prevazuta la articolul 1 alineatul 3
prima teza din AEntG este prea restrictiva, in asemenea masura incat ar putea conduce,
pentru angajatorul care detaseazd lucratori in Germania, la o dubld sarcind financiara,
incompatibila cu articolul 49 CE. Potrivit Comisiei, AEntG ar trebui sa scuteasca
intreprinderile stabilite Tntr-un alt stat membru care detaseaza lucratori de obligatia de a
cotiza, nu numai in cazul in care este garantat ca acestea cotizeaza deja la un regim
comparabil in statul membru de stabilire, ci si atunci cand in acel stat exista reglementari
care, chiar daca nu se intemeiaza pe cotizatiile platite de angajator, 1i ofera lucratorului o
protectie a dreptului la concediu platit, echivalenta cu cea prevazuta de reglementarea
germana.

42 Guvernul german a raspuns cd nu au fost prezentate elemente concrete de catre
Comisie pentru a demonstra ca articolul 1 alineatul 3 din AEntG este contrar tratatului.
Guvernul german a addugat cd aceasta dispozitie este aplicatda de administratiile si
instantele nationale in conformitate cu obligatiile care decurg din dreptul comunitar.

43 Intr-adevar, pentru a evita o dubl3 sarcina financiara pentru intreprinderile stabilite
intr-un alt stat membru, Republica Federalda Germania ar fi creat o colaborare
transfrontalierd concretd cu celelalte state membre, incheind chiar cu unele dintre acestea
acorduri bilaterale Tn vederea recunoasterii reciproce a sistemelor nationale de concedii
platite.

44 Tn plus, instantele germane, in special Bundesarbeitsgericht, ar fi respectat
intotdeauna principiile consacrate de Curte in ceea ce priveste detasarea lucratorilor. in
particular, pe langa verificarea existentei unui acord bilateral, acestea au asigurat ca
lucratorul detasat beneficiaza de un avantaj din aplicarea reglementarii germane privind
dreptul la concediu platit, aplicand aceasta din urma reglementare numai daca ii ofera
lucratorului un avantaj real in raport cu posibila aplicare a dispozitiilor in vigoare in statul din
care este originar.

Aprecierea Curtii

45 Mai intdi, este necesar sa se arate ca articolul 1 alineatul 3 prima teza din AEntG
impune angajatorilor straini sa cotizeze la casa germana de concedii platite, in masura in
care acestia nu sunt obligati ca, in acelasi timp, sa plateasca respectivele cotizatii la casa
mentionata si la un organism comparabil din statul in care se afla sediul intreprinderii lor
(punctul 1), si daca sunt luate in considerare prestatiile deja efectuate de acesti angajatori
pentru respectarea dreptului la concediu legal, conventional sau contractual al salariatilor
lor (punctul 2).

46 Trebuie de asemenea amintit ca Curtea s-a pronuntat deja asupra compatibilitatii
acestei dispozitii din AEntG cu tratatul in hotdrarea Finalarte si altii, citatd anterior. In
particular, la punctele 45, 49 si 53 din respectiva hotarare, Curtea a subliniat faptul ca
aceasta conformitate cu dreptul comunitar a articolului 1 alineatul 3 din AEntG depinde de
doua conditii a caror indeplinire trebuie verificata de instanta de trimitere. Astfel, aceasta
instanta trebuia sa analizeze daca reglementarea germana in materie de concedii platite
conferea o reala protectie suplimentara lucratorilor detasati de catre prestatorii de servicii
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stabiliti in afara Germaniei si daca aplicarea acestei reglementari era proportionala cu
realizarea obiectivului de protectie sociala a acestor lucratori.

47 Este cert c3, in prezenta procedura de constatare a neindeplinirii obligatiilor, Comisiei i
revine obligatia de a verifica daca erau indeplinite aceste conditii si de a prezenta Curtii orice
element necesar verificarii conformitatii respectivei dispozitii cu articolul 49 CE.

