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El informe español:
Recomendaciones y soluciones

ES

Financiado por la Unión Europea. Sin embargo, los puntos de vista y opiniones expresados
son únicamente los de los autores y no reflejan necesariamente los de la Unión Europea o la
Comisión Europea. Ni la Unión Europea ni la autoridad otorgante pueden ser considerados
responsables de ellos.
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Informar a los trabajadores de los servicios de cuidados sobre las normas de
desplazamiento

Partiendodel InformeNacional sobreel CIOenEspaña, enel quehemosanalizado
los datos obtenidos durante su funcionamiento; elaboramos el siguiente
documento de recomendaciones y soluciones, para nuestro país.

Los problemas más importantes detectados en esa fase de análisis de las
solicitudes deinformaciónrecibidashansidoconcretadosen:

• Desconocimiento, tanto de los empleadores, como de las personas
trabajadoras, de la normativa aplicable a su situación laboral y de a qué lugares
podríandirigirseparateneraccesoadichainformaciónyasesotramiento.

• Falta de competencias de las personas que realizan funciones
asistenciales o de cuidadores; lo que implica que no existe una definición de
estándares de servicios que deben prestarse por estas personas en esos
cuidados asistenciales; y que, en consecuencia, no se puede garantizar la
calidad del servicio que se presta a los usuarios.

• Ausencia de una regulación sobre las funciones concretas de los
cuidadores asistenciales que, en la mayoría de los casos se realizan junto con el
desempeño de tareas domésticas; con contrataciones en esta última tarea laboral.

• Ausencia de información (tanto de las personas trabajadoras, como
de los empleadores que tienen que contratarlos) sobre las condiciones de
empleo,el régimendeseguridadsocialaplicableysuscotizacionesolavinculación
aun determinado convenio colectivo.

• Presuntos incumplimientos de las condiciones de empleo de las personas
trabajadoras en los domicilios de las personas que cuidan (sobre todo, en
jornadas excesivas y falta de tiempo de descanso) que podrían suponer la
existencia de situaciones de ”explotación” laboral.

• DeficienciasenmateriadeInformación:

El catálogo de deficiencias en este aspecto es amplio: Falta de información;
desconocimiento de la existencia de Directivas europeas de aplicación y poca
claridad de las normas y contradicciones entre los diferentes Estados a la hora
de aplicarlas (éstas para el caso de las personas trabajadores desplazadas);
o desconocimiento del idioma por parte de los trabajadores desplazados, en
muchos casos.

Situaciones que, en cualquier caso, no garantizan la aplicación real de todos
los derechos de los trabajadores desplazados omigrantes.
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Recomendaciones y Soluciones:

Las dificultades de acceso a la información, por parte de los trabajadores
desplazados es lamismaque laquepuedeexistirpara los trabajadoresmigrantes.

La información a la que pueden acceder no siempre es completa, ni ágil, ni
es accesible para la persona trabajadora (desplazada o migrante), en especial por
problemas relacionados con el idioma ya que esta información, de existir,
normalmente está disponible en español e inglés, exclusivamente.

Por tanto, las propuestas de recomendación se concretan en:

- Garantizar la traducción de la documentación, fundamentalmente
en materia de derechos laborales, que debe conocer una persona trabajadora
(desplazada o migrante), en su “lengua materna”.

- Unificar la informatización de los procedimientos de las contrataciones
tantoen el país de origen como en el de prestación de servicios si ya se reside en
éste.

- Establecer mayor claridad en los contenidos de las Directivas
(fundamentalmente en el caso de las personas trabajadoras desplazadas) para
evitar confusiones en su aplicación

En materia de información y asesoramiento (aunque no sólo en estos)
es donde, quizás,lossindicatosmásparticipaciónpuedenrealizarconactuaciones
como:

- Centralizar la información básica de las distintas fuentes de los
gobiernos, administraciones y empresas y ponerlas a disposición de los
trabajadores en su propia página Web.

- Conseguir información de las unidades administrativas competentes
de cada Estado, de los contratos realizados tanto de los trabajadores desplazados
como de los migrantes en las categorías laborales de cuidados asistenciales
para tener un conocimiento de los que existen en cada país y de sus funciones
y lugar de prestación de servicios.

• Incumplimientos de las condiciones de empleo reguladas
en los convenios colectivos:

En este caso, los incumplimientos detectados se concretan, fundamentalmente,
en la realización de jornadas laborales muy largas (ampliadas aún más al
residir en el domicilio de la persona que cuidan), falta de respeto de los períodos
de descanso y/o del período de vacaciones.

Ambas situaciones redundan, además de una situación de “presunta”
explotación laboral, en la existencia de riesgos para estos trabajadores en materia
de seguridad y salud en el trabajo; tanto por la carga mental soportada (riesgos
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psicosociales relacionados con la salud mental), como por el sobreesfuerzo general

realizado al no disponer de esos mínimos tiempos de descanso.

Recomendaciones y Soluciones:

- Extender las garantías de las Directivas de PW a los trabajadores
migrantes, antelaafluenciadeestetipodecirculacióndetrabajadores(algoqueya
ocurre en nuestropaís a través de la Ley 45/1999).

- Establecer una regulación específica para los trabajadores migrantes
de los sectores profesionales de la salud y de los cuidados asistenciales, en auge
ante elenvejecimientodelapoblación.

• Irregularidades en las contrataciones:

La práctica fraudulenta que hemos detectado es la contratación de trabajadores
en categorías profesionales distinta (inferior) a las del trabajo desempeñado,
lo que supone el abono de retribuciones menores por el desempeño de un
trabajo superior.

Estas irregularidadesseproducenporel establecimientode trabajos relacionados
con tareas del hogar que son compaginadas con las de cuidados asistenciales
a personas mayores (incluso con niños en el caso de una de las personas
participantes en este análisis). En la mayoría de estos casos, las contrataciones
que se realizan son para realizar tareas del hogar (con sujección al ámbito de

las personas empleadas del hogar).

Recomendaciones y Soluciones:

Disponer de mayor control sobre el fraude que suponen las contrataciones
irregulares en categorías profesionales inferiores a las que, realmente, ocupa la
persona trabajadora es la única alternativa para su detección y erradicación.

Creemos que cualquier solución en este aspecto, pasa por: Potenciar las
Inspecciones de Trabajo para descubrir estas situaciones de irregularidades
contractuales; si bien, somos conscientes de las dificultades existentes para
poder acceder a domicilios particulares donde se llevan a cabo esos trabajados.
Y, paralelamente, regular e

imponer sanciones contundentes para quienes incumplan estas situaciones
contractuales.

• Falta de competencias de las personas que
realizan funciones asistenciales o de cuidadores:

La realizacióndel trabajode cuidadosasistenciales sinunacualificaciónespecífica
provoca varias situaciones. Por un lado, que no se establecen unas funciones
concretas de estas personas trabajadoras; por otro lado, la inexistencia de
una definicióndeestándares de servicios quedebenprestarse por estas personas
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enesos cuidadosasistenciales,loquedificultalaprestacióndeserviciodecalidad;y,
entercer lugar, lo que podríamos llamar ”intrusismo” profesional de trabajadores no
cualificados que desempeñan funciones paramédicas con el consiguiente riesgo

que suponepara personasmayores ya de por sí, altamente vulnerables.

