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Introducere

Observatii si obiective importante ale ghidului

Acest ghid ofera informatii detaliate cu privire la termenii si conditiile de angajare si procedurile
aplicabile in sectorul constructiilor, inclusiv cele legate de detasari.

Produs in cadrul proiectului Post-meet finantat de UE (nr. 101140103), a fost publicata ca parte a
unui set de publicatii care se adreseaza Bulgariei, Italiei, Poloniei, Sloveniei si Spaniei.

Proiectul Post-meet isi propune sa sporeasca disponibilitatea informatiilor privind detasarea
care vizeaza angajatii si angajatorii, sprijinind astfel respectarea legislatiei. De asemenea,
sprijina organizatiile partenere in imbunatatirea canalelor lor de comunicare. Puteti gasi mai
multe informatii despre proiect pe site-ul web al organizatiilor care gazduiesc acest ghid.

Acest ghid nu ofera informatii obligatorii din punct de vedere juridic si nici nu este destinat ca
o sursa exhaustiva de informatii privind detasarea. Structura sa a fost elaborata tinand cont
de informatiile deja disponibile pe portalurile publice, in special pagina web ,Europa ta” privind
detasarea, ghidul practic privind detasarea Comisiei Europene si brosura ,Angajatii detasati
in sectorul constructiilor” elaboratd de Autoritatea Europeana a Muncii, toate disponibile in
sectiunea ,Persoane de contact si surse utile” de la sfarsitul acestui document. Ideea a fost de
a completa sursele oficiale de informatii existente pe aceasta tema si de a se concentra asupra
dispozitiilor la nivel de tara legate de detasare in sectorul constructiilor.

Ghidul este considerat a se potrivi situatiei standard in care angajatii detasati raman afiliati
pentru scopuri de securitate sociala in tara de origine si sunt supusi legislatiei tarii gazda pentru
anumite aspecte. Asa cum este explicat mai jos, exista exceptii de la acest standard, de exemplu,
in cazul in care postarea are o durata lunga sau daca angajatul este trimis sa inlocuiasca o alta
persoana. De asemenea, este important sa subliniem faptul ca legislatia tarii gazda se aplica
numai in mé&sura in care este mai favorabild pentru angajat. in caz contrar, angajatul ramane
supus dispozitiilor din tara sa de origine.

Desirecomandam solicitarea de consiliere personalizatain caz de nevoie, reamintim ca dispozitiile
indicate in acest ghid pot face obiectul unor evolutii in urma modificarilor aduse surselor juridice
relevante, precum si jurisprudentei nationale si europene, care pot afecta in special limitele
dispozitiilor nationale aplicabile in cazurile de detasare.
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Prezentarea autorului
ghidului

Sindicatul BUDOWLANI este cea mai mare organizatie sindicala pentru lucratorii din sectorul
constructiilor, precum si pentru lucratorii din industria produsele de constructie, lemn si mobilier,
si silvicultura in Polonia. De asemenea, reprezintd interesele angajatilor detasati in Polonia si,
prin cooperarea cu alte sindicate afiliate la EFBWW, sprijina angajatii polonezi detasati in alte
tari ale UE. De multi ani, implementeaza proiecte europene in domeniul migratiei economice a
angajatiilor si al invatamantului profesional. A fost partener al CNCE si Fondazione Brodolini in
proiecte succesive care abordeaza problemele angajatiilor detasati.
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Care este salariul minim aplicabil in Polonia?

in Polonia, salariul minim poate fi convenit de sindicate, organizatii patronale si guvern in cadrul
consiliului de dialog social. In cazul in care nu se ajunge la un acord, in conformitate cu actul din
10 octombrie 2022 al Consiliului de Ministri (Monitorul Oficial din 2020, punctul 2207), suma ar
trebui stabilitd de Consiliul de Ministri. Salariul minim si tariful orar minim stabilite de Consiliul
de Ministri nu pot fi mai mici decat suma propusa Consiliului de Dialog Social pentru negociere.
Salariul minim este fix pentru anul calendaristic urmator, desi poate fi ajustat anual daca exista
o modificare semnificativa a ratei inflatiei.

In ceea ce priveste sectorul constructiilor din Polonia, nu exista un contract colectiv de munca
sectorial. Astfel, acesta este obligat de salariul minim stabilit pentru intreaga economie (asa cum
este descris mai sus). Salariile minime pentru anumite locuri de munca pot fi mai mari in tarife
decat cele stabilite in acordurile la nivel de companie. Cu toate acestea, astfel de acorduri sunt
incheiate in cateva companii de constructii.

Salariul minim este o suma bruta si se aplica salariilor lunare pentru orele de lucru dupa o functie
cu norma intreaga (8 ore pe zi, 40 de ore pe saptdmana) sau o suma minima bruta pe ora de
munca in temeiul anumitor contracte de drept civil (de mandat). Salariul minim pentru ambele
tipuri de contracte este stabilit in regulamentul anual privind salariul minim descris mai sus.
Natura contractului individual de munca este definita in Codul muncii. Contractele de drept civil
sunt supuse Codului civil.

in 2024, salariul minim a fost majorat in doua etape. La 1 ianuarie, cel mai mic salariu brut
era de 4242 PLN, iar la 1 iulie era de 4300 PLN. in 2024 a crescut si tariful minim orar pentru
contractele de drept civil. De la Tianuarie a fost de 27,70 PLN, iar de la 1 iulie a fost de 28,10 PLN.
In 2025, salariul minim brut va fi de 4666 PLN, iar tariful orar minim va fi de 30,50 PLN brut.
Cresterea salariului orar in contractele civile este direct legata si derivata din cresterea salariului
minim intr-un contract de munca. Temei juridic: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.
xsp?id=WDU20240001362

Angajatii detasati au dreptul la conceptul mai larg de “remuneratie”, astfel cum este detaliat in
urmatoarele intrebari.

Ce alte elemente de remunerare se aplica angajatilor detasati?

Principiul de baza in Polonia este ca toate reglementarile din tara gazda (Polonia) aplicabile
angajatilor locali se aplica, de asemenea, tuturor angajatilor detasati din prima zi lucratoare,
urmand principiul egalitatii de remunerare pentru aceeasi munca la acelasi loc de munca.
Unangajat detasat are dreptul latoate elementele de remunerare stabilite prin lege si prin conventii
colective universal obligatorii (nu se aplica Poloniei - nu exista astfel de conventii colective in
industria constructiilor din Polonia), inclusiv elemente precum al 13-lea salariu.
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Salariul include si alte indemnizatii
datorate in circumstante speciale?

Angajatul detasat are dreptul larambursarea cheltuielilor de deplasare asociate detasarii, inclusiv
a costurilor de cazare si de sedere. Cheltuielile mentionate mai sus trebuie platite sau rambursate
angajatului detasat indiferent de salariul datorat.

In cazul calatoriilor de afaceri in Polonia, angajatul detasat ar trebui s& primeasca aceleasi
beneficii ca si angajatii locali, urméatoarele reglementari poloneze si regulile aplicate in acest
sens de catre angajatorul-utilizator (indemnizatie de cazare si mas4, costuri de célatorie, costuri
de cazare).

Un angajat detasat in Polonia are dreptul sa primeasca plata suplimentara pentru orele
suplimentare, munca de noapte si de zi, munca in zilele de sarbatoare legala si pentru munca
prestata in_conditii speciale. Indemnizatiile pentru munca periculoasa sunt un element
neobligatoriu al remuneratiei (cu exceptia unora, cum ar fi indemnizatiile pentru profesori), dar
daca se aplica intregului grup de angajati care lucreaza in aceleasi conditii, acestea includ si
angajatii detasati. De la 1 ianuarie 2024, aceste indemnizatii nu vor mai fi incluse in calculul
salariului minim.