48 Intr-adevar, potrivit unei jurisprudente consacrate, in cadrul unei proceduri de
constatare a neindeplinirii obligatiilor initiate in temeiul articolului 226 CE, Comisiei ii revine
obligatia de a stabili existenta pretinsei neindepliniri a obligatiilor. Comisia este cea care
trebuie sa prezinte Curtii elementele necesare pentru ca aceasta sa verifice existenta
neindeplinirii obligatiilor, fara a se putea intemeia pe vreo prezumtie (a se vedea in special
Hotararea din 20 martie 1990, Comisia/Franta, C-62/89, Rec., p.l-925, punctul 37, si
Hotararea din 14 aprilie 2005, Comisia/Germania, C-341/02, Rec., p. I-2733, punctul 35).

49 In plus, trebuie amintit cd, potrivit unei jurisprudente constante a Curtii, domeniul de
aplicare al actelor cu putere de lege si al actelor administrative nationale trebuie apreciat in
functie de interpretarea oferita acestora de catre instantele nationale (a se vedea in special
Hotararea din 8 iunie 1994, Comisia/Regatul Unit, C-382/92, Rec., p. |-2435, punctul 36, si
Hotararea din 29 mai 1997, Comisia/Regatul Unit, C-300/95, Rec., p. I-2649, punctul 37).

50 Or, se impune constatarea cd, in cazul de fata, Comisia nu a prezentat elementele
necesare pentru verificarea neconformitatii cu articolul 49 CE a articolului 1 alineatul 3 din
AEntG. De fapt, aceasta s-a limitat la o interpretare literalda a punctului 1 din respectiva
dispozitie din AEntG, fara a se pronunta cu privire la respectarea celor doua conditii stabilite
prin hotararea Finalarte, mentionate la punctul 46 din prezenta hotéaréare. In plus, Comisia nu
a invocat in sustinerea actiunii nicio argumentatie si nici nu a facut referire la decizii judiciare
nationale sau la alt element care urmareste sa demonstreze cd, Tn mod contrar celor
afirmate de autoritatile germane, articolul 1 alineatul 3 din AEntG ar fi aplicat sau
interpretat in practica in mod neconform dreptului comunitar.

51 Potrivit Comisiei, interpretarea literala pe care a dat-o articolului 1 alineatul 3 punctul 1
din AEntG ar fi totusi confirmatd de un exemplu din legislatia daneza. In Danemarca,
indemnizatiile de concediu nu sunt platite lucratorului de un organism comparabil cu casa
germana de concedii platite. Astfel, daca angajatorul insusi nu efectueaza nicio plata cu
acest titlu, lucratorul ar putea obtine intotdeauna o platd de la sindicatul angajatorilor. Tn
pofida existentei acestei garantii, un angajator stabilit in Danemarca si care detaseaza
lucratori in Germania ar fi totusi obligat sa cotizeze la casa mentionata. Potrivit Comisiei,
aceastd obligatie de a cotiza nu a putut fi evitata decat printr-un acord administrativ privind
recunoasterea reciproca a sistemelor nationale de concedii platite incheiat intre Regatul
Danemarcei si Republica Federald Germania. Principiul securitatii juridice ar interzice insa ca
drepturile care decurg din tratat sa depinda de incheierea de acorduri de natura
administrativa.

52 Totusi, aceastd argumentatie nu poate fi retinutd. intr-adevar, din dosar reiese ca in
Danemarca exista Arbejdsmarkedets Feriefond (un fond de concedii platite) comparabil cu
casa germana de concedii platite si cd articolul 1 alineatul 3 prima teza din AEntG, asa cum a
fost aplicat in temeiul respectivului acord administrativ, scuteste intreprinderile daneze care
contribuie la fondul mentionat de obligatia de a cotiza la aceasta casa germana.