Recomendaciones y Soluciones:

En España es obligatorio tener una titulación oficial que acredite las competencias
profesionales con un marco legal doble: La obtención de un título de Formación
Profesional o un certificado de profesionalidad; o, mediante la experiencia
laboral demostrable o vías no formales de educación. Para regularizar las
situaciones que pudieran existir a la entrada en vigor de la norma, se estableció
un período hasta el 31 de diciembre de 2017 como plazo para obtener las
titulaciones necesarias para trabajar como cuidador de personas.

Por tanto, ante la ausencia de estas cualificaciones profesionales de las personas
trabajadoras en cuidados asistenciales, la solución es sencilla: El cumplimientode
la normativaestablecidaenlaquesereconocendistintastitulacioneshabilitantes:

- FP Primer Grado de Técnico Auxiliar de Psiquiatría (Rama Sanitaria)

- FP Grado Medio de Técnico de atención socio-sanitaria

- FP Grado Medio de Técnico de Atención a personas en situación
de dependencia

- Grado Medio de Técnico de cuidados auxiliares de enfermería

- FP Primer Grado de Técnico Auxiliar de Clínica (Rama Sanitaria)

- MóduloProfesionalNivel 2deAuxiliar deEnfermería (RamaSanitaria).

- El certificado de profesionalidad como cuidadora: Certificado de
Profesionalidad SSCS0208 “Atención sociosanitaria a personas dependientes en
instituciones sociales” o el Certificado de Profesionalidad SSCS0108 “Atención
sociosanitaria a personas dependientes en el domicilio”.

Como hemos adelantado, el Marco legal para la obtención del certificado de
profesionalidad como persona cuidadora domiciliaria se establece a través de
dos vías:

- Vía formal: procesos formativos cuyo contenido está explícitamente
diseñado en un programa que conduce a la obtención de un título de FP y/o un
certificado de profesionalidad. Estas titulaciones son impartidas por institutos o
empresas formadoras acreditadas por las diferentes comunidades.

- Vía no formal y experiencia laboral: RD 1224/2009, que determina el
procedimiento para la evaluación y acreditación de las competencias profesionales
adquiridas a través de la experiencia laboral o de vías no formales de educación.
Es decir, este procedimiento reconoce los cursos no formales que los agentes
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sociales y empresas han ido impartiendo, así como la experiencia a lo largo de
los años.

Y junto a ese control, el establecimiento de sanciones efectivas ante el
incumplimiento del ejercicio de la profesión sin la correspondiente titulación
habilitante.

Un apunte final de Recomendación y Solución común a los
problemas mancionados:

Como parte del seguimiento de la Estrategia de Atención 2022 y la Iniciativa de
DiálogoSocial 2023, laComisiónadoptóelpasado10de juliode2023unadecisión
por la que se crea el comité de diálogo social europeo para los servicios
sociales.

Este comité se ajusta a la Decisión 98/500/CE sobre el establecimiento de
comités europeos de dialogo social sectorial y reunirá a las organizaciones
sindicales y empresariales europeas del sector. En concreto, las organizaciones
que participarán en el comité serán: Social Employers y CEMR (Consejo
Europeo de Regiones y Municipios) en representación de los empleadores
europeos en servicios sociales, y FSESP (Unión Europea de Servicios Públicos) en
representación de los trabajadores europeos del sector. Además, UNI-Europa y
CESI (Confederación Europea de Sindicatos Independientes) también formarán
parte de la delegación de trabajadores a las reuniones plenarias.

El comité de servicios sociales cubrirá a, aproximadamente, 9 millones de
trabajadores en toda la UE, y sus objetivos incluirán:

- Emitir dictámenes y recomendaciones a la Comisión sobre iniciativas
relacionadas con la política social y de empleo y el desarrollo de la política
europea que tengan consecuencias en estas áreas para el sector de los servicios
sociales

- Fomentar y desarrollar el diálogo social a nivel europeo, nacional y local
en el sector de los servicios sociales

- Realizar intercambios sobre temas de interés mutuo desarrollando
acciones conjuntas

- Fortalecer la capacidad de los interlocutores sociales nacionales

- Y,responderalasconsultasyotrasiniciativasdelasinstitucioneseuropeas
de manera proactiva

Aprovechando la creación del citado comité de diálogo social europeo para
los servicios sociales, creemos que se podrían plantear, en su foro, algunas
iniciativas como:

- La creación de un Salario Mínimo Europeo de referencia para las
personas trabajadoras en el marco de los cuidados asistenciales (aunque somos
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conscientes de la dificultad de su aplicación ya que la regulación salarial es
competencia de cada Estado miembro y no de la UE lo que obligaría a modificar los
Tratados para que dicha medida, de implementarse, fuese efectiva)

- ValorarlaposibilidaddeestablecerConveniosColectivostransnacionales
para el sector de servicios sociales y, en su marco, para las personas de cuidados
asistenciales.

- Potenciar la cooperación entre los diferentes Estados miembros en
el control de esta categoría laboral, mediante la creación de una estructura
transnacional sindical que nos permita el intercambio de información sobre este
colectivo de trabajadores (tanto desplazados, como migrantes).

- Establecer una cualificación profesional para las personas trabajadoras en
cuidados asistenciales homologable entre los diferentes Estados que permita
disponer de un marco referencial sobre el desempeño de estas tareas
profesionales.
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Inorming care workers abou posng regulaons

Based on he naonal repor o he Online Inormaon Cenre in Spain, in which
we have analysed he daa obained during is operaon, we have drawn up he
ollowing documen o recommendaons and soluons or our counry.

Themain problems idened in he analysis o he requess or inormaon received
are he ollowing:

lack o knowledge, boh on he par o employers and employees, o he
regulaons applicable o heir employmen siuaon and owhere hey can nd
such inormaon and advice;

lack qualicaons o people providing care or caring uncons, which means ha
here is no denion o he sandards o service o be provided by carers; and as a
consequence, the quality of service provided to users cannot be guaranteed;

lack o regulaon o he specic uncons o care workers, which in mos cases are
carried ou ogeher wih domesc asks; wih conracs as domesc asks;

lack o inormaon (boh or he workers and or he employers who have o recrui
hem) abou he condions o employmen, he applicable social securiy sysem
and is conribuons, or he aliaon o a specic collecve agreemen;

alleged violaons o he working condions o workers who carry ou heir work
in he homes o he people hey care or (in parcular excessive working hours
and lack o res periods), which could indicae he exisence o siuaons o labour
exploiaon.

Inormaon shorage

The lis o shorcomings in his area is long: lack o inormaon, lack o knowledge o
heexisenceoEuropeandirecves and lacko clariyo he rules and conradicons
beween he dieren Saes in heir applicaon (in he case o posed workers) or,
in many cases, lack o language skills on he par o he posed workers.