Sarbatorile publice in Polonia in 2025:

+ Tianuarie (miercuri): Anul Nou

6 ianuarie (Luni): Epifania

+ 20 aprilie (duminica): Paste

+ 21 aprilie (luni): Lunea Pastelui

1 mai (joi): Ziua Muncii

+ 3 mai (sdmbata): Ziua Constitutiei

+ 8iunie (duminica): Rusalii

19 iunie (joi): Corpus Christi

15 august (vineri): Adormirea Sfintei Fecioare Maria

+ 1noiembrie (sdmbata): Mosii de toamna

11 noiembrie (marti): Ziua Independentei

+ 25 decembrie (joi): Ziua de Craciun

+ 26 decembrie (vineri): A doua zi de Craciun

Un lucrator angajat in Polonia are dreptul la un supliment salarial de 100% pentru munca de noapte,
munca de duminica si sarbatorile legale (care nu sunt zile lucrdtoare pentru angajat, conform
programului de lucru al angajatului). Angajatii au dreptul la o zi de odihna compensatorie pentru
munca prestata intr-o duminica sau in timpul unei sarbatori legale, asa cum este specificat in
programul lor de lucru. El/ea poate primi, de asemenea, o zi suplimentara de odihna, daca orele
suplimentare se desfisoara noaptea. in acest caz, angajatul are dreptul la un supliment de 20%
din salariul minim pentru fiecare ora de munca.

Un angajat are dreptul la 50% din salariu pentru orele suplimentare care se incadreaza in orice
alta zi decat cele enumerate mai sus.

Un angajat nu poate refuza sa lucreze ore suplimentare desemnate de angajator, asa cum
este cerut de lege. Numarul de ore suplimentare pe care un angajat le poate lucra intr-un an
calendaristic nu poate depasi 150 de ore.
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Exista fonduri sectoriale care sa asigure plata intermediara
a concediilor sau alte elemente de remunerare?

in Polonia nu exista fonduri sectoriale pentru plata concediilor; angajatorul plateste plata
concediilor. De asemenea, nu exista alte fonduri sectoriale si nici un temei juridic pentru crearea
acestora.

Unde pot gasi cele mai actualizate si oficiale
informatii despre remuneratia aplicabila?

Informatii privind salariul minim actual (2024) pot fi obtinute de pe site-ul guvernului polonez:
https://www.gov.pl/web/premier/min-stawka-godzinowa-2024 (Regulamentul privind salariul
minim si cuantumul ratei minime orare in 2024) si pentru 2025: https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/
DocDetails.xsp?id=WDU20240001362

Nu existd un acord colectiv sectorial, general pentru industria constructiilor din Polonia.
Salariile sunt stabilite de angajator si convenite cu angajatul in contractul de munca. Acesta
poate fi, de asemenea, stabilit in contractul colectiv de munca al societatii sau in regulamentul
tarifar sau salarial. In cazul in care numérul de salariati dep&seste 50, angajatorul trebuie s
prevada reglementari de remunerare. in cazul in care numarul salariatilor este cuprins intre 20
si 50, angajatorul este obligat sa prevada reglementari la solicitarea organizatiei sindicale a
societatii. Grilele de salarizare, astfel cum sunt prezentate in contractele colective de munca,
si reglementarile privind remunerarea fac obiectul negocierilor periodice cu sindicatele, care au
loc de obicei o data pe an. Negocierile colective pot include, de exemplu, salarii mai mari pentru
orele suplimentare sau pauze suplimentare/mai lungi platite. Pentru a afla daca aceste dispozitii
se aplica angajatilor detasati, trebuie s& contactati sindicatul care isi desfasoara activitatea in
cadrul companiei.

Un instrument bun pentru obtinerea de informatii privind modificarile curente (lunare) ale
preturilor nete ale serviciilor din grupele de baza ale lucrarilor de constructii (la nivel national si
regional) este portalul www.wielkiebudowanie.pl: https://www.wielkiebudowanie.pl/go.live.php/
PL-H80/barometr-cen-w-budownictwie.html. Cu toate acestea, trebuie remarcat faptul ca portalul
raporteaza modificari ale numarului de servicii (nu salarii), in principal pentru finalizarea lucrarilor.

Care sunt perioadele maxime de lucru si perioadele
minime de odihna la care au dreptul angajatii?

in fiecare zi lucratoare (24 de ore consecutive din momentul in care un angajat incepe sa lucreze
conform programului sdu de lucru), un angajat are dreptul la cel putin 11 ore de odihna neintrerupta.
in fiecare s&ptdman4, un angajat are dreptul la cel putin 35 de ore de repaus neintrerupt, care
include cel putin 11 ore de repaus zilnic neintrerupt.
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Timpul maxim de lucru in Polonia este de 8 ore pe zi si 0 medie de 40 de ore pe sdptamana, intr-o
saptamana de lucru de 5 zile, intr-o perioada de referinta de cel mult 4 luni. Munca suplimentara
este posibila, dar are limitari, de ex. 8 ore pe saptamana si 5 ore pe zi.
Codul Muncii prevede situatii in care este posibila scurtarea repausului sdptamanal (atunci cand
se face acest lucru, trebuie prevazut un repaus de cel putin 24 de ore):
+ despre angajatii care gestioneaza locul de munca,
atunci cand este necesar sa se efectueze operatiuni de salvare pentru a proteja viata sau
sanatatea umana, pentru a proteja proprietatea sau mediul sau pentru a elimina un accident,
+ inlegatura cu trecerea unui salariat la o alta tura, respectand programul de lucru stabilit.

Ca si in cazul concediului anual, un angajat nu poate renunta la dreptul la repaus zilnic si
saptamanal.

Informatii despre normele privind timpul de lucru si perioadele obligatorii de odihnd sunt
disponibile pe site-ul Inspectoratului de Stat al Muncii la adresa https.//www.pip.gov.pl/dla-
pracownikow/porady-prawne/czas-pracy.

Care este durata minima a concediului anual platit?

in conformitate cu dispozitiile legislatiei muncii din Polonia (Codul muncii, Mon. Oficial 1974 Nr.
24, punctul 147), fiecare angajat are dreptul la concedii platite.

Articolul 154 § 1 din Codul muncii prevede ca:

Durata concediului anual este de:

1. 20 de zile - daca angajatul a fost angajat mai putin de 10 ani;

2. 26 de zile - in cazul in care angajatul a fost angajat timp de cel putin 10 ani.

Calculul se aplicad pentru intreaga perioada a activitatii profesionale a salariatului, asa cum este
evidentiatd in contractele de munca, precum si pentru perioada de studii specificata (scoala
profesionald de baza - 3 ani, scoala profesionala secundara - 5 ani, diploma de licenta - 8 ani).
Angajatorul are dreptul sa acorde angajatilor zile suplimentare de concediu platit.

Concediul platit in cursul anului se calculeaza proportional cu perioada de angajare in cursul
anului.