53 Pe de alta parte, desi este adevarat ca cerinta securitatii juridice se opune posibilitatii
ca exercitarea drepturilor de care particularii beneficiaza in temeiul dreptului comunitar sa
fie subordonate conditiilor si limitelor stabilite prin norme administrative nationale (a se
vedea n acest sens Hotararea din 28 aprilie 1993, Comisia/ltalia, C-306/91, Rec., p.1-2133,
punctul 14, si Hotararea din 8 iulie 1999, Comisia/Franta, C-354/98, Rec., p. I-4927, punctul
11), trebuie totusi sa se constate c3, in cadrul detasarii transnationale de lucratori,
dificultatile ce pot aparea cu ocazia compararii regimurilor nationale de concedii platite nu
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pot fi rezolvate, in lipsa unei armonizari in materie, fara o cooperare eficace intre
administratiile statelor membre (a se vedea in acest sens Comunicarea Comisiei catre
Consiliu, Parlamentul European, Comitetul Economic si Social si Comitetul Regiunilor din 25
iulie 2003). Incheierea unor acorduri administrative care urmaresc asigurarea recunoasterii
reciproce a unor astfel de regimuri este o forma a acestei cooperari si, mai general, a
obligatiei de cooperare loiala intre statele membre in domeniile care fac obiectul dreptului
comunitar.

54 In aceste conditii, se impune constatarea cd nu s-a stabilit de citre Comisie c3
intreprinderile strdine sunt obligate sa cotizeze la casa germana de concedii platite chiar
atunci cand lucratorii pe care 1i angajeaza beneficiaza, in esentd, de o protectie comparabila
conform legislatiei statului de stabilire a acestor intreprinderi.

55 In consecintd, primul motiv invocat de Comisie trebuie respins.

Cu privire la obligatia de a pastra anumite documente in limba germana pe santier (articolul
2 alineatul 3 din AEntG)

Argumentele partilor

56 Potrivit Comisiei, obligatia intreprinderilor straine de a traduce in limba germana toate
documentele necesare in temeiul articolului 2 alineatul 3 din AEntG, si anume contractul de
muncd (sau un document echivalent in sensul Directivei 91/533), fisele de salariu,
documentele justificative pentru programul de lucru si plata salariilor, precum si orice alt
document solicitat de autoritatile germane, constituie o restrictie nejustificata si
disproportionata privind libera prestare a serviciilor garantata prin articolul 49 CE.

57 In ceea ce priveste caracterul nejustificat al acestei dispozitii din AEntG, Comisia aratd
cd, In Hotdrarea din 23 noiembrie 1999, Arblade si altii (C-369/96 si C-376/96, Rec.,
p. 1-8453), Curtea a decis ca obligatia intreprinderilor straine de a pastra documente pe
teritoriul statului gazda nu poate fi motivata de obiectivul de a facilita in general
indeplinirea misiunii de control a autoritatilor acestui stat. Or, in opinia Comisiei, daca
aceasta obligatie nu poate fi justificata de obiectivul mentionat, ar fi la fel de putin
justificabila si obligatia, cel putin la fel de constrangatoare, de a traduce toate documentele
respective.

58 In ceea ce priveste proportionalitatea dispozitiei in discutie, referindu-se tot la
hotararea Arblade si altii, citata anterior, Comisia arata ca obligatia generald de a traduce
respectivele documente ar fi lipsita de efect de sistemul de cooperare intre statele membre
prevazut la articolul 4 din Directiva 96/71.

59 Republica Federala Germania, sustinuta de Republica Franceza, considera ca obligatia
de traducere prevazuta la articolul 2 alineatul 3 din AEntG este conforma articolului 49 CE.
60 Intr-adevar, potrivit autoritatilor germane, aceastd obligatie ar fi motivata de
necesitatea de a se permite controlarea efectiva a respectarii obligatiilor juridice izvorate
din AEntG si, asadar, de a se asigura o protectie eficace a lucrdtorilor. Autoritatile de control
ar trebui sa aiba posibilitatea sa citeasca si sa inteleaga documentele respective, ceea ce
presupune ca acestea sa fie traduse. Caracterul efectiv al controlului nu ar putea depinde de
competentele lingvistice ale autoritatilor care asigura controlul santierelor respective.

61 Guvernele german si francez adauga ca hotdrarea Arblade si altii, citata anterior, nu
permite sa se concluzioneze direct cu privire la justificarea si la proportionalitatea articolului
2 alineatul 3 din AEntG.