Siuaons which, in any case, do no guaranee he eecve implemenaon o all
he righs o posed or migran workers.

EN
Spanish Recommendaon and Soluon
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Recommendaons and soluons

The dicules o access o inormaon or posed workers are he same as or
migran workers.

The inormaon available o hem is no always complee, exible or accessible
o he worker (posed or migran), mainly due o language problems, since his
inormaon, i i exiss, is usually only available in Spanish and English.

The ollowing recommendaons are hereore proposed:

ensure he ranslaon ino he moher ongue o documens, mainly on labour
righs, ha a (posed or migran) worker needs o know;

sandardising he compuerisaon o procuremen procedures, boh in he counry
o origin and in he counry o service provision, i he worker is already residen
there;

making he direcves clearer (parcularly in he case o posed workers) o avoid
conusion in heir applicaon.

I is in inormaon and advice (hough no only in hese areas) ha rade unions
can perhaps play a greater role, for example by:

cenralising basic inormaon rom various governmen, adminisrave and
company sources and making i available o workers on he websie;

obaining inormaon rom he relevan adminisrave bodies in each counry on
he conracs o boh posed and migran workers in he caegories o care work, in
order o know which conracs exis in each counry, heir uncons and where he
services are provided

Failure o comply wih he erms and condions o employmen laid down
in collecve agreemens

In his case, he main inringemens were he very long working hours (which are
further increased by living in the home of the person being cared for) and the lack
of respect for rest periods and/or holidays.

Boh siuaons, in addion o he alleged labour exploiaon, expose hese workers
o healh and saey risks, boh because o he menal workload (psychosocial risks
relaed o menal healh) and because o he general ague caused by he lack o
these minimum rest periods.

Recommendaons and soluons

Exend he guaranees o he PW Direcves o migran workers, given he
inux o his ype o labour movemen (which is already he case in our counry
hrough Law 45/1999).
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- Esablish specic regulaons ormigranworkers in he healh and care secors,
given he ageing o he populaon.

Irregularies in employmen

The raudulen pracce we have idened is he recruimen oworkers in dieren
(lower) proessional caegories han hose o he work perormed, resulng in he
paymen o lower salaries when perorming higher level work.

These irregularies are caused by he creaon o jobs relaed o domesc work
combined wih care work or he elderly (in he case o one o he parcipans in
his analysis, even wih children). In mos o hese cases, he conracs concluded
are or domesc work (subjec o he scope o domesc workers).

Recommendaons and soluons

The only way o deec and eradicae raud is o have beer conrol over irregular
hiring in proessional caegories lower han hose acually occupied by he worker.

We believe ha any soluon in his area mus be based on he ollowing:
srenghening labour inspecoraes o deec hese siuaons o conracual
irregularies, alhough we are aware o he exisng dicules in gaining access o
privae homes where such work is carried ou. A he same me, o regulae and
impose srong sancons on hose who do no respec hese conracual siuaons.

Lack o qualicaons o persons providing care or caring uncons

The ac ha care work is carried ou wihou specic qualicaons leads o
several siuaons. On he one hand, he ac ha no specic uncons are
dened or hese workers. On he oher hand, he lack o denion o service
sandards o be provided by people working as carers, which makes i dicul
o provide a qualiy service. Thirdly, wha could be called proessional inrusion
by unqualied workers perorming paramedical uncons, wih he consequen
risk o elderly people who are already highly vulnerable.

Recommendaons and soluons

In Spain, i is compulsory o have an ocial qualicaon ha recognises
proessional skills, wih a dual legal ramework: obaining a vocaonal
qualicaon or a cercae o proessionalism; or hrough demonsrable work
experience or non-ormal educaon. In order o regulae siuaons ha may
exis a he me o he enry ino orce o he Regulaon, a deadline o 31
December 2017 has been se or obaining he necessary qualicaons o work
as a carer.

Thereore, in he absence o hese proessional qualicaons or care workers,
he soluon is simple: o comply wih he exisng regulaons ha recognise
dieren skills:
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- rs grade vocaonal raining or psychiaric assisan echnician (healh
sector);

- inermediae vocaonal raining in social and saniary care echnician;

- inermediae vocaonal raining as a echnician in he care or dependen
persons;

- intermediate level course for auxiliary nursing care technician;

- rs grade vocaonal raining in clinical assisan echnician (healhcare
sector) - professional module, level 2 of nursing assistant (healthcare area);

- he cercae o proessionalism as in care: cercae o proessionalism
SSCS0208 in social and healh care or dependen persons in social insuons or
he cercae o proessionalism SSCS0108 in social and saniary care or dependen
people at home.

As we have already menoned, he legal ramework or obaining a cercae o
proessionalism as a home care worker is esablished in wo way:

- ormal way: raining processes whose conen is explicily designed in a
programme leading o he award o a proessional qualicaon and/or a cercae
o proessionalism. These qualicaons are provided by raining insues or
companies accredited by various bodies;

- non-ormal way and work experience: Royal Decree 1224/2009, which
esablishes he procedure or he evaluaon and accrediaon o proessional
skills acquired hrough work experience or non-ormal educaon. In oher words,
his procedure recognises he non-ormal courses oered by social agens and
companies, as well as he experience acquired over he years.

Togeherwih his conrol, he esablishmen o eecve sancons in he even
o non-compliance wih he pracce o he proession wihou he appropriae
auhorisaon.

A nal recommendaon and join soluon o he problems menoned

As par o he ollow-up o he Care Sraegy 2022 and he Social Dialogue
Iniave 2023, he Commission adoped a decision on 10 July 2023 setng up
the European Social Dialogue Commiee or Social Services or Social Services.

This Commiee is in line wih Decision 98/500/EC on he esablishmen o
European Secoral Social Dialogue Commiees and will bring ogeher European
rade union and employer organisaons in he secor. In parcular, he ollowing
organisaons will parcipae in he Commiee Social Employers and CEMR (Council
o European Municipalies and Regions), represenng European employers in he
social services secor, and EPSU (European Union o Public Services), represenng
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European employees in he secor. UNI-Europa and CESI (European Conederaon
o Independen Trade Unions) will also be par o he workers’ delegaon o he
plenary sessions.

The Social Services Commiee will cover some 9 million workers across he EU and
is objecves will include:

- o provide opinions and recommendaons o he Commission on
employmen and social policy iniaves and he developmen o European policies
that have an impact on the social services sector;

- o promoe and develop social dialogue a European, naonal and local
level in the social services sector;

- to exchange on issues of common interest through the development of
join acons;

- o srenghen he capaciy o naonal social parners;

- and o respond proacvely o consulaons and oher iniaves o he
European insuons.