In ceea ce priveste securitatea si sinitatea in munci, care sunt
actorii implicati si care sunt responsabilitatile aferente?

inconformitate cuarticolul 226 din Codulmuncii,angajatorul trebuie sa evalueze sisd documenteze
riscurile asociate muncii prestate, sa informeze angajatii cu privire la rezultatele evaluarii si sa se
consulte cu sindicatele sau cu alti reprezentanti ai angajatilor cu privire la punerea in aplicare a
acestor obligatii. in plus, punctul 39 din Ordonanta privind regulamentele generale de securitate
si sanatate in munca impune angajatorilor sa evalueze si sa documenteze riscurile profesionale
asociate muncii specifice si sa ia masurile preventive necesare pentru atenuarea acestor riscuri.
Aceastd prevedere impune, de asemenea, obligatia angajatorului de a se asigura cd munca si
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locurile de munca sunt organizate astfel incat sa protejeze angajatii impotriva pericolelor de
accidente si a efectelor nocive asupra sanatatii si a factorilor dificili. Angajatorul este obligat sa
efectueze o evaluare sistematica a riscurilor profesionale, in special daca au existat modificari
tehnice si organizatorice.

Evaluarea riscurilor profesionale la locurile de munca este supusa unui control riguros de catre
Inspectoratul de Stat al Muncii.

Responsabilitatea pentru conditiile de securitate si sanatate in munca intr-o societate revine
angajatorului. Angajatorul (in companiile mai mari) actioneaza prin intermediul serviciilor de
securitate a muncii ale companiei (inspectori de securitate si sdnatate in munca). In companiile
cu sindicate, inspectorii sociali de munca pot fi numiti pentru a reprezenta partea angajatilor.
in cazul proiectelor de constructii mai mari, serviciile de securitate si sdnatate in munca ale
contractantului general supravegheaza, de asemenea, activitatea subcontractantilor._in astfel
de cazuri, antreprenorul general numeste un coordonator in domeniul securitatii si sanatatii
in munca (SSM). Obligatiile relevante si cerintele SSM pentru subcontractanti sunt incluse in
subcontracte. Angajatii detasati sunt supravegheati de serviciile SSM ale angajatorului utilizator,
iar pe santierele de constructii mai mari si de contractantul general (daca nu este angajatorul
utilizator).

Angajatii detasati in Polonia ar trebui sa fie instruiti in domeniul sanatatii si securitatii de catre
angajatorul angajatului detasat, dar sunt, de asemenea, acoperiti de formarea in materie de
sanatate si securitate la locul de munca desfasurata de serviciile de sanatate si securitate

ale angajatorului utilizatorului. Aceasta formare trebuie sa se desfasoare in limba angajatilor
detasati sau cu participarea unui interpret. Echipamentul individual si colectiv de protectie este

furnizat angajatilor detasati de catre angajatorul utilizator, in conformitate cu reglementarile
aplicabile in Polonia. Inspectia in domeniul securitatii si sanatatii in munca (inclusiv utilizarea

echipamentului de protectie) a angajatilor detasati in Polonia este efectuata atat de serviciile de
securitate si sanatate in munca ale angajatorului utilizator, cat si de inspectorii Inspectoratului de
Stat al Muncii in aceeasi méasura ca si pentru angajatii locali.

Desi angajatorul este responsabil pentru securitatea muncii la intreprindere, pe santier

managerul de constructii este responsabil pentru supravegherea securitatii muncii. Angajatii
detasati sunt, de asemenea, obligati sa respecte instructiunile de sanatate si siguranta furnizate

de supraveghetorii lor directi pe santier (diriginti de santier, supraveghetori) si de serviciul de
sanatate si siguranta desemnat al angajatorului (inspectori de sdnatate si siguranta, coordonatori
de sanatate si siguranta).

Angajatii detasati pot solicita asistenta, informatii si interventie din partea inspectorilor sociali de
munca si a reprezentantilor sindicali la locul de munca.

Exista cerinte specifice in temeiul legislatiei
SSM privind subcontractarea? Cum afecteaza
subcontractarea catre o companie straina?

Subcontractarea este tipul obisnuit de prestare de serviciiintemeiul caruia este permisa detasarea
intre intreprinderi care nu apartin aceluiasi grup. Pentru contractele de achizitii publice, normele
care reglementeazad subcontractarea sunt prezentate in Legea achizitiilor publice. in cazul
lucrérilor de constructii care necesita supraveghere (majoritatea lucrarilor de constructii), este
necesara angajarea in baza unui contract de munca (in conformitate cu Codul Muncii) (art. 95 din



| 12 | Polonia Ghid privind detasarea in sectorul constructiilor

Legea achizitiilor publice). in cazul achizitiilor private, este inca posibild angajarea personalului,
inclusiv a celor detasati in temeiul altor contracte (civile). Acesti angajati sunt supusi acelorasi
reglementari si cerinte de sanatate si siguranta, precum si cerintelor de formare prevazute pentru
locurile lor de munca respective - la fel ca angajatii cu contracte de munca.

in prezent, nu existd un sistem obligatoriu sau voluntar de certificare sau inregistrare pentru
companiile de constructii din Polonia. De asemenea, nu exista inca un sistem de carduri
individuale pentru angajatii din industria constructiilor.

Care sunt cerintele aplicabile in conformitate cu
legislatia SSM din [numele tarii] in ceea ce priveste
formarea si supravegherea medicala?

Instruirea in domeniul sanatatii si securitatii este obligatorie pentru toti angajatii noi, inclusiv
ucenici, stagiari si lucratori tineri. Conform Codului Muncii, un angajat nu isi poate indeplini
indatoririle daca nu a urmat o formare initiala (instruire generald), care poate fi extinsa pentru a
include instruirea la fata locului. Instruirea initiald in domeniul SSM (instruire generald) dureaza
cel putin 3 ore de curs. Instruirea la fata locului dureaza 8 ore de lectie.

Instruirea initiala trebuie efectuata de fiecare nou angajat inainte de a i se permite sa lucreze.
Angajatii sunt, de asemenea, obligati sa beneficieze de instruire periodica in domeniul SSM.
Regulamentul Ministrului Economiei si Muncii privind instruirea in domeniul securitatii si sanatatii
in munca din 27 iulie 2004 (https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/
DocDetails.xsp?id=WDU20240001327 cine este obligat sa urmeze instruirea si frecventa acesteia.
Astfel, angajatii din locurile de munca cu gulere albastre sunt supusi acesteia cel putin o data
la trei ani, iar dacéa lucreaza in conditii periculoase si periculoase, perioada se reduce la un an.
Prima instruire periodica trebuie efectuata in termen de sase luni de la inceperea lucrului.

Alte proceduri se aplica angajatorilor, managerilor, maistrilor, angajatilor din domeniul ingineriei
si tehnic, angajatilor din domeniul sanatéatii si securitatii sau lucratorilor administrativi si de birou,
pentru care perioada de valabilitate a instruirii periodice in domeniul sanatatii si securitatii este
de 5 ani, iar perioada in care trebuie sa o urmeze din momentul angajarii este de 12 luni.

Conform Codului Muncii, toate instruirile trebuie s& aiba loc in timpul programului de lucru. in caz
contrar, se considera ore suplimentare.