62 1In cele din urmd, guvernele mentionate considerd cd aceastd cooperare intre
autoritatile nationale, prevazuta la articolul 4 din Directiva 96/71, nu ar putea inlocui
obligatia de traducere impusa angajatorilor strdini.

Aprecierea Curtii

63 Jurisprudenta este constanta in sensul ca articolul 49 CE impune nu numai eliminarea
oricarei discrimindri pe considerente de cetdtenie sau nationalitate fata de prestatorul de
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servicii stabilit Tn alt stat membru, ci, in egald masurd, si inlaturarea oricarei restrictii, chiar
dacd aceasta se aplica fara a distinge intre prestatorii nationali si cei din alte state membre,
atunci cand este de naturd sa interzica, sa Tmpiedice sau sa facd mai putin atractive
activitatile prestatorului stabilit in alt stat membru, unde acesta furnizeaza in mod legal
servicii similare (a se vedea Hotdrarea din 25 iulie 1991, Sager, C-76/90, Rec., p.|-4221,
punctul 12, Hotararea din 28 martie 1996, Guiot, C-272/94, Rec., p.I-1905, punctul 10, si
Hotararea din 19 ianuarie 2006, Comisia/Germania, C-244/04, Rec., p. 1-885, punctul 30).

64 Chiar si in lipsa unei armonizari in materie, libera prestare a serviciilor, ca principiu
fundamental al tratatului, nu poate fi limitata decat prin reglementari justificate de motive
imperative de interes general si care se aplica oricarei persoane sau intreprinderi care
exercita o activitate pe teritoriul statului membru gazda, in masura in care acest interes nu
este protejat de normele care se aplica prestatorul in statul membru in care este stabilit (a
se vedea in special Hotararea Arblade si altii, citata anterior, punctele 34 si 35, Hotararea din
24 ianuarie 2002, Portugaia Construcdes, C-164/99, Rec., p. 1-787, punctul 19, si Hotararea
din 21 octombrie 2004, Comisia/Luxemburg, C-445/03, Rec., p. I-10191, punctul 21).

65 1In cele din urm3, aplicarea reglementarilor nationale ale unui stat membru prestatorilor
stabiliti in alte state membre trebuie sa fie de natura sa asigure realizarea obiectivului pe
care il urmaresc, iar nu sa depdseasca ce este necesar pentru a-| atinge (a se vedea in special
Hotararea Sager, citatd anterior, punctul 15, Hotdrarea din 31 martie 1993, Kraus, C-19/92,
Rec., p.1-1663, punctul 32, si Hotdararea din 30 noiembrie 1995, Gebhard, C-55/94, Rec.,
p. I-4165, punctul 37).

66 In cazul de fatd, de la articolul 2 alineatul 3 din AEntG reiese ¢, atunci cand un
angajator stabilit Tn afara Germaniei angajeaza lucratori pe teritoriul acestui stat membru,
are obligatia de a pastra anumite documente in limba germana pe intreaga durata a
incadrarii efective in munca a lucratorilor detasati si cel putin pe durata de functionare a
intregului santier, fara totusi ca aceasta obligatie sa fie impusa pentru o perioada mai mare
de doi ani, astfel incat sa poata prezenta aceste documente pe santier la cererea
autoritatilor de control. Dupa cum a precizat guvernul german in cadrul sedintei, fara a fi
contrazis de Comisie, documentele avute in vedere sunt contractul de muncg, fisele de
salariu, precum si documentele justificative pentru programul de lucru si plata
remuneratiilor.

67 Avand in vedere faptul ca nu exista masuri comunitare de armonizare in materie,
pentru a aprecia temeinicia celui de al doilea motiv invocat de Comisie, trebuie, asadar, sa
se examineze mai intdi daca cerintele impuse prin aceasta dispozitie din AEntG au efecte
restrictive asupra liberei prestari a serviciilor si in continuare, daca este cazul, dacg, in
domeniul de activitate avut in vedere, astfel de restrictii privind libera prestare a serviciilor
sunt justificate de motive importante de interes general. In caz afirmativ, va trebui, in
sfarsit, sa se verifice daca acelasi rezultat nu poate fi obtinut prin intermediul unor norme
mai putin constrangatoare.