Taking advanage o he creaon o he aoremenoned European Social
Dialogue Commiee or Social Services, we believe ha some iniaves could
be pu orward in is orum, such as:

- he creaon o a European minimum reerence wage or care workers
(alhough we are aware o he diculy o is applicaon, since wage regulaon
is he compeence o each Member Sae and no o he EU, which would
require an amendmen o he Treaes or such a measure o be eecve i
implemented);

- o explore he possibiliy o esablishing ransnaonal collecve
agreemens or he social services secor and, wihin his ramework, or carers;

- o srenghen cooperaon beween he dierenMember Saes in he
monioring o his caegory o workers hrough he creaon o a ransnaonal
rade union srucure hawill allow us o exchange inormaon on his group o
workers (boh posed and migran);

- o dene he proessional qualicaons required o care workers,
which can be homologaed beween he dieren Saes, in order o provide a
reerence ramework or he perormance o hese proessional asks.
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DE
Inormaonen ür Pegekräfe über Ensendungsregelungen

Basierend au dem naonalen Berich des Online-Inormaonszenrums in
Spanien, in dem wir die während des Beriebs erhalenen Daen analysier
haben, haben wir das olgende Dokumenmi Empehlungen und Lösungen ür
unser Land erstellt. Die Hauptprobleme, die bei der Analyse der eingegangenen
Inormaonsanragen idenzier wurden, sind olgende:

• Mangelndes Wissen sowohl bei Arbeigebern als auch bei
Arbeinehmern über die au ihre Beschäigungssiuaon anwendbaren
Vorschrien und darüber, wo sie solche Inormaonen und Beraung nden
können;lack qualicaons o people providing care or caring uncons, which means
ha here is no denion o he sandards o service o be provided by carers; and as a
consequence, the quality of service provided to users cannot be guaranteed;

• Fehlende Regelung der spezischen Funkonen von Pegekräen, die in den
meisen Fällen zusammen mi häuslichen Augaben durchgeührwerden; mi Verrägen als
häusliche Augaben;lack o inormaon (boh or he workers and or he employers who
have o recrui hem) abou he condions o employmen, he applicable social securiy
sysem and is conribuons, or he aliaon o a specic collecve agreemen;

• MumaßlicheVersößegegendieArbeisbedingungenvonArbeinehmern,
die ihre Arbei in den Häusern der Menschen, die sie bereuen, verrichen
(insbesondere übermäßige Arbeiszeien und ehlende Ruhezeien), was au das
Vorhandensein von Siuaonen der Arbeisausbeuung hinweisen könne.

Inormaonsmangel

Die Lise der Mängel in diesem Bereich is lang: Es mangel an Inormaonen, an

Spanische Empfehlung und Lösung
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Wissen über die Exisenz europäischer Richlinien und an Klarhei der Regeln sowie
an Widersprüchen zwischen den verschiedenen Saaen bei deren Anwendung
(im Falle ensander Arbeinehmer) oder, in vielen Fällen, an Sprachkennnissen
aufseiten der entsandten Arbeitnehmer.

Siuaonen, die in jedem Fall die eekve Umsezung aller Reche ensander oder
migrierender Arbeinehmer nich garaneren.

Empfehlungen und Lösungen

Die Schwierigkeien beim Zugang zu Inormaonen ür ensande Arbeinehmer
sind dieselben wie ür Migranenarbeier.

Die ihnen zur Verügung sehenden Inormaonen sind nich immer vollsändig,
exibel oder ür den Arbeinehmer (ensand oder migrier) zugänglich,
haupsächlich augrund von Sprachproblemen, da diese Inormaonen, alls
vorhanden, normalerweise nur au Spanisch und Englisch verügbar sind.

Daher werden olgende Empehlungen vorgeschlagen:

-SichersellungderÜbersezungvonDokumenen,haupsächlichüberArbeisreche,
in die Muersprache, die ein (ensander oder migrierer) Arbeinehmer kennen
muss;

- Sandardisierung der Compuerisierung von Beschaungsverahren sowohl
im Herkunsland als auch im Land der Diensleisungserbringung, wenn der
Arbeinehmer dor bereis ansässig is;

- KlarereGesalung der Richlinien (insbesondere im Fall ensander Arbeinehmer),
um Verwirrung bei deren Anwendung zu vermeiden.

In den Bereichen Inormaon und Beraung (aber nich nur in diesen Bereichen)
können Gewerkschaen möglicherweise eine größere Rolle spielen, zum Beispiel
durch:

- Zenralisierung grundlegender Inormaonen aus verschiedenen saalichen,
adminisraven undUnernehmensquellen und Bereisellung dieser Inormaonen
ür die Arbeinehmer au der Websie;

- Einholung von Inormaonen von den zusändigen Verwalungssellen in
jedem Land über die Verräge sowohl von ensanden als auch von migrieren
Arbeinehmern in den Kaegorien der Pegearbei, um zu wissen, welche Verräge
in jedem Land exiseren, welche Funkonen sie haben und wo die Diensleisungen
erbrach werden.



18

• Nicheinhalung der in Tariverrägen
esgelegen Beschäfigungsbedingungen

In diesem Fall waren die Haupversöße die sehr langen Arbeiszeien (die durch das
Wohnen im Haus der bereuen Person noch verlängerwerden) und derMangel an
Respek ür Ruhezeien und/oder Feierage.

Beide Siuaonen, zusäzlich zu der mumaßlichen Arbeisausbeuung, sezen
diese Arbeinehmer Gesundheis- und Sicherheisrisiken aus, sowohl wegen der
menalen Belasung (psychosoziale Risiken im Zusammenhang mi der psychischen
Gesundhei) als auch wegen der allgemeinen Ermüdung, die durch das Fehlen
dieser minimalen Ruhezeien verursach wird.

Empehlungen und Lösungen

- Erweierung der Garanen der Ensende-Richlinien auMigranenarbeier
angesichs des Zusroms dieser Ar von Arbeismigraon (was in unserem Land
bereits durch das Gesetz 45/1999 der Fall ist).

- Einührung spezischer Vorschrien ür Migranenarbeier im Gesundheis-
und Pegesekor angesichs der Alerung der Bevölkerung.Irregularies in
employment

Bei der von uns esgesellen berügerischen Praxis handel es sich um die Anwerbung
von Arbeiskräen in anderen (niedrigeren) Beruskaegorien als denen der ausgeühren
Arbei, was zur Zahlung geringerer Gehäler bei höherwerger Arbei ühr.

Diese Unregelmäßigkeien werden durch die Schaung von Arbeispläzen im
Zusammenhang mi Hausarbei in Kombinaon mi der Pege älerer Menschen (im Fall
eines der Teilnehmer dieser Analyse sogar mi Kindern) verursach. In den meisen dieser
Fälle handel es sich bei den abgeschlossenen Verrägen um Hausarbei (vorbehallich des
Anwendungsbereichs von Hausangesellen).

Empehlungen und Lösungen

Der einzigeWeg, Berug auzudecken und zu beseigen, beseh darin, eine bessere
Konrolle über irreguläre Einsellungen in niedrigeren Beruskaegorien als den
asächlich vom Arbeinehmer besezen durchzuühren.