Instruirea in domeniul sanatatii si securitatii este, de asemenea, obligatorie pentru angajatii
detasati in Polonia (initiald, legata de locul de munca si, in cazuri justificate, periodicd). Un
angajat detasat in Polonia poate beneficia de formare initiald in strainatate. Cu toate acestea

intr-un astfel de caz, angajatorul care detaseaza un angajat in Polonia trebuie sa demonstreze
ca programul de formare initiala pe care angajatul I-a primit intr-o alta tara respecta cerintele

legislatiei poloneze.
Instruirea initiald (instruirea generald) este efectuata de un angajat al serviciului de securitate si

sanatate in munca, o persoana care indeplineste sarcinile acestui serviciu pentru angajator sau
un angajator care indeplineste el insusi aceste sarcini sau o companie externa. Instruirea la fata
locului in domeniul securitatii si sanatatii in munca este efectuata de o persoana desemnata de
angajator sa gestioneze angajatii sau de un angajator care are calificarile si formarea profesionala
corespunzatoare in ceea ce priveste metodele de efectuare a instruirii la fata locului.

Instruirea periodica in domeniul securitatii si sanatatii in munca poate fi efectuata de persoane
cu cunostinte si experientd corespunzatoare. Se recomanda ca o astfel de formare sa fie
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efectuata de o persoana cu diploma postuniversitara documentata sau cu diploma de tehnician
in domeniul securitatii si sanatatii in munca sau cu diploma de master in drept, un curs de prim
ajutor calificat, un curs de inspector de protectie impotriva incendiilor si o formare periodica
curentd in domeniul securitatii si sdnatatii in munca pentru angajatii serviciului de securitate si
sanatate in munca.

Supraveghere medicala

Un angajator nu poate permite unui angajat sa lucreze fara un certificat medical valabil care sa

ateste ca nu exista contraindicatii pentru a lucra intr-o anumita pozitie Certificatul este eliberat
de medicul de medicina muncii. Angajatorul suporta costul examenului medical al angajatului.

Examindrile medicale periodice se efectueaza la fiecare 2-4 ani (in functie de locul de munca
si de conditiile de munca nocive sau grele care apar la locul de muncad). Examinarile medicale
controlate sunt necesare pentru toti angajatii care se intorc la munca dupa o boala care dureaza
cel putin 30 de zile. Permiterea unui angajat s& lucreze fara o examinare medicala curenta se
pedepseste prin lege.

Pentru a oferi angajatii detasati din Polonia examinari medicale pentru admiterea la locul de
munca, in conformitate cu legislatia poloneza, angajatii mentionati mai sus pot detine documente
care sa ateste ca astfel de examinari au fost efectuate in tara de origine.

Cine sunt persoanele responsabile de contact in caz de probleme
In ceea ce priveste securitatea si sanatatea in munca?

In cazul in care se detecteaza o amenintare la adresa sigurantei la locul de munca, aceasta trebuie
raportata supervizorului direct verbal sauin scris. Accidentele de munca trebuie raportate superiorului
direct si serviciilor de sanatate si siguranta ale companiei. in caz de urgentd, angajatul se poate referi
la numérul de telefon de urgenta 112 (pentru politie, pompieri sau ambulanta). in absenta unui réspuns
din partea supraveghetorilor, un angajat, inclusiv un lucrator detasat, poate raporta problemele de SSM
direct Inspectoratului de Stat al Muncii (Inspectoratului de Munca competent teritorial). Procedura
de depunere a unei plangeri este descrisa pe site-ul Inspectoratului: https://www.pip.gov.pl/en/for-
employees/how-to-file-a-complaint (de asemenea, in limba ucraineana).

Inspectoratul de Muncé de Stat este responsabil pentru inspectii si sanctiuni https://www.pip.gov.pl/
Functionarii din cadrul autoritatilor de inspectie sanitara de stat (in special in cazul riscurilor sanitare)
sunt, de asemenea, autorizati sa faca acest lucru https://www.gov.pl/web/gis/glowny-inspektorat-
sanitarny. Angajatul poate, de asemenea, sa informeze inspectorul social de munca al intreprinderii in
care isi desfasoara activitatea cu privire la pericole si sa solicite interventia acestuia.

Un angajat detasat, de regula, este acoperit de asigurarile sociale din tara de origine. Un angajat
detasat in cazul detasarii dintr-o tara UE/SEE poate utiliza cardul european de asigurari sociale de
sanatate pentru servicii medicale.
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Ce prevederi trebuie respectate in ceea ce priveste termenii
si conditiile de angajare a femeilor insarcinate, a femeilor
care au nascut recent, a copiilor sau a tinerilor?

Articolul 176 din Codul muncii indicd munca interzisa femeilor insarcinate sau femeilor care
alapteaza un copil.
Femeile gravide si femeile care alapteaza un copil nu pot efectua activitati solicitante, periculoase
sau daunatoare care le pot afecta negativ sanatatea, evolutia sarcinii sau aldaptarea copilului lor.
Decretul guvernamental specifica o lista a lucrarilor mentionate mai sus, care include lucrari:
+ cele care implica efort fizic excesiv, inclusiv manipularea manuala a sarcinilor,
susceptibile de a avea un efect advers datorita modului si conditiilor de realizare a acestora,
tindnd cont de tipurile de factori prezenti in mediul de lucru si de nivelul lor de aparitie
+ ghidat de cunostintele actuale privind impactul conditiilor de munca si al factorilor din mediul
de lucru asupra sanatatii femeilor, cursului sarcinii sau aldptarii.

Regulamentul Consiliului de Ministri din 3 aprilie 2017 reglementeaza sarcinile fizice de lucry,
expunerea la substante nocive, conditiile climatice, campurile electromagnetice, presiunea,
zgomotul, vibratiile si chiar riscul de daune psihologice. Regulamentul este disponibil la acest
link https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/wykaz-prac-uciazliwych-niebezpiecznych-
lub-szkodliwych-dla-zdrowia-18593281.

in Polonia, angajarea copiilor sub varsta de 15 ani (cu cateva exceptii pentru activitati artistice,
culturale si publicitare) este interzisa si pedepsita.

Este posibil sa se angajeze lucratori minori in Polonia. in conformitate cu definitia de la articolul
190 alineatul (1) din Codul muncii, un minor este o persoana care a implinit varsta de 15 ani si are
sub 18 ani. Minorii cu varsta sub 16 ani pot lucra maximum 6 ore pe zi, in timp ce cei peste 16 ani
nu pot lucra mai mult de 8 ore pe zi. Aceste norme sunt absolute, ceea ce inseamna ca programul
de lucru nu poate fi extins dincolo de acestea, de exemplu, in cadrul sistemului echivalent de
timp de lucru, unde norma poate fi extinsa la 12 ore. Un lucrator adolescent are dreptul la o
pauza de 30 de minute daca timpul sau zilnic de lucru, care include timpul de studiu, este de 4,5
ore sau mai mult. Lucratorilor tineri li se interzice sa fie angajati ore suplimentare si pe timp de
noapte. Lucratorilor minori trebuie sa li se acorde 14 ore de repaus zilnic si 45 de ore de repaus
saptamanal neintrerupt.

Conditiile de munca ale tinerilor sunt disponibile la acest link: https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-
czas-pracy-pracownikow-mlodocianych-najwazniejsze-informacje

Ce se intelege prin nediscriminare in [numele
tarii] si unde pot gasi mai multe informatii?

