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ABSTRACT

The differences between how posting is defined in the Labor Code and the
European legislation respectively, as well as the particular effects generated by
the modality on which employers decide in the cases when their employees work
abroad raise a series of practical issues both in regard to the possibility to obtain
portable documents A, and to the obligations regarding the general register of
employees.

Therefore, a series of elements need to be considered prior to posting workers
abroad, in order to mitigate any potential impediments that might arise out of
the application of Regulation no. 883/2004 on the coordination of social security
systems, by also considering the national legal provisions.

REZUMAT

Modul diferit in care este definitd detasarea in Codul muncii, respectiv la nivelul
legislatiei europene, precum si efectele specifice In functie de modalitatea
adoptata de angajator pentru situatiile In care angajatii acestuia 1si desfasoara
activitatea in strainatate ridica diferite probleme practice, atat in ceea ce priveste
posibilitatea obtinerii documentelor portabile A1, cat si referitor la obligatiile
privind registrul de evidenta a salariatilor.

Astfel, cateva elemente ar trebui avute In considerare anterior detasdrii in
strainitate, pentru a preveni eventualele impedimente ce ar putea apdrea in
legaturd aplicarea prevederilor Regulamentului nr. 883/2004 privind coordonarea
sistemelor de securitate sociala, prin raportare si la reglementarile legale nationale.
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Integrarea Romaniei in spatiul Uniunii Europene si aplicarea reglementarilor comunitare au
condus la intensificarea relatiilor comerciale cu diverse persoane sau entitati legale care Tsi
desfdsoard activitatea in afara granitelor Romaniei, in cele mai diverse sectoare de activitate.
Fard a comenta ratiunile care stau la baza deciziilor partenerilor straini, constatam ca ultimii
ani au adus o crestere semnificativa a prezentei salariatilor romani in diverse tari din Uniunea
Europeand, una dintre modalitatile la care apeleaza societdtile din Romania fiind detasarea
salariatilor.

Acest articol contine consideratii cu privire la: {i) detasarea In strainatate a salariatilor romani,
(i) obtinerea documentului pentru determinarea legislatiei aplicabile In cazul lucratorilor
migranti si (iii) Inregistrarea In Registrul General de Evidenta a Salariatilor (REVISAL) a detagarii
In straindtate.

Legislatia aplicabila

Cadrul legal aplicabil In situatia detasarii unui salariat Intr-un stat membru al Uniunii Europene
este format din urmatoarele reglementari la nivel national si comunitar:

(i) Legeanr. 53/2003 privind Codul muncii (,Codul muncii®};

(ii) Hotararea Guvernului nr. 500/2011 privind registrul general de evidenta a salariatilor;

(iii) Regulamentul nr. 883/2004 al Parlamentului European si al Consiliului, privind coordonarea
sistemelor de securitate sociala (,Regulamentul nr. 883/2004");

(iv) Regulamentul nr. 987/2009 al Parlamentului European si al Consiliului, de stabilire a procedurii
de punere In aplicare a Regulamentul nr. 883/2004 privind coordonarea sistemelor de
securitate sociald (,Regulamentul nr. 987/2009");

(v) Directiva nr. 96/71/CE a Parlamentului European si a Consiliului, privind detasarea lucratorilor
In cadrul prestdrii de servicii.

Reglementarea detasarii

Analiza reglementarilor legale aplicabile evidentiaza un prim aspect relevant In legatura cu
notiunea de detasare potrivit legislatiei nationale, respectiv celei comunitare, si anume modul
diferit cum este definita de fiecare dintre acestea.

Codul muncii defineste detasarea ca fiind actul prin care se dispune schimbarea temporard
a locului de munca, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, Tn scopul executdrii unor
lucrari in interesul acestuia. Se stabileste si o perioada initiald maximad, de un an, pentru
care detasarea poate fi dispusa de catre angajator, urmand ca aceastd pericada sa poata fi
prelungitd, In mod exceptional, cu acordul salariatului, din 6 1n & luni.

Spre deosebire de legea romana, art. 12 alin. (1) din Regulamentul nr. 883/2004 prevede cd
detasarea reprezinta situatia in care ,un salariat, care desfisoara activitatea Intr-un stat
membru (pentru un angajator care isi desfasoard In mod obisnuit activitdtile In acest stat
membru), este trimis de cdtre angajatorul respectiv in alt stat membru pentru a lucra pentru
angajator”.
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Diferenta consta In aceea cd un salariat detasat potrivit Codului muncii 1si va desfasura
activitatea In interesul unitatii la care este detasat, fiilnd subordonat acesteia. Prin urmare,
contractul individual de munca al salariatului detasat va fi suspendat pe toatd perioada
detasarii, salariatul fiind Incadrat la angajatorul la care a fost detasat — ceea ce da nastere
obligatiei de plata a salariului si a celorlalte drepturi de detasare din partea acestui angajator
precum 5i la obligatia salariatului detasat de a se subordona angajatorului la care a fost detasat.