Wir glauben, dass jede Lösung in diesem Bereich au Folgendem basieren muss:
die Särkung der Arbeisinspekonen, um solche Siuaonen verraglicher
Unregelmäßigkeien auzudecken, obwohlwir uns der besehenden Schwierigkeien
bewuss sind, Zugang zu privaen Haushalen zu erhalen, in denen solche Arbeien
ausgeührwerden.Gleichzeig sollen sarke Sankonengegendiejenigen verhäng
werden, die diese verraglichen Siuaonen nich respekeren.
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Fehlende Qualikaonen von Personen, die Pege- oder Bereuungsaugaben
übernehmen

Die Tasache, dass Pegearbei ohne spezische Qualikaonen durchgeühr
wird, ühr zu mehreren Siuaonen. Einerseis die Tasache, dass keine
spezischen Funkonen ür diese Arbeinehmer denier sind. Andererseis
der Mangel an Denion von Diensleisungssandards, die von Personen,
die als Pegekräe arbeien, erbrach werden sollen, was die Erbringung
einer qualiav hochwergen Diensleisung erschwer. Driens, was man als
beruiche Eindringlinge von unqualizieren Arbeinehmern nennen könne,
die paramedizinische Funkonen ausüben, mi dem daraus resulerenden
Risiko ür älere Menschen, die bereis hochgradig geährde sind.

Empehlungen und Lösungen

In Spanien is es verpichend, eine ozielle Qualikaon zu besizen, die
beruiche Fähigkeien anerkenn, mi einem dualen rechlichen Rahmen: Erwerb
einer beruichen Qualikaon oder eines Zerkas der Berusägkei; oder
durch nachweisbare Beruserahrung oder nich-ormale Bildung. Um Siuaonen
zu regulieren, die zum Zeipunk des Inkrareens der Verordnung besehen
können, wurde der 31. Dezember 2017 als Fris ür den Erwerb der nowendigen
Qualikaonen zur Arbei als Peger esgeleg.

Daher is bei ehlenden beruichen Qualikaonen ür Pegekräe die Lösung
einach: die besehenden Vorschrien einzuhalen, die verschiedene Fähigkeien
anerkennen:

- beruiche Ersausbildung zum psychiarischen Assisenenechniker
(Gesundheitssektor);

- milere beruiche Ausbildung als Techniker ür soziale und saniäre
Betreuung;

- milere beruiche Ausbildung als Techniker in der Bereuung abhängiger
Personen;

- milerer Kurs als Techniker ür Hilspege;

- beruiche Ersausbildung als klinischer Assisenenechniker
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(Gesundheissekor) - Berusmodul, Sue 2 des Pegeassisenen
(Gesundheitsbereich);

- das Zerka der Berusägkei in Pege: Zerka der Berusägkei
SSCS0208 in sozialer und gesundheilicher Bereuung abhängiger Personen in
sozialen Einrichungen oder das Zerka der Berusägkei SSCS0108 in sozialer
und saniärer Bereuung abhängiger Personen zu Hause.

Wie bereis erwähn, wird der rechliche Rahmen ür den Erwerb eines
Zerkas der Berusägkei als häusliche Pegekra au zwei Aren esgeleg:

- Formeller Weg: Ausbildungsprozesse, deren Inhalt explizit in einem
Programm enworen is, das zur Vergabe einer beruichen Qualikaon und/
oder eines Zerkas der Berusägkei ühr. Diese Qualikaonen werden von
Ausbildungsinsuen oder Unernehmen angeboen, die von verschiedenen
Sellen akkredier sind.

- Nich-ormeller Weg und Beruserahrung: Königlicher Erlass 1224/2009,
der das Verahren zur Bewerung und Anerkennung von beruichen Fähigkeien
esleg, die durch Beruserahrung oder nich-ormelle Bildung erworben wurden.
Mi anderen Woren, dieses Verahren erkenn die nich-ormellen Kurse an, die
von sozialen Akeuren und Unernehmen angeboen werden, sowie die im Laue
der Jahre erworbene Erahrung.

Zusammen mi dieser Konrolle is die Einührung wirksamer Sankonen bei
Nicheinhalung der Vorschrien zur Ausübung des Berus ohne die ensprechende
Genehmigung vorgesehen.

Eine abschließende Empehlung und gemeinsame Lösung ür die
genannten Probleme:

Im Rahmen der Nachbereiung der Pegesraegie 2022 und der Iniave ür
Sozialen Dialog 2023 ha die Kommission am 10. Juli 2023 einen Beschluss
zur Einrichung des Europäischen Sozialen Dialogausschusses ür Soziale
Dienstleistungen gefasst.

Dieser Ausschuss seh im Einklang mi dem Beschluss 98/500/EG über die
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Einrichung Europäischer Sekoraler Sozialer Dialogausschüsse und wird
europäische Gewerkschas- und Arbeigeberorganisaonen im Sekor
zusammenbringen. Insbesondere werden die olgenden Organisaonen im
Ausschuss eilnehmen: Soziale Arbeigeber und CEMR (Ra der Europäischen
Gemeinden und Regionen), die europäische Arbeigeber im sozialen
Diensleisungssekorverreen,sowieEPSU(EuropäischeUnionderÖenlichen
Diense), die europäische Arbeinehmer im Sekor verreen. UNI-Europa und
CESI (Europäische Konöderaon Unabhängiger Gewerkschaen) werden
ebenalls Teil der Arbeinehmerdelegaon bei den Plenarsizungen sein. Der
Ausschuss ür Soziale Diensleisungen wird ewa 9 Millionen Arbeinehmer in
der gesamen EU abdecken, und seine Ziele werden uner anderem umassen:

- Abgabe von Meinungen und Empehlungen an die Kommission zu
Beschäigungs- und Sozialpolikiniaven sowie zur Enwicklung europäischer
Poliken, die Auswirkungen au den Sekor der sozialen Diensleisungen haben;

- Förderung und Enwicklung des sozialen Dialogs au europäischer, naonaler
und lokaler Ebene im Sektor der sozialen Dienstleistungen;

- Ausausch zu gemeinsamen Ineressengebieen durch die Enwicklung
gemeinsamer Akonen;

- Särkung der Kapaziäen naonaler Sozialparner;

- und proakve Reakon au Konsulaonen und andere Iniaven der
europäischen Insuonen.