Discriminarea in legislatia poloneza inseamna tratarea persoanelor care, din cauza sexului,
rasei, originii etnice, nationalitatii, religiei, confesiunii, viziunii asupra lumii, dizabilitatii, varstei
sau orientarii sexuale, se afla intr-o pozitie mai putin favorabila decéat alte persoane aflate intr-o
situatie comparabila. in conformitate cu articolul 18.3a din Codul muncii, orice discriminare
la angajare, directa sau indirecta, in special pe motive de sex, varsta, handicap, rasa, religie,
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nationalitate, convingeri politice, apartenenta sindicald, origine etnica, confesiune, orientare
sexuald, angajare pe perioada determinata sau nedeterminata, angajare cu norma intreaga sau
cu fractiune de norma - este inadmisibild. In cazul in care se constata o discriminare, angajatul
are dreptul la o compensatie in valoare de cel putin salariul minim. Inspectoratul de Stat al Muncii
poate impune angajatorului o amendé& de pana la 5.000 PLN. in plus, incalcarea rau intentionat&
sau persistenta a drepturilor angajatilor se pedepseste cu amenda, restrictie de libertate sau
inchisoare de pana la 2 ani, conform prevederilor Codului Penal. Informatii privind egalitatea de
tratament la angajare: https://www.gov.pl/web/family/discrimination-in-employment.

Lucratorii temporari detasati sunt supusi unor conditii
diferite de cele ale altor lucratori detasati?

Lucratorilor temporari detasati in Polonia trebuie sa li se garanteze — in plus fata de conditiile de
angajare care rezulta din dispozitiile poloneze general aplicabile referitoare la munca temporara
- si conditiile de angajare care rezulta, printre altele, din dispozitiile contractelor colective de
munca si ale altor contracte colective de munca bazate pe lege (precum si reglementarile si
statutele care specifica drepturile si obligatiile partilor la raportul de munca) care nu sunt general
aplicabile in aceleasi conditii ca cele garantate lucratorilor temporari interni. Acest lucru este
valabil si pentru cazare daca este oferita lucratorilor care se afla departe de locul lor obisnuit de
munca. Sursa: Legea din 9 iulie 2003 privind angajarea lucratorilor temporari, Monitorul Oficial
2003 nr. 166 pct 1608.

Acelasi principiu se aplica unei agentii de ocupare a fortei de munca temporare care atribuie un
lucrator temporar unui angajator utilizator de pe teritoriul aceluiasi sau al altui stat membru, care
apoi atribuie temporar lucratorul sa lucreze in Polonia.

Angajatorul utilizator care utilizeaza munca temporara este obligat sa furnizeze agentiei de
ocupare a fortei de munca temporare straine (adica angajatorului care detaseaza): informatii
scrise pe site care contin informatii despre principiile si conditile de efectuare a muncii
temporare in Polonia si informatii scrise despre conditiile de angajare care rezulta din prevederile
contractelor colective de munca si ale altor contracte colective de munca, regulamente si statute
care specificd drepturile si obligatiile partilor la raportul de munca, care sunt obligatorii pentru
angajatorul utilizator dat, inclusiv conditiile de cazare. Principiile detasarii lucratorilor temporari
sunt descrise pe site-ul web: https://www.biznes.gov.pl/pl/portal/00195.

Alte aspecte administrative si juridice

Ce obligatii de declarare sunt implicate in cazul detasarii?

Certificatul A1 se elibereaza la cererea partii interesate (salariat, persoana care desfdsoara
activitati independente) sau a angajatorului.

Certificatul A1 confirma statutul de securitate sociala al lucratorilor detasati in Polonia.
Certificatul A1 eliberat de institutia unui stat membru este obligatoriu pentru institutiile si serviciile
de ocupare a fortei de munca din Polonia atat timp cat nu este retras sau declarat nevalabil.
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O persoana care detine un certificat A1 emis de un alt stat membru nu poate fi acoperita de

legislatie fara ca certificatul sa fie retras din circulatia legala sau anulat.

O intreprindere care detaseaza un angajat in Polonia ar trebui sa aiba un document A1 valabil

eliberat pentru acel angajat, care va presta munca in Polonia pe baza detasarii in conformitate

cu Regulamentul UE 883/2004. Un astfel de document ar trebui prezentat in cazul unei inspectii
efectuate de institutia poloneza de asigurari sociale, ZUS, desfasurata in Polonia, la locul in care
se desfasoara activitatea de catre un angajat delegat in Polonia.

Ca urmare a aplicarii prevederilor Regulamentului nr. 883/2004 privind detasarea, o persoana se

supune numai legislatiei de securitate sociala a tarii din care este detasata. O astfel de persoana

este exclusd in totalitate de la aplicarea dispozitiilor privind securitatea sociala din tara de
destinatie.

Consecinta juridica a celor de mai sus este ca:

+ Statul membru al UE a carui legislatie se aplica in continuare angajatului in timpul detasarii
intr-un alt stat membru al UE este obligat sa acorde prestatii de securitate sociala pe termen
scurt, in special in ceea ce priveste riscul de boala, maternitate, accident la locul de munca
sau prestatii familiale (de asemenea, prestatii derivate, de exemplu, compensatii unice pentru
un accident la locul de muncg, inclusiv in cazul decesului unui lucrator detasat ca urmare a
unui accident la locul de munca in timpul detasarii);

+ Catalogul prestatiilor de boald pe termen scurt disponibile unui angajat detasat din tara
din care a fost detasat include in principal prestatii de boala. In cazul in care boala apare in
timpul perioadei de detasare si al sederii efective in tara gazda, conform Regulamentului nr.
883/2004, salariatul poate prezenta un certificat medical eliberat de un medic autorizat din tara
gazda. Angajatul trebuie apoi sa prezinte un astfel de certificat angajatorului sau institutiei de
securitate sociala competente din tara din care a fost detasat, responsabila pentru acordarea
prestatiilor de boala. Sa presupunem ca medicii de asistentd medicalad primara nu elibereaza
astfel de certificate medicale in tara gazda, in acest caz, angajatul bolnav poate raporta
institutiei de asigurari sociale responsabile de riscul de imbolnavire din sistemul juridic al tarii
gazda, care este obligata sali indice o entitate medicala si sa finanteze eliberarea unui astfel
de certificat pentru indemnizatia de boala.

+ in timpul perioadei de detasare, lucratorul plateste contributii de asigurari sociale in sistemul
tarii a carei legislatie este supusa, inclusiv pentru riscuri precum incapacitatea de munca pe
termen lung (invaliditate), pensia pentru limita de varsta si decesul sustinatorului familiei - in
consecinta, aceste contributii vor da dreptul la prestatii, cum ar fi o pensie in viitor, pensia de
invaliditate sau pensia de urmas in cazul decesului unui lucrator detasat;

+ in baza certificatului Al, la solicitarea lucratorului detasat, administratia responsabila cu
prestatiile de sdnatate in natura din tara respectiva elibereaza lucratorului detasat un certificat
S1, care confirma dreptul la tratament (Regulamentul nr. 883/2004), in tara gazda (daca este
necesar), pe cheltuiala tarii din care este detasata persoana.

in ceea ce priveste prestatiile de asiguréri sociale rezultate in urma unei boli profesionale, acestea
se stabilesc, conform Regulamentului nr. 883/2004, de catre institutia de asigurari sociale din
ultima tara in care s-a desfasurat activitatea care a expus riscul unei boli profesionale.

in cazul in care conditiile de fond nu sunt indeplinite in conformitate cu legislatia statului membru
al UE respectiv, in special deoarece boala nu a fost recunoscuta ca boala profesionala, stabilirea
dreptului la prestatii pentru o boala profesionala se face de catre institutia statului anterior in
care o astfel de expunere la o boala profesionala a fost supusa legislatiei statului respectiv.
Diagnosticul medical al bolii in tara de destinatie (daca boala a fost diagnosticata acolo) trebuie
luat in considerare, impreuna cu documentatia medicala din tara respectiva, la determinarea bolii
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profesionale si emiterea deciziilor (de exemplu, printr-o inspectie sanitard) in statul membru al
UE care determina dreptul la prestatii.