In schimb, In cazul detasarii potrivit legislatiei europene, salariatul detasat va presta munca
In interesul angajatorului care |-a detasat, fiind In continuare angajatul acestuia. In aceasts
situatie contractul individual de munca nu se suspenda, toate drepturile salariale si celelalte
drepturi de detasare vor fi acordate de cdtre angajatorul care detaseaza iar salariatul va rdmane
subordonat acestuia.

Determinarea legislatiei aplicabile in cazul lucratorilor migranti.
Documentul portabil A1

Potrivit Regulamentului nr. 883/2004, persoana care desfdsoard o activitate salariatd Intr-un
stat membru al Uniunii Europene se supune legislatiei din statul membru respectiv — principiu
cunoscut sub denumirea de lex loci laboris. Una dintre exceptiile de la aceastd regula este
situatia salariatului care desfasoard activitatea Intr-un stat
membru (pentru un angajator care 15i desfasoara In mod obisnuit lax loci iaboris
activitatile in acest stat membru), si care este trimis de catre ECESTUTLLENESL LRS!
angajatorul respectiv In alt stat membru pentru a lucra pentru lucratori migranti
angajator (detasarea potrivit reglementarilor comunitare). In

acest caz, salariatul detasat continua s fie supus legislatiei statului din care a fost detasat
(si pe al carui teritoriu se afla angajatorul care 1l detaseaza) In ceea ce priveste sistemul de
securitate sociala (asigurare pentru pensie, accidente de munca si boli profesionale, asigurdri
sociale de sdnatate, prestatii familiale).

Pentru stabilirea legislatiei aplicabile, autoritatea competenta din statul de trimitere va emite
documentul portabil A1, la cerere, rolul acestuia fiind acela de a dovedi mentinerea salariatului
la legislatia din statul de trimitere. In situatia In care nu existd un astfel de document, salariatul
isi va putea desfdsura activitatea In statul In care a fost detasat (documentul portabil A1 nefiind
un permis de munca) dar cu aplicarea principiului lex loci laboris, §i cu consecintele determinate
de acesta.

In aplicarea dispozitiilor comunitare ale Regulamentului nr. 883/2004 si ale Regulamentului
nr. 987/2009, autoritatile romane nu au adoptat reglementari oficiale in care sa fie stabilite
conditiile pentru obtinerea documentului portabil A1, astfel de conditii fiind stabilite pe baza
unor ghiduri practice elaborate la nivel national si comunitar precum si pe baza unor decizii de
interpretare ale reglementarilor europene, decizii emise de organisme ce functioneaza la nivel
european.

Cele mai importante conditii sunt stabilite, totusi, de Regulamentul nr. 883/2004 care prevede
ca: durata previzibila a activitatii salariatului detasat nu trebuie sa depaseasca douazeci i patru
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de luni, salariatul s& nu fi fost trimis sd Inlocuiasca o alta persoana detasata iar activitatea
acestuia sa fie desfasurata pentru angajatorul care |-a detasat.

In afarda de elementele indicate mai sus, pentru obtinerea documentului portabil A1 de
catre angajator, autorititile competente vor analiza o serie de alte conditii, fie In persoana
angajatorului care detageaza (de ex., sunt analizate activitdtile desfasurate de angajator in
Romania gi In statul In care va fi detasat salariatul, cifra de afaceri realizata, atat Tn Romania,
cat si in statul de detasare, numarul total al salariatilor, relatia dintre angajatorul care
detaseaza si tertul la care salariatul va fi detasat), fie in persoana salariatului detasat (de
ex., activitatea salariatului trebuie sa fie desfasurata In contul angajatorului care l-a detasat,
raportul de subordonare dintre acestia trebuie 53 fie mentinut pe durata detasarii). Mentiondm
ca enumerarea acestor conditii nu este exhaustivd, autoritatea competenta fiind In madsura
sa decida In fiecare caz particular daca si ce fel de documente sau informatii aditionale sunt
necesare pentru obtinerea documentului A1,

Pentru interpretarea anumitor prevederi ale Regulamentului nr. 883/2004 a fost emisa de
catre Comisia Administrativd de Coordonare a Sistemelor de Securitate Sociald!” o decizie™
prin care sunt stabilite criterii importante ce vor fi avute In vedere pe parcursul procedurii de
emitere a documentului portabil A7 precum si ulterior, pe durata detasarii. Astfel, printre altele,
Decizia A2 prevede: (i) cateva criterii ce vor fi avute In vedere pentru a stabili existenta relatiei
directe dintre salariatul detasat si angajatorul care 1l detageaza; (ii) ca scurta Intrerupere a
activitatii salariatului detasat in statul in care a fost trimis (intrerupere cauzata, spre exemplu,
de concediu, boala etc.) nu va constitui o intrerupere a pericadei de detasare, asa cum este ea
definitd de art. 12 alin. (1) din Regulamentul nr. 883/2004; (iii) cd o noua perioada de detasare
pentru acelasi salariat, acelasi tert din statul in care a fost detasat si acelasi stat de detasare, va
fi acordata dupa trecerea unui termen de doua luni de la expirarea termenului pentru detasarea

initiala.