AngesichsderSchaungdesgenannenEuropäischenSozialenDialogausschusses
ür Soziale Diensleisungen glauben wir, dass einige Iniaven in dessen Forum
vorgebrach werden können, wie zum Beispiel:

- Die Schaung eines europäischen Mindesreerenzlohns ür Pegekräe
(obwohl wir uns der Schwierigkei seiner Anwendung bewuss sind, da die
Lohnregulierung in der Zusändigkei jedesMigliedsaas lieg und nich der EU,
was eine Änderung der Verräge ür die Wirksamkei einer solchen Maßnahme
erordern würde, wenn sie umgesez wird);

- Die Möglichkei der Eablierung ransnaonaler Tariverräge ür den
Sekor der sozialen Diensleisungen zu erorschen und, in diesem Rahmen, ür
Pegekräe;
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- Die Särkung der Zusammenarbei zwischen den verschiedenen
Migliedsaaen bei der Überwachung dieser Kaegorie von Arbeinehmern
durch die Schaung einer ransnaonalen Gewerkschassrukur, die es uns
ermöglich, Inormaonen über diese Gruppe von Arbeinehmern (sowohl
entsandte als auch migrierte) auszutauschen;

- Die Denion der erorderlichen beruichen Qualikaonen von
Pegekräen, die zwischen den verschiedenen Saaen homologier werden
können, um einen Reerenzrahmen ür die Ausührung dieser beruichen
Aufgaben zu bieten.
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FR
Informer le personnel soignant sur les règles de détachement

Sur la base du rappor naional du Cenre d’inormaion en ligne d’Espagne,
dans lequel nous avons analysé les données obtenues au cours de son
fonctionnement, nous avons élaboré le document suivant de recommandations
et de solutions pour notre pays.

Les principaux problèmes ideniiés dans l’analyse des demandes d’inormaion
reçues sont les suivants :

• le manque de connaissance, tant de la part des employeurs que des
salariés, de la réglemenaion applicable à leur siuaion d’emploi e de l’endroi
où ils peuvent trouver ces informations et conseils ;

• le manque de qualifications des personnes qui fournissent des soins ou des
oncions de soins, ce qui signiie qu’il n’y a pas de déiniion des normes de service à ournir
par les aidants ; et par conséquent, la qualité du service fourni aux utilisateurs ne peut être
garantie ;

• l’absence de réglemenaion des oncions spéciiques du personnel soignan,
qui, dans la plupart des cas, sont exercées en même temps que les tâches domestiques ;
avec les contrats comme tâches domestiques;

• le manque d’inormaion (an pour les ravailleurs que pour les employeurs qui
doiven les recruer) sur les condiions d’emploi, le régime de sécurié sociale applicable e
ses coisaions, ou l’ailiaion à une convenion collecive spéciique ;

• violations alléguées des conditions de travail des travailleurs qui effectuent leur
ravail au domicile des personnes don ils s’occupen (en pariculier des horaires de ravail
excessis e unmanque de emps de repos), qui pourraien indiquer l’exisence de siuaions
d’exploiaion par le ravail.

Recommandaon e soluon espagnoles
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□ Manque d’inormaion

La lise des insuisances dans ce domaine es longue : manque d’inormaion,
méconnaissance de l’exisence des direcives européennes, manque de claré des
règles et contradictions entre les différents États dans leur application (dans le cas
des travailleurs détachés) ou, dans de nombreux cas, manque de compétences
linguistiques de la part des travailleurs détachés.

Des situations qui, en tout état de cause, ne garantissent pas la mise en œuvre
effective de tous les droits des travailleurs détachés ou migrants.

Recommandations et solutions

Les diiculés d’accès à l’inormaion pour les ravailleurs déachés son les
mêmes que pour les travailleurs migrants.

Les informations dont ils disposent ne sont pas toujours complètes, flexibles ou
accessibles au travailleur (détaché ou migrant), principalement en raison de
problèmes linguistiques, car ces informations, si elles existent, ne sont généralement
disponibles qu’en espagnol e en anglais.

Les recommandations suivantes sont donc proposées :

- assurer la traduction dans la langue maternelle des documents,
principalemen sur les drois du ravail, qu’un ravailleur (déaché ou migran) doi
connaître ;

- l’uniormisaion de l’inormaisaion des procédures de passaion des
marchés, an dans le pays d’origine que dans le pays de presaion de services, si le
travailleur y réside déjà ;

- rendre les directives plus claires (en particulier dans le cas des travailleurs
déachés) ain d’évier oue conusion dans leur applicaion.

C’es dans l’inormaion e le conseil (mais pas seulemen dans ces
domaines) que les syndicats peuvent peut-être jouer un rôle plus important,
par exemple en :

- centraliser les informations de base provenant de diverses sources
gouvernemenales, adminisraives e d’enreprises e les mere à la disposiion
des ravailleurs sur le sie web ;

- obtenir des informations auprèsdesorganismes administratifs compétents
de chaque pays sur les contrats des travailleurs détachés et des travailleurs migrants
dans les catégories de travail de soins, afin de connaître les contrats qui existent
dans chaque pays, leurs fonctions et où les services sont fournis

□ Non-respec des condiions d’emploi prévues par les convenions
collectives
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En l’espèce, les principales inracions éaien les rès longues heures de ravail (qui
sont encore aggravées par le fait de vivre au domicile de la personne aidée) et le
non-respect des périodes de repos et/ou des vacances.

Ces deux siuaions, en plus de l’exploiaion présumée par le ravail, exposen ces
travailleurs à des risques pour la santé et la sécurité, tant en raison de la charge de
ravail menale (risques psychosociaux liés à la sané menale) qu’en raison de la
aigue générale causée par l’absence de ces périodes minimales de repos.

Recommandations et solutions

- Étendre les garanties des directives TD aux travailleurs migrants,
compe enu de l’alux de ce ype de mouvemen de main-d’œuvre (ce qui es
déjà le cas dans notre pays par le biais de la loi 45/1999).

- - Etablir des réglementations spécifiques pour les travailleurs migrants
dans les secteurs de la santé et des soins, compte tenu du vieillissement de la
population.

□ Irrégulariés dans l’emploi

La pratique frauduleuse que nous avons identifiée est le recrutement de travailleurs
dans des catégories professionnelles (inférieures) différentes de celles du travail
eecué, ce qui enraîne le paiemen de salaires inérieurs lors de l’exécuion d’un
travail de niveau supérieur.

Ces irrégulariés son dues à la créaion d’emplois liés au ravail domesique
combiné au ravail de soins aux personnes âgées (dans le cas de l’un des paricipans
à cette analyse, même avec des enfants). Dans la plupart de ces cas, les contrats
conclus concernen le ravail domesique (sous réserve du champ d’applicaion des
travailleurs domestiques).

Recommandations et solutions

La seule açon de déecer e d’éradiquer la raude es d’avoir un meilleur conrôle
sur l’embauche irrégulière dans des caégories proessionnelles inérieures à celles
effectivement occupées par le travailleur.

Nous estimons que toute solution dans ce domaine doit reposer sur les éléments
suivants : renforcer les inspections du travail pour détecter ces situations
d’irrégulariés conracuelles, bien que nous soyons consciens des diiculés
exisanes d’accès aux domiciles privés où de els ravaux son eecués. Dans
le même temps, réglementer et imposer des sanctions sévères à ceux qui ne
respectent pas ces situations contractuelles.

□ Manque de qualification des personnes qui fournissent des soins
ou des fonctions de soins

Le fait que le travail de soins soit effectué sans qualifications spécifiques conduit
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à plusieurs siuaions. D’une par, le ai qu’aucune oncion spéciique n’es
déinie pour ces ravailleurs. D’aure par, l’absence de déiniion des normes
de service à ournir par les personnes ravaillan en an qu’aidans, ce qui
rend diicile la ourniure d’un service de qualié. Troisièmemen, ce que l’on
pourrai appeler l’inrusion proessionnelle de ravailleurs non qualiiés exerçan
des fonctions paramédicales, avec le risque qui en découle pour les personnes
âgées qui sont déjà très vulnérables.