68 Tn primul rand, trebuie sa se constate c3, prin faptul cd impune traducerea in germana a
documentelor respective, dispozitia mentionata constituie o restrictie privind libera
prestare a serviciilor.

69 Intr-adevar, obligatia impusd astfel presupune cheltuieli, precum si eforturi
administrative si financiare suplimentare pentru intreprinderile stabilite in alt stat membru,
astfel incat acestea din urma nu se afla pe pozitie de egalitate, din punctul de vedere al
concurentei, cu angajatorii stabiliti Tn statul membru gazda si astfel pot fi descurajate sa
furnizeze prestatii in acest stat membru.

70 Inal doilea rand, trebuie totusi sa se arate c3 articolul 2 alineatul 3 din AEntG urmareste
un obiectiv de interes general in legatura cu protectia sociala a lucratorilor din sectorul
constructiilor si cu controlarea respectadrii acesteia. Curtea a recunoscut deja acest obiectiv
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intre motivele importante care justifica astfel de restrictii privind libera prestare a serviciilor
(a se vedea Hotararea din 3 februarie 1982, Seco si Desquenne & Giral, 62/81 si 63/81, Rec.,
p. 223, punctul 14, Hotararea din 27 martie 1990, Rush Portuguesa, C-113/89, Rec., p. I-1417,
punctul 18, Hotdrarea Guiot, citatd anterior, punctul 16, si Hotararea Arblade si altii, citata
anterior, punctul 51).

71 Intr-adevar, prin faptul cd impune péstrarea pe santier a documentelor respective in
limba statului membru gazda, articolul 2 alineatul 3 din AEntG urmadreste sa permita
autoritatilor competente din acest stat sa efectueze la locul de munca controalele necesare
pentru a garanta respectarea dispozitiilor nationale in materia protectiei lucratorilor, in
particular a celor referitoare la remunerare si la programul de lucru. Acest tip de controale la
fata locului ar deveni excesiv de dificile in practicd, chiar imposibile, daca aceste documente
ar putea fi prezentate in limba statului membru de stabilire a angajatorului, aceasta limba
nefiind Tn mod necesar cunoscuta de functionarii statului membru gazda.

72 Rezulta ca obligatia prevazuta la articolul 2 alineatul 3 din AEntG este justificata.

73 Aceastd concluzie nu ar putea fi infirmata de hotararea Arblade si altii, citata anterior.
74 Intr-adevar, daca este adevarat c§, la punctul 76 din aceasts hotarare, Curtea a decis ca
nu este suficient — pentru a justifica o restrictie privind libera prestare a serviciilor care
consta in impunerea in sarcina angajatorului strdin a obligatiei de a pastra anumite
documente la domiciliul unei persoane fizice domiciliate in statul membru gazda — ca
prezenta acestor documente in statul mentionat sa fie de natura sa faciliteze in general
indeplinirea misiunii de control a autoritatilor acestui stat, acest punct din hotararea
mentionata privea totusi obligatia angajatorului de a pastra la dispozitia autoritatilor
competente anumite documente chiar dacd nu mai angaja lucratori in statul membru
gazda.

75 Or, aceasta situatie nu se regdseste in spetd, avand in vedere faptul ca articolul 2
alineatul 3 din AEntG impune o obligatie de a pastra documente in limba germana pe durata
incadrarii efective Tn munca a lucratorilor detasati in Germania si pe durata de functionare a
santierului. Tn plus, dupd cum reiese de la punctul 74 din prezenta hotdrére, aceastd
dispozitie nu se limiteaza la a facilita in general indeplinirea misiunii de control a
autoritatilor germane competente, ci urmareste sa faca posibild, in practica, desfasurarea
verificarilor efectuate de aceste autoritati pe santiere.