Inspectiile ZUS efectuate in intreprinderile poloneze includ, printre altele: punerea corecta in
aplicare a sarcinilor in domeniul asigurarilor sociale, inclusiv circumstante precum: inregistrarea
unuiangajatcare lucreazain Polonia cu asigurari socialein Polonia, punctul de plata a contributiilor
de asigurari sociale pentru un astfel de angajat (pensionare, invaliditate, boala si accident) si alte
contributii, cum ar fi contributiile la asigurarile de sanatate sau la fondul de munca.

In cazul in care angajatul este trimis s& lucreze in Polonia de c&tre o intreprindere stréina, pentru
a exclude aceste obligatii, entitatea trebuie sa prezinte un certificat Al la cererea ZUS. ZUS
evalueaza valabilitatea certificatului A1 stréin. In caz de dubiu, acesta poate trimite o solicitare
catre institutia straina de securitate sociala corespunzatoare care a emis un astfel de certificat,
solicitand clarificari suplimentare. Daca ZUS stabileste ca conditiile pentru detasarea unui angajat
in Polonia nu sunt indeplinite intr-un anumit caz, ZUS poate trimite problema pentru clarificare in
cadrul asa-numitelor proceduri de dialog cu o institutie straina, asa cum este descris in Decizia
nr. AT a Comisiei administrative (DECIZIA nr. A1 din 12 iunie 2009 privind instituirea unei proceduri
de dialog si conciliere cu privire la valabilitatea documentelor, stabilirea legislatiei aplicabile si
acordarea de prestatii in temeiul Regulamentului (CE) nr. 883/2004 al Parlamentului European si
al Consiliului, JO 24.4.2010, C 106/1).

Rezultatul procedurii explicative din cadrul acestei proceduri are ca rezultat fie mentinerea
certificatului A1strain,daca se constata ca acesta a fost emis in mod substantial siin conformitate
cu Regulamentul nr. 883/2004 si nr. 987/2009, sau retragerea unui astfel de certificat de catre
institutia straina de asigurari sociale (care I-a eliberat anterior). in acest din urma caz, retragerea
certificatului A1 necesita reinregistrarea angajatului din sistemul de securitate sociala strain in
sistemul polonez si obligatia de a plati contributiile sociale corespunzatoare in temeiul legislatiei
poloneze catre sistemul polonez de securitate sociala (ZUS).

1. Certificat A1 pentru angajatii detasati sa presteze munca intr-un alt stat membru

Un angajat detasat poate obtine un certificat A1 daca sunt indeplinite urmatoarele conditii:
1. Muncain strdinatate trebuie efectuata in numele intreprinderii de ,detasare”, ceea ceinseamna
ca:

+ exista o relatie directa intre angajat si angajator (lucrdtorul se afla inca sub autoritatea
intreprinderii ,detasatoare”) — ceea ce conteaza este cine angajeaza lucratorul; cine plateste
salariile (indiferent de acordurile dintre angajatorul din tara de origine si intreprinderea
din tara de angajare cu privire la remunerarea angajatilor); cine este responsabil pentru
recrutare;

- Intreprinderea «care detaseaza» trebuie s& isi pastreze dreptul de a determina «natura»
muncii prestate de angajatul detasat,

* munca trebuie prestata pentru intreprinderea ,care detaseaza”,

+ angajatul nu poate fi pus de intreprinderea la care este detasat la dispozitia unei alte
intreprinderi din statul membru in care este situat.

2. Intreprinderea de ,incadrare” trebuie s& opereze ,in mod normal” in statul membru care trimite;
in acest sens, sunt examinate urmatoarele criterii:

+ numarul de angajati care desfasoara activitati in statul membru de origine si in strainatate
(in cazul in care intreprinderea de detasare angajeaza numai personal administrativ,
aplicarea reglementarilor privind detasarea nu este posibild),

+ numarul de contracte executate de intreprinderea care detaseaza in statul membru de
origine si in stréinatate,
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« valoarea cifrei de afaceri obtinute de intreprinderea care detaseaza (cifra de afaceri care
este de aproximativ 25% din cifra de afaceri totala din tara care detaseaza poate fi un
indicator suficient, dar cazurile in care cifra de afaceri este mai mica de 25% necesita o
analiza mai aprofundata),

+ loculin care sunt recrutati angajatii detasati; locul in care se incheie majoritatea contractelor
cu clientii; locul in care intreprinderea isi are sediul social.

1) Perioada de detasare nu poate depasi 24 de luni,

2) un angajat nu poate fi trimis sa inlocuiasca un alt lucrator detasat.

3) in cazul persoanelor angajate pentru detasare, angajatul trebuie sa se supuné legislatiei
statului membru expeditor timp de cel putin o luna inainte de inceperea detasarii.

Angajatorul care efectueaza detasarea sau angajatul detasat insusi este autorizat sa solicite un
certificat Al.

Ce sanctiuni se aplica in caz de nerespectare a obligatiilor de
declarare sau de nerespectare a legislatiei privind detasarea?

in conformitate cu articolul 27 alineatul (1) alineatul (2) din Legea privind detasarea lucratorilor

in cadrul prestarii de servicii, neprezentarea la Inspectoratul National al Muncii a unei declaratii

privind detasarea unui lucrator pe teritoriul Poloniei, cel tarziu in ziua in care lucratorul detasat

incepe sa lucreze in Polonia, se pedepseste cu amenda cuprinsa intre 1.000 PLN si 30.000 PLN.

In conformitate cu articolul 120 din Legea privind promovarea ocupérii fortei de munca, munca

prestata de o persoana care locuieste ilegal in Polonia (fara un permis de sedere corespunzator)

se pedepseste cu:

a) o amenda cuprinsa intre 1.000 PLN si 30.000 PLN pentru persoana care actioneaza in numele
unui angajator,

b) o amenda de cel putin 1.000 PLN pentru un strain care se afla ilegal in tara.

in conformitate cu articolul 14 din Legea privind detasarea angajatilor, pentru a stabili daca

detasarea unui lucrator in Polonia nu este fictiva, se examineaza urmatoarele elemente:

a) Daca angajatorul care detaseaza lucratorul pe teritoriul Poloniei desfdsoara activitati
substantiale pe teritoriul altui stat membru, altele decét activitdti de gestionare sau
administrative de natura pur interna. In acest domeniu, se obtin urmétoarele informatii:

* locul in care antreprenorul isi desfasoara activitatea, presteaza servicii administrative,
utilizeaza spatii de birouri, este supus obligatiilor fiscale si de asigurari sociale si, daca
este necesar, in cazul in care, in conformitate cu legislatia statului membru de stabilire a
antreprenorului, acesta detine un document corespunzator care autorizeaza desfasurarea
activitatii in cauza sau este inregistrat la camere de comert sau organizatii profesionale;

+ locul de recrutare a lucratorilor detasati si de unde sunt detasati;

* legea aplicabila contractelor incheiate de angajatorul care detaseaza angajatul in Polonia
si legea aplicabila contractelor incheiate cu clientii angajatorului;

+ locul in care antreprenorul desfasoara o activitate comerciald substantialda si unde
angajeaza personal administrativ;
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« numarul de contracte executate sau volumul cifrei de afaceri obtinute in statul membru
de stabilire al antreprenorului, tindnd cont de situatia specifica a antreprenorilor, inclusiv a
antreprenorilor mici si mijlocii

b) daca lucratorul detasat pe teritoriul Poloniei presteaza munca pe acel teritoriu numai temporar.
in acest domeniu, se obtin urmétoarele informati:

+ prestarea de munca pentru o perioada limitata pe teritoriul Poloniei;

+ data de incepere a detasarii;

+ detasarea salariatului intr-un alt stat membru decéat cel in care sau din care salariatul isi
desfasoara in mod obisnuit activitatea, prin Regulamentul (CE) nr. 593/2008 al Parlamentului
European si al Consiliului din 17 iunie 2008 privind legea aplicabila obligatiilor contractuale
(Roma 1) (JO UE L 177, 04.07.2008, p. 6) sau Conventia privind legea aplicabila obligatiilor
contractuale, deschisa spre semnare la Roma la 19 iunie 1980 (JO UE C 169, 08.07.2005, p. 10);

* intoarcerea angajatului in statul membru din care a fost detasat sau asteptarea ca acesta
sa 1si reia munca in acel stat dupa ce munca sau serviciile pe care a fost detasat sa le
presteze au fost finalizate;

* natura activitatii;

« furnizarea de transport, cazare si masa angajatului sau rambursarea cheltuielilor si, daca
sunt furnizate sau rambursate, modul in care acestea sunt furnizate sau metoda utilizata
pentru rambursare;

+ prestarea muncii in perioadele anterioare in functia relevanta de catre acelasi angajat sau
de catre un angajat diferit.

in cazul in care Inspectoratul National al Muncii constatd c& un lucrator nu poate fi considerat

angajat detasat si, in special, ca aparenta detasarii a fost creata in mod ilegal:

a) Angajatorul care posteaza acel angajat, sau persoana care actioneaza in numele sdu, poate fi
amendat cu sume cuprinse intre 1.000 PLN si 30.000 PLN.

b) Se aplica legea in vigoare in tara in care este angajat salariatul. Cu toate acestea, acest lucru
nu va face ca angajatul sa fie supus unor termeni si conditii de angajare mai putin favorabile
decét cele aplicabile angajatilor detasati pe teritoriul Poloniei.

Care sunt normele si procedurile specifice privind
detasarea resortisantilor tarilor terte?

O intreprindere care posteaza un angajat in Polonia ar trebui sa detind un document A1 valabil
emis pentru acel angajat care lucreaza in Polonia conform Regulamentului UE 883/2004. Acest
document trebuie prezentat in cazul unei inspectii efectuate de institutia poloneza de asigurari
sociale ZUS, efectuata in Polonia la locatia in care angajatul isi indeplineste atributiile. Angajatii
care sunt resortisanti ai tarilor terte delegati sa lucreze in Polonia dintr-un alt stat membru al UE
sunt supusi acelorasi norme ca si cetatenii Uniunii Europene. Se presupune ca nu exista motive
pentru a pune la indoiala certificatul A1 eliberat pentru un astfel de angajat strain, deoarece este
obligatoriu. Institutia competenta in sensul Regulamentului 883/2004 care a eliberat un astfel
de certificat este responsabild pentru a verifica daca un astfel de angajat indeplineste cerintele
pentru un certificat A1 care urmeaza sa fie eliberat pentru el de catre o alta tara in conformitate
cu regulamentele: 883/2004, 987/20009.
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Aceastd institutie este, de asemenea, responsabild pentru evaluarea corecta a cazului unui anumit
angajat care este resortisant al unei tari terte in lumina conditiilor care decurg din Regulamentul
nr. 1231/2010

in special, aceasta se refera la conditia sederii legale pe teritoriul unui stat membru, inclusiv in
lumina sustinerii Curtii de Justitie a UE (hotarari precum Balandin Lukasenko C-477/17).
Institutia poloneza nu poate pune la indoiala astfel de documente Al si este obligata sa le
respecte. in cazul in care exista indoieli cu privire la validitatea emiterii unui astfel de document,
institutia poloneza ZUS poate solicita explicatii de la institutia straind sau poate ridica obiectii,
in special in cadrul procedurii de dialog care rezulta din decizia mentionata anterior a Comisiei
administrative nr. Al

Exista clauze de raspundere solidara care afecteaza
contractantii in cazul neplatii angajatilor detasati?

Existd un principiu al raspunderii solidare a contractantilor in cazul neplatii salariilor catre
lucratorii detasati, in special in sectorul constructiilor. Acest lucru se aplica atunci cand lucratorii
detasati in Polonia pentru lucrari de constructii nu sunt platiti. In cazul lucratorilor detasati in
Polonia pentru lucrari de constructii, se aplicd principiul raspunderii solidare. Raspunderea
pentru neplata salariilor revine atat angajatorului care detaseaza angajatul in Polonia, cét si
contractantului care incredinteaza lucrarea. Acest lucru se aplica lucrarilor cum ar fi excavarea,
terasamentele, asamblarea si demontarea elementelor prefabricate, echiparea sau instalarea,
renovarea, demontarea, demolarea, intretinerea, vopsirea si curatarea. Contractantul care
incredinteaza executarea unei astfel de lucrari raspunde solidar cu angajatorul care detaseaza
fata de angajatul detasat pe teritoriul Poloniei pentru orice obligatii asumate in timpul executarii
unei astfel de lucrari, inclusiv neplata remuneratiei pana la salariul minim, pentru fiecare lung,
salariu si indemnizatie pentru ore suplimentare.

Ce informatii trebuie sa ofere angajatorul
lucratorilor detasati inainte de detasare?

in conformitate cu articolul 25¢c din Legea privind detasarea angajatilor, un angajator care
detaseaza un angajat de pe teritoriul Poloniei pentru o perioada mai mare de 4 saptdmani
consecutive trebuie, inainte de detasare, sa informeze angajatul cu privire la:

salariul pentru munca la care are dreptul in temeiul legislatiei statului membru pe teritoriul caruia
este detasat angajatul;

indemnizatia de detasare sau dispozitiile privind rambursarea cheltuielilor de deplasare, masa
si cazare, in cazul in care aceste beneficii sunt prevazute de dispozitiile legislatiei muncii,
regulamentelor, statutelor, conventiilor colective sau altor conventii colective sau drepturile care
trebuie platite pentru costurile legate de calatoria de afaceri;



Ghid privind detasarea in sectorul constructiilor Polonia | 21 |

un link catre site-ul oficial administrat de statul membru pe teritoriul caruia este detasat angajatul,
care contine informatii cu privire la clauzele si conditiile de angajare care trebuie aplicate
angajatilor detasati.