Recommandations et solutions

En Espagne, il es obligaoire d’avoir un diplôme oiciel qui reconnaî les
compéences proessionnelles, avec un double cadre juridique : l’obenion
d’une qualiicaion proessionnelle ou d’un ceriica de proessionnalisme ; ou
par le biais d’une expérience proessionnelle démonrable ou d’une éducaion
non formelle. Afin de réglementer les situations qui peuvent exister au moment
de l’enrée en vigueur du règlemen, une dae limie a éé ixée au 31 décembre
2017 pour l’obenion des qualiicaions nécessaires pour exercer la proession
d’aidan.

Par conséquen, en l’absence de ces qualiicaions proessionnelles pour le
personnel soignant, la solution est simple : se conformer à la réglementation
existante qui reconnaît les différentes compétences :

- ormaion proessionnelle de premier degré d’assisan psychiare (seceur de la
santé) ;

- ormaion proessionnelle inermédiaire en echnicien d’assisance sociale e
sanitaire ;

- formation professionnelle intermédiaire de technicien dans le domaine de la
prise en charge des personnes dépendantes ;

- cours de niveau intermédiaire pour technicien auxiliaire en soins infirmiers ;

- Formation professionnelle de premier degré en technicien assistant clinique
(seceur de la sané) - module proessionnel, niveau 2 d’aide-soignan (domaine de la
santé) ;

- Le certificat de professionnalisme en tant que soignant : certificat de
professionnalisme SSCS0208 en soins sociaux et de santé pour personnes dépendantes
dans les institutions sociales ou le certificat de professionnalisme SSCS0108 en soins
sociaux et sanitaires pour personnes dépendantes à domicile.

Comme nous l’avons déjà menionné, le cadre légal pour l’obenion d’un ceriica
de proessionnalisme en an qu’auxiliaire de vie à domicile es éabli de deux
manières:

• De manière formelle : processus de formation dont le contenu est
expliciemen conçudansunprogrammeconduisanà l’obeniond’unequaliicaion
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proessionnelle e/ou d’un ceriica de proessionnalisme. Ces qualiicaions son
délivrées par des instituts de formation ou des entreprises accréditées par divers
organismes ;

• Méthode non formelle et expérience de travail : Décret royal 1224/2009,
qui éabli la procédure d’évaluaion e d’accrédiaion des compéences
proessionnelles acquises par le biais d’une expérience proessionnelle ou d’une
éducaion non ormelle. En d’aures ermes, cee procédure reconnaî les cours
non ormels oers par les agens sociaux e les enreprises, ainsi que l’expérience
acquise au fil des ans.

Parallèlement à ce contrôle, la mise en place de sanctions effectives en cas de non-
respec de l’exercice de la proession sans l’auorisaion appropriée.

Une recommandation finale et une solution commune aux problèmes
évoqués

Dans le cadre du suivi de la sraégie de soins 2022 e de l’iniiaive de dialogue
social 2023, la Commission a adopté le 10 juillet 2023 une décision portant
création du Comité de dialogue social européen pour les services sociaux.

Ce comité est conforme à la décision 98/500/CE relative à la création de comités
européens de dialogue social sectoriel et réunira les organisations syndicales et
patronales européennes du secteur. En particulier, les organisations suivantes
participeront au Comité des employeurs sociaux et du CCRE (Conseil des Communes
e Régions d’Europe), représenan les employeurs européens du seceur des
services sociaux, et à la FSESP (Union européennedes services publics), représentant
les travailleurs européens du secteur. UNI-Europa et la CESI (Confédération
européenne des syndicats indépendants) feront également partie de la délégation
des travailleurs aux sessions plénières.

Le comité des services sociaux couvrira quelque 9 millions de travailleurs dans
l’ensemble de l’UE e ses objecis seron les suivans :

- fournir des avis et des recommandations à la Commission sur les initiatives
en maière d’emploi e de poliique sociale e sur l’élaboraion de poliiques
européennes ayant un impact sur le secteur des services sociaux ;

- promouvoir et développer le dialogue social aux niveaux européen,
national et local dans le secteur des services sociaux ;

- échanger sur des quesions d’inérê commun à ravers le développemen
d’acions communes ;

- renforcer les capacités des partenaires sociaux nationaux ;
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- et répondre de manière proactive aux consultations et autres initiatives
des institutions européennes.

Profitant de la création du Comité de dialogue social européen pour les services
sociaux susmentionné, nous pensons que certaines initiatives pourraient être
proposées dans son forum, telles que :

- la créaion d’un salaire minimum européen de réérence pour le
personnel soignant (bien que nous soyons conscients de la difficulté de son
application, puisque la réglementation des salaires relève de la compétence de
chaque Éa membre e non de l’UE, ce qui nécessierai une modiicaion des
raiés pour qu’une elle mesure soi eecive si elle éaimise en œuvre) ;

- éudierlapossibiliéd’éablirdesconvenionscollecivesransnaionales
pour le secteur des services sociaux et, dans ce cadre, pour les aidants ;

- renforcer la coopération entre les différents États membres dans le
suivi de cee caégorie de ravailleurs par la créaion d’une srucure syndicale
ransnaionale qui nous permera d’échanger des inormaions sur ce groupe
de travailleurs (détachés et migrants) ;

- définir les qualifications professionnelles exigées des soignants,
homologuées entre les différents Etats, afin de fournir un cadre de référence
pour l’accomplissemen de ces âches proessionnelles.
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Η Ελληνική Έκθεση:
Συστάσεις και Λύσεις

GR

Χρηματοδοτείται από την Ευρωπαϊκή Ένωση. Ωστόσο, οι απόψεις και οι γνώμες που
εκφράζονται στο εν λόγω έγγραφο είναι αποκλειστικά και μόνο του/των συγγραφέα/ων
και δεν αντικατοπτρίζουν κατ‘ ανάγκη τις απόψεις και τις γνώμες της Ευρωπαϊκής Ένωσης ή
[όνομα της χορηγούσας αρχής].Ούτε η Ευρωπαϊκή Ένωση ούτε η χορηγούσα αρχή μπορούν
να θεωρηθούν υπεύθυνες γι‘ αυτές.
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Λύσεις και Προτάσεις