76 In al treilea rdnd, este important sd se constate ca dispozitia mentionatd impune
traducerea a numai patru documente (contractul de munca, fisele de salariu, precum si
documentele justificative pentru programul de lucru si plata remuneratiilor), care nu sunt
excesiv de lungi si pentru redactarea carora se folosesc de obicei formule tip. Tn consecint,
dat fiind ca nu determina un important efort administrativ sau financiar pentru angajatorul
care detaseazad lucrdtori in Germania, articolul 2 alineatul 3 din AEntG nu depdseste ceea ce
este necesar pentru atingerea obiectivului de protectie sociald urmarit.

77 In cele din urm3, trebuie sa se arate c3, in stadiul actual al dreptului, nu existd masuri
mai putin constrangdtoare care sa permita asigurarea acestui obiectiv.

78 Intr-adevar, sistemul organizat de cooperare si schimb de informatii intre
administratiile nationale prevazut la articolul 4 din Directiva 96/71 nu lipseste de ratiune
obligatia de traducere impusd angajatorilor stabiliti in afara Germaniei. intr-adevar, din
dosar rezulta ca documentele solicitate angajatorilor conform AEntG nu sunt detinute de
aceste administratii, care nu le pot, asadar, transmite, impreuna cu traducerea aferents,
autoritatilor competente din alte state membre in termene rezonabile.

79 In plus, dupad cum a ardtat avocatul general la punctul 86 din concluzii, in prezent nu
exista niciun instrument normativ comunitar care sa impund folosirea de documente
multilingve Tn cazul detasarii transnationale de lucratori.
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8o Din totalitatea consideratiilor anterioare rezulta ca al doilea motiv invocat de Comisie
trebuie respins.

Cu privire la obligatia intreprinderilor straine cu Tncadrare Tn munca temporara de a face o
declaratie referitoare la locul de repartizare a lucratorilor detasati (articolul 3 alineatul 2 din
AENtG)

Argumentele partilor

81 Comisia arata ca obligatia impusa intreprinderilor strdine cu incadrare in munca
temporara de a declara autoritatilor competente nu numai punerea la dispozitie a unui
lucrator in favoarea unei intreprinderi utilizatoare, ci si modificarile intervenite cu privire la
repartizarea unui lucrator de la un santier la altul, in conditiile in care o astfel de obligatie
suplimentara nu este impusa intreprinderilor cu incadrare in munca temporara stabilite in
Germania, constituie o masura care face mai dificila prestarea de servicii transfrontaliere n
raport cu prestarea de servicii la nivel intern. Potrivit Comisiei, niciun motiv valabil nu ar
justifica aceasta diferenta de tratament.

82 Republica Federala Germania a raspuns ca obligatia de declarare prevazuta la articolul
3 alineatul 2 din AEntG este compatibild cu articolul 49 CE. Intr-adevar, aceasta obligatie ar
fi justificata de necesitatea de a efectua controale eficace, in interesul unei mai bune
protectii a lucratorilor. Tn plus, aceasta nu ar determina o sarcind excesiva pentru respectiva
intreprindere cu incadrare in munca temporara.

Aprecierea Curtii

83 Dintr-o jurisprudenta constanta rezulta ca libera prestare a serviciilor implica in special
eliminarea oricdrei discrimindri privind prestatorul pe considerente de cetdatenie sau de
nationalitate, sau in temeiul Tmprejurarii ca s-a stabilit intr-un alt stat membru decat cel in
care trebuie efectuata prestatia (a se vedea Hotdrarea din 25 iulie 1991, Collectieve
Antennevoorziening Gouda, C-288/89, Rec., p. I-4007, punctul 10, Hotararea Comisia/Tarile
de Jos, C-353/89, Rec., p. l-4069, punctul 14, si Hotdrarea din 4 mai 1993, Distribuidores
Cinematograficos, C-17/92, Rec., p. -2239, punctul 13).

84 In aceastd privintd, trebuie sd se constate c3 articolul 3 alineatul 2 din AEntG are drept
efect crearea unei discrimindri privind prestatorii de servicii stabiliti in afara Germaniei.