Pentru punerea in aplicare a Directivei (UE) 2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului
din 20 iunie 2019 privind conditiile de munca transparente si previzibile in Uniunea Europeand, au
fost aduse urmatoarele modificari Codului Muncii:

in conformitate cu articolul 29 § 3 punctul 2 din Codul muncii, angajatorul informeazéa angajatul
detasat cu privire la denumirea institutiei de asigurari sociale la care sunt platite contributiile de
asigurari sociale si furnizeaza informatii cu privire la protectia socialad oferitd de angajator (in
termen de 30 de zile de la admiterea angajatului la locul de munca).

in plus, in conformitate cu articolul 291 din Codul muncii, angajatorul va furniza angajatului
detasat informatii cu privire la:

tara sau tarile in care urmeaza sa fie efectuata munca sau misiunea in afara tarii;

durata preconizata a muncii sau a sarcinii profesionale in afara tarii;

moneda in care salariul salariatului va fi platit in timpul muncii sau detasarii in strainatate;
prestatiile in numerar sau in natura legate de indeplinirea muncii sau a sarcinii oficiale in afara
tarii, daca astfel de prestatii sunt prevazute in legislatia muncii sau decurg din contractul de
munca;

prevederea sau lipsa prevederii pentru intoarcerea salariatului in targ;

conditiile de intoarcere a salariatului in tara - daca aceasta intoarcere este asigurata.
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Glosar

Concepte in coordonarea sistemelor de securitate sociala

1) lucrator detasat — un lucrator care este angajat intr-un stat membru (,statul de detasare”)
si trimis de angajatorul sau temporar pentru a presta munca in numele sau intr-un alt stat
membru;

2) stare de angajare — tara in care o persoana se deplaseaza pentru a presta o munca salariata
(sau o activitate independentd) acolo;

3) munca salariata - orice munca sau situatie echivalenta tratata ca atare pentru a aplica
legislatia de securitate sociala a statului membru in care are loc o astfel de munca sau situatie
echivalents;

4) activitate independenta — orice munca sau situatie echivalentd, tratata ca atare pentru
legislatia de securitate sociala a statului membru in care are loc aceasta munca sau situatie
echivalents;

5) persoana asigurata - orice persoana care indeplineste conditiile cerute de legislatia statului
membru competent in temeiul titlului Il din Regulamentul 883/2004 pentru a avea dreptul la
prestatii, avand in vedere dispozitiile Regulamentului 883/2004;

6) resedinta - locul in care o persoana locuieste de obicei;

7) legislatie — pentru fiecare stat membru, legi, reglementari si alte dispozitii si masuri de punere
in aplicare aplicabile referitoare la ramurile sistemului de securitate sociala reglementate de
articolul 3 alineatul (1) din Regulamentul 883/2004;

8) Certificat A1 - un document eliberat la cererea persoanei in cauza sau a angajatorului, de
catre institutia competenta a statului membru a carui legislatie este aplicabila in conformitate
cu dispozitiile titlului Il din Regulamentul 883/2004, care atesta ca aceasta legislatie este
aplicabila si, dupa caz, indica pentru cat timp si in ce conditii este aplicabilg,

Concepte de delegare in prestarea de servicii

1) Regulamentul 1408/71 — Regulamentul Consiliului (CEE) nr. 1408/71 din 14iunie 1971 privind
aplicarea regimurilor de securitate sociala salariatilor si familiilor acestora care se deplaseaza
in cadrul Comunitatii (Jurnalul Oficial al UE.L 1971 nr. 149, p. 2)

2) Directiva 2019/1152 — Directiva 2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului (UE) din
20 iunie 2019 privind conditiile de munca transparente si previzibile in Uniunea Europeana
(Jurnalul Oficial al UE.L 2019 nr. 186, p. 105),

3) Legea privind detasarea angajatilor in cadrul prestarii de servicii = Legea din 10 iunie 2016
privind detasarea angajatilor in cadrul prestarii de servicii (Monitorul Oficial 2024, punctul 73)
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4) angajatorul care detaseaza un angajat pe teritoriul Republicii Polone — un angajator cu sediul
social si activitate de afaceri substantiala intr-un alt stat membru:

a) De pe teritoriul caruia directioneaza temporar un angajat sa lucreze pe teritoriul Republicii
Polone:

+ In legaturd cu executarea unui contract incheiat de acel angajator cu o entitate care
opereaza pe teritoriul Republicii Polone

+ intr-o sucursala sau intreprindere apartinand grupului de intreprinderi din care face parte
acest angajator, care isi desfasoara activitatea pe teritoriul Republicii Polone

*+ ca entitate care este fie o0 agentie de ocupare temporara a fortei de munca, fie o agentie
de recrutare care s-a referit la un angajator utilizator si o persoana care ramane angajat al
entitatii respective pe intreaga perioada a sesizarii

b) care este o entitate care, in calitate de agentie de munca temporarad sau de agentie de
personal, s-a referit la un angajator utilizator si la o persoand care ramane angajat al
entitatii respective pe intreaga perioada a sesizarii, in cazul in care angajatorul utilizator de
pe teritoriul aceluiasi sau al altui stat membru directioneaza temporar angajatul respectiv
sa lucreze pe teritoriul Republicii Polone;

5) angajatorul care detaseaza un angajat de pe teritoriul Republicii Polone — un angajator cu
sediul social, iar in cazul unei persoane fizice care desfasoara o activitate comerciala — un loc
permanent de desfasurare a unei astfel de activitati, pe teritoriul Republicii Polone:

a) Directionarea temporara a unui lucrétor, in sensul legislatiei statului membru in care este
detasat, pentru a lucra pe teritoriul acelei tari:

« in legatura cu executarea unui contract incheiat de acel angajator cu o entitate care
opereaza pe teritoriul unei alte state membre,

+ intr-o filiala sau intreprindere apartinand grupului de intreprinderi din care face parte acest
angajator, care isi desfadsoara activitatea pe teritoriul acestui stat membruy,

+ in calitate de agentie de ocupare temporara a fortei de munca

b) fiind o agentie de ocupare a fortei de munca temporare, in cazul in care o astfel de agentie
directioneaza un angajat catre un angajator utilizator de pe teritoriul Republicii Polone sau
al unui alt stat membru, care apoi directioneaza temporar angajatul respectiv sa lucreze pe
teritoriul unui alt stat membry;

6) angajat detasat pe teritoriul Republicii Polone — un salariat angajat intr-un alt stat membru,
directionat temporar sa lucreze pe teritoriul Republicii Polone de catre angajatorul care
detaseaza angajatul pe teritoriul Republicii Polone;

7) salariat detasat de pe teritoriul Republicii Polone — salariat in sensul legislatiei statului
membru in care este detasat, care presteazd munca pe teritoriul Republicii Polone, indrumat
temporar sé lucreze pe teritoriul acestei tari de catre angajatorul care detaseaza salariatul de
pe teritoriul Republicii Polone.
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Surse si contacte utile

Pagina web ,Europa ta” privind postarea
https://europa.eu/youreurope/citizens/work/work-abroad/posted-workers/index_en.htm

Ghidul practic Comisiei Europene privind detasarea:
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/8ac7320a-170f-11ea-8c1f-01aa75ed71al/
language-en

Brosura ,Angajatii detasati in sectorul constructiilor” de catre Autoritatea Europeana a Muncii:
https.//op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/b484c5e6-05af-11ee-b12e-01aa75ed71al

Site oficial cu informatii generale despre viata si munca in tara, destinat strainilor
Informatii pentru companii si angajati delegati din Ucraina in Polonia in ucraineana: https://
www.pip.gov.pl/ua/yak-delehuvaty-pratsivnyka-do-pratsi-v-polshchi

Principiile detasarii angajatilor in Polonia:
https://www.biznes.gov.pl/pl/portal/00194

Principii de notificare a postarii in Polonia:
https://www.biznes.gov.pl/en/portal/ou101

Inspectoratul National al Muncii:
https://www.pip.gov.pl/

Institutia de Asigurari Sociale — detasarea angajatilor:
https://www.zus.pl/pracujacy/pracujacy-w-ue-eog-szwajcarii/delegowanie/pracownicy-
delegowani

Contact

Sindicat BUDOWLANI

Mokotowska Str. 4/6; 00-641 Varsovia
Polonia

Email: sekretariat@zzbudowlani.pl
tel.: +48 22 8256061