1. Η Οδηγία περί Απόσπασης Εργαζομένων (Posng oWorkers Direcve - PWD), επισήμως
γωνστή και ως Οδηγία υπ’ αριθμόν 96/71/EC, διαδραματίζει σημαντικό ρόλο στη ρύθμιση
των προσωρινών αποσπάσεων σε όλα τα κράτη – μέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης (ΕΕ). Η εν
λόγωοδηγία,ηοποίαθεσπίστηκεμεστόχο τηνπροώθηση τουθεμιτούανταγωνισμού και τη
διασφάλιση των δικαιωμάτων των προσωρινά αποσπασμένων εργαζομένων, θεσπίζει ένα
θεμελιώδες πλαίσιο για τη διασφάλιση ίσων όρων ανταγωνισμού στην παροχή υπηρεσιών
διασυνοριακά. Κεντρικό στοιχείο των διατάξεών της αποτελεί ο καθορισμός των ελαχίστων
όρων απασχόλησης που οφείλουν να τηρούνται για τους αποσπασμένους εργαζόμενους.
Τα εν λόγω όρια αφορούν διάφορες πτυχές του θέματος, συμπεριλαμβανομένων και των
μέγιστων περιόδων εργασίας, των ελάχιστων περιόδων ανάπαυσης, της ετήσιας άδειας
μετ‘ αποδοχών, των όρων των συμβάσεων εργασίας και των αποδοχών. Είναι σημαντικό
ότι η Οδηγία υπογραμμίζει την αρχή της ίσης μεταχείρισης, υποστηρίζοντας ότι οι
αποσπασμένοι εργαζόμενοι πρέπει να απολαμβάνουν τα ίδια δικαιώματα και τις ίδιες
συνθήκες εργασίας με τους ομολόγους τους στη χώρα υποδοχής.

Συμπληρώνοντας την Οδηγία 2014/67/ΕΕ, η οποία συχνά αναφέρεται ως Οδηγία
Επιβολής, ενισχύει τους μηχανισμούς επιβολής που σχετίζονται με τα δικαιώματα των
αποσπασμένων εργαζομένων. Η παρούσα οδηγία εισάγει μέτρα για την ενίσχυση της
διοικητικής συνεργασίας και της ανταλλαγής πληροφοριών μεταξύ των κρατών - μελών
της ΕΕ. Οι συλλογικές προσπάθειες που διευκολύνονται από την εν λόγω οδηγία είναι
ζωτικής σημασίας για την αποτελεσματική παρακολούθηση και επιβολή των κανονισμών
που αφορούν τους αποσπασμένους εργαζόμενους. Επιπλέον, ενθαρρύνεται ο καθορισμός
γραφείων συνδέσμου από τα κράτη – μέλη, τα οποία θα έχουν στόχο τον εξορθολογισμό
της επικοινωνίας και της συνεργασίας μεταξύ των αρμόδιων αρχών.

Βασιζόμενη σε αυτά τα θεμέλια, η Οδηγία 2018/957/ΕΕ αποτελεί τροποποίηση της
Οδηγίας 96/71/ΕΚ, με επίκεντρο τη βελτίωση των συνθηκών εργασίας των αποσπασμένων
εργαζομένων.Μία από τις αξιοσημείωτες διατάξεις της ενισχύει την αρχή της ίσης αμοιβής
για προσφορά ίσης εργασίας, τονίζοντας ότι οι αποσπασμένοι εργαζόμενοι θα πρέπει να
λαμβάνουν αμοιβή ίση με εκείνη των επιτοπίων εργαζομένων που εκτελούν παρόμοια
καθήκοντα στην ίδια τοποθεσία.Η οδηγία εισάγει επίσης ειδικές διατάξεις που αφορούν τα
επιδόματα κάλυψης των εξόδων μετακίνησης, διατροφής και διαμονής των αποσπασμένων
εργαζομένων, ενισχύοντας το συνολικό πακέτο αποζημίωσής τους.

Στην ουσία, αυτές οι οδηγίες ενσωματώνουν συλλογικά τη δέσμευση της ΕΕ να
εξισορροπήσει την επιβεβλημένη ελεύθερη κυκλοφορία των υπηρεσιών με την ανάγκη
προστασίας των δικαιωμάτων και τημ ευημερία των αποσπασμένων εργαζομένων. Το
ρυθμιστικό πλαίσιο που θεσπίζεται από τις εν λόγω οδηγίες συμβάλλει στη δημιουργία
μιας δίκαιης και ολοκληρωμένης ευρωπαϊκής αγοράς εργασίας, εντός της οποίας οι
επιχειρήσεις μπορούν να λειτουργούν ανταγωνιστικά και οι εργαζόμενοι μπορούν να
λαμβάνουν συνεπή μεταχείριση και συνθήκες, ανεξάρτητα από τη χώρα καταγωγής τους ή
την προσωρινή ανάθεση εργασίας.

Ωστόσο, το κύριο σημείο σε αυτές τις οδηγίες είναι ότι οι περισσότεροι αποσπασμένοι
εργαζόμενοι δεν γνωρίζουν αυτούς τους κανονισμούς. Για αποτελεσματική νομική
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καθοδήγηση, η ίδρυση νομικών επιτροπών ή συμβουλευτικών υπηρεσιών κρίνεται
απαραίτητη. Αυτές οι υπηρεσίες παρέχουν στους αποσπασμένους εργαζόμενους
άμεση πρόσβαση σε νομικούς εμπειρογνώμονες που ειδικεύονται στο εργατικό και
μεταναστευτικό δίκαιο.Μια τέτοια πρωτοβουλία προσφέρει εξατομικευμένη καθοδήγηση,
αντιμετωπίζει συγκεκριμένες ανησυχίες και διασφαλίζει ότι οι εργαζόμενοι γνωρίζουν τα
δικαιώματά τους και τη νομική τους προστασία. Τέτοιες υπηρεσίες συμβάλλουν σημαντικά
στην ενδυνάμωση των επαγγελματιών στον τομέα της υγείας, βοηθώντας τους κατά τη
διαχείριση της πολυπλοκότητας των νομικών πλαισίων.

Η θέσπιση πολιτιστικών γραφείων συνδέσμου στα ιδρύματα υγειονομικής περίθαλψης
αποτελεί στρατηγική κίνηση για την ενίσχυση της πολιτιστικής ευαισθησίας και
ολοκλήρωσης. Οι υπάλληλοι των εν λόγω γραφείων λειτουργούν ως μεσάζοντες,
βοηθώντας τουςαποσπασμένους εργαζόμενους ναδιαχειρισθούνπολιτιστικές προκλήσεις,
να επικοινωνήσουν αποτελεσματικά με συναδέλφους και ασθενείς και να αποκτήσουν
γνώσεις επί των τοπικών εθίμων και πρακτικών. Η παρουσία υπαλλήλων στα πολιτιστικά
γραφεία συνδέσμου προάγει ένα περιβάλλον υγειονομικής περίθαλψης με μεγαλύτερη
συμμετοχικότητα και πολιτιστική ευαισθητοποίηση.

Για να ενθαρρυνθεί η ανταλλαγή γνώσεων και η αμοιβαία υποστήριξη, θα πρέπει να
οργανώνονται τακτικάφόρουμήδιαδικτυακάσεμινάριαγιααποσπασμένουςεργαζόμενους
στον τομέα της υγείας. Αυτές οι πλατφόρμες ανταλλαγής γνώσεων χρησιμεύουν ως
πολύτιμοι πόροι για πρακτικές συμβουλές, λύσεις σε κοινές προκλήσεις και στρατηγικές