85 Intr-adevar, aceastd dispozitie impune fintreprinderilor cu fncadrare in munca
temporara stabilite in alte state membre sa comunice in scris autoritatilor germane
competente nu numai inceputul si sfarsitul punerii la dispozitie a unui lucrator in favoarea
unei intreprinderi utilizatoare in Germania, ci si locul de repartizare a acelui lucrator, precum
si orice modificare referitoare la acel loc, in timp ce intreprinderile de acelasi tip stabilite in
Germania nu sunt supuse acestei obligatii suplimentare care le revine intotdeauna
intreprinderilor utilizatoare.

86 Or, Curtea a hotdrat deja ca reglementarile nationale care nu sunt aplicabile fara
deosebire prestarilor de servicii, indiferent de origine, nu sunt compatibile cu dreptul
comunitar decat daca se pot intemeia pe o dispozitie derogatorie expresa, cum ar fi articolul
46 CE, la care trimite articolul 55 CE (a se vedea Hotararea Curtii din 18 iunie 1991, ERT,
C-260/89, Rec., p.l-2925, punctul 24, Hotararea Collectieve Antennevoorziening Gouda,
citata anterior, punctul 11, si Hotararea din 21 martie 2002, Cura Anlagen, C-451/99, Rec.,
p. 1-3193, punctul 31). Rezulta de la articolul 46 CE, care este de stricta interpretare, ca
norme discriminatorii pot fi justificate de motive de ordine publica, siguranta publica si
sandtate publica.

87 n aceasta privintd, este suficient s3 se sublinieze c3, in spetd, guvernul german nu a
invocat niciun element care se poate intemeia pe unul dintre aceste motive.

88 Rezulta ca al treilea motivinvocat de Comisie este intemeiat.

89 Prin urmare, se impune constatarea cd, prin adoptarea unei dispozitii precum articolul
3 alineatul 2 din AEntG, in temeiul careia intreprinderile strdine cu incadrare in munca
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temporara au obligatia de a declara nu numai punerea la dispozitie a unui lucrator in
favoarea unei intreprinderi utilizatoare in Germania, ci si orice modificare referitoare la locul
de repartizare a acestui lucrator, Republica Federald Germania nu si-a indeplinit obligatiile
care i revin in temeiul articolului 49 CE.

Cu privire la cheltuielile de judecata

90 Potrivit articolului 69 alineatul (2) din Regulamentul de procedurs, partea care cade in
pretentii este obligata, la cerere, la plata cheltuielilor de judecata. In temeiul articolului 69
alineatul (3) din acelasi regulament, Curtea poate sa repartizeze cheltuielile de judecatd sau
poate decide ca fiecare parte sa suporte propriile cheltuieli de judecata in cazul in care
partile cad in pretentii cu privire la unul sau mai multe capete de cerere sau pentru motive
exceptionale.

91 In prezenta cauzd, se impune obligarea Comisiei, care a cdzut in pretentii cu privire la
doua dintre cele trei motive, sa suporte doua treimi din cheltuielile de judecats, iar a
Republicii Federale Germania sa suporte o treime din acestea.

92 Conform articolului 69 alineatul (4) din Regulamentul de procedurd, Republica
Franceza suporta propriile cheltuieli de judecata.

Pentru aceste motive, Curtea (Camera intai) declara si hotaraste:

1) Prin adoptarea unei dispozitii precum articolul 3 alineatul 2 din Legea privind detasarea
lucratorilor (Arbeitnehmer-Entsendegesetz) din 26 februarie 1996, In temeiul cdreia
intreprinderile straine cu incadrare Tn munca temporara au obligatia de a declara nu numai
punerea la dispozitie a unui lucrator in favoarea unei intreprinderi utilizatoare in Germania,
ci si orice modificare referitoare la locul de repartizare a acestui lucrator, Republica Federala
Germania nu si-a indeplinit obligatiile care fi revin in temeiul articolului 49 CE.

2) Respinge actiunea cu privire la restul motivelor.

3) Comisia Comunitatilor Europene este obligata sa suporte doua treimi din cheltuielile de
judecatd. Republica Federala Germania este obligata sa suporte o treime din acestea.

4) Republica Francezad suporta propriile cheltuieli de judecata.
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