Mu in ultimul rand, precizam ca autoritatea competenta din Romania este In masura sa retragd
documentele portabile emise 1n situatia In care conditiile pentru emiterea acestora nu sunt
Indeplinite (fie pentru cd documentul a fost emis cu rezerva de a Indeplini ulterior anumite
conditii solicitate de cdtre autoritate, fie pentru cd pe durata detasarii au survenit modificari ce
afecteaza conditiile In care a fost emis documentul A1).

Inregistrarea detasarii in Registrul general de evidenta a salariatilor

Modificdrile legislative intrate in vigoare In cursul anului 2017 au ldsat exclusiv in seama
angajatorului roman obligatia de a tine o evidenta si de a Inregistra contractele individuale
de muncd precum si anumite elemente componente ale acestuia. Pentru aceasta, fiecare
angajator are Insarcinarea de a infiinta gi transmite, la Inspectoratul Teritorial de Munca, un
registru general de evidenta a salariatilor, In conditiile stabilite prin Hotdrarea Guvernului
nr. 500/20M.

M Comisia Administrativa de Coordonare a Sistemelor de Securitate Sociala este constitulta pe langa Comisia
Comunitatilor Europene 5f este compusa dintr-un reprezentant al puvernulul din fiecare dinitre statele membre. Rotul
sau este stabilit prin Regulamentul nr. BE3/2004.

¥l Dectzla numarul A2 din data de 12 lunie 2009, publicata in Junalul Oficial al Uniunil Evropene nr. C 106/5 din data
de 24 aprilie 2010,

44 | REVISTA ROMANA DE DREPTUL MUNCII NE. -.:zmaIP[ATA MUNCII
4



Detagarea lucratoritor In Unlunea Europeana - probleme § soluth practice

Potrivit prevederilor legale mentionate, Tn acest registru (intocmit In forma electronicd) se vor
completa urmatoarele elemente, In ordinea angajarii: (i) elementele de identificare a tuturor
salariatilor; (ii) data angajarii; (iii) perioada detasarii si denumirea angajatorului la care se face
detasarea; (iv) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificdrii Ocupatiilor din Romania
(COR) sau altor acte normative; (v) tipul contractului individual de munca; (vi) durata normala
a timpului de munca si repartizarea acestuia; si (vi) salariul de baza lunar brut si sporurile, astfel
cum sunt prevazute In contractul individual de munca.

In functie de elementul ce urmeaza a fi Inregistrat, Hotararea Guvernului nr. 500/2011
stabileste, la articolul 4, anumite termene de completare si inregistrare in registru, termene
distincte pentru inregistrarile efectuate in cazul unor noi contracte individuale de munca sau
pentru modificarile ce apar pe parcursul executarii unor contracte de munca deja Inregistrate.

In stransa legaturd cu obligatiile de Inregistrare In registrul de evidentd sunt obligatiile
stabilite de Codul muncii in cazul in care salariatul va fi detasat sau va desfasura activitatea
in strainatate. Astfel, pe langa informatiile pe care angajatorul este obligat sa le transmita
salariatului potrivit dispozitiilor art. 17, inainte de plecarea in straindtate, acesta trebuie sa-i
comunice, In timp util, 5i informatii referitoare la: (i) durata pericadei
de munca ce urmeaza sa fie prestata In strainatate; (ii) moneda In care detasars
vor fi platite drepturile salariale, precum si modalitatile de plata; (iii) Codul muncii
prestatiile In bani sifsau In naturd aferente desfasurdrii activitatii Tn JEEiio i Slae Ll Y
straindtate; (iv) conditiile de clima; (v} reglementdrile principale din

legislatia muncii din acea tard; (v) obiceiurile locului a cdror nerespectare i-ar pune in pericol
viata, libertatea sau siguranta personals; (vi) conditiile de repatriere a lucratorului, dupé caz.

Avand In vedere ca durata perioadei de munca ce urmeaza sa fie prestata In striinatate,
moneda de platd a drepturilor salariale si celelalte prestatii aferente vor trebui incluse In
contractul de munca, pdrtile sunt obligate sa incheie un act aditional la contractul de munca,
in situatia in care aceste elemente apar pe parcursul desfasurarii unui contract existent.

Intrucat anumite elemente trebuie Inregistrate in registrul de evidenta al salariatilor, inclusiv
in situatia In care un salariat isi va desfasura activitatea in strainatate, cateva chestiuni cu
relevantd practicd se impun a fi precizate.

In primul rand, Tnainte de a trimite un salariat In afara Romaniei, angajatorul va trebui sa
decidd modalitatea pe care o alege In aceasta privinta. Mai exact, salariatul va fi detasat in
sensul notiunii definite de Codul muncii, sau va fi o detasare potrivit reglementarilor europene.
Problemele ar putea apdrea avand In vedere i intentia angajatorului de a obtine pentru
salariatul detasat documentul portabil AT,

(1) Detasarea potrivit Codului muncii are ca efect, aga cum am mentionat, suspendarea
contractului de munca pe durata detasarii. Acesta va fi subordonat angajatorului [a care a fost
detasat, in interesul cdruia 15i va desfdsura activitatea. O astfel de detasare se va Inregistra
in registrul de evidentd al salariatilor, angajatorul avand obligatia de a inregistra, separat, i
suspendarea contractului de munca (ca urmare a detasdrii) precum si celelalte elemente care
suferd modificdri cu aceastd ocazie {eventual durata timpului de munca, salariul si sporurile etc.).
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In aceasta situatie, Insa, avand In vedere faptul ca pe toata durata detasarii salariatul nuva mai
fi subordonat angajatorului care detaseaza (iar munca va fi prestata In interesul angajatonului
la care a fost detasat), nu se pastreaza o legatura directd intre cele doua parti in toata aceasts
perioadd. Din aceasta cauzd, documentul portabil A1 nu va putea fi emis de catre autoritatea
competenta, urmand ca salariatului 53 i se aplice legea din statul In care a fost detasat, potrivit
principiului lex loci laboris.

(2) Daca salariatul a fost detasat, In sensul prevazut de Regulamentul nr. 883/2004 si Directiva
nr. 96/71/CE, angajatorul nu are obligatia de a Inregistra nici detasarea si nici suspendarea
contractului de munca (Intrucat aceasta nu intervine) In registrul de evidenta al salariatilor.
Trebuie, Insa, avute in vedere si celelalte elemente obligatorii a fi Inregistrate In acest registru
— elemente care pot fi modificate cu aceastd ocazie — pentru a fi prevenite orice riscuri de
neconformare cu prevederile legale.

Apare ca fiind evidentd posibilitatea obtinerii documentului portabil A7 pentru salariatul
detasat, avdnd In vedere tocmai ideea mentinerii unei relatii permanente de subordonare
a acestuia cu angajatorul care detaseaza precum si faptul 3@ activitatea desfasuratd In
afara Romaniei va fi In interesul angajatorului de aic (una dintre conditiile de obtinere a
documentului AT).

Concluzie privind optiunile angajatorilor. Riscuri

Avand In vedere distinctia ce se face in privinta notiunii de detasare, conditiile pe care
angajatorul si salariatul trebuie s3 le Indeplineasca pentru obtinerea documentului ce atest3
legislatia aplicabild In ceea ce priveste sistemul de securitate sociald, precum si obligatiile
angajatorului de tinere si Inregistrare In registrul de evident3 al salariatilor, angajatorii din
Romania vor trebui 53 aiba In vedere la momentul stabiliri relatiilor contractuale cu partenerii
straini optiunile lor in ceea ce priveste modalitatile in care vor fi aduse la Indeplinire obligatiile
asumate, prin intermediul salariatilor romani.

Contractele incheiate cu partenerii din afara Romaniei vor trebui s3 indice destul de clar
activitatile care vor fi efectiv prestate pe teritoriul strdin, persoanele care vor fi detasate,
perioada in care activitdtile vor fi desfasurate. De asemenea, aceste contracte vor trebui s3
precizeze si care vor fi relatiile Intre salariatii detasati si angajatorul din Romania, respectiv
cel din afara tarii, precum si obligatiile acestora, astfel Incat sa poata fi stabilita relatia de
subordonare.

In situatia In care apar neconcordante sau nu sunt Indeplinite conditiile necesare, angajatorii
ar putea risca sa nu obtind documentul portabil A1 (desi ar putea avea un interes sarios In a-1
obtine), sau si-l obtind cu foarte mare greutate. Mai mult, In functie
a—— de ml_aca_nis_mul -:Dntraa:tuz_nl al_es, angfljatﬂ.r_ii pot fi supusi riscului_unnr
angajator | sanctiuni din partea autoritdtilor In situatiile In care nu 1si Indeplinesc
LTl L VI obligatiile legale (ne referim la sanctiunile pentru nerespectarea

obligatiilor privind registrul de evidentd al salariatilor precum si la
sanctiunile ce pot fi aplicate ca urmare a cooperdrii dintre institutiile din Romadnia si cele din
cadrul Uniunii Europene, In ceea ce priveste sistemele de securitate sociald).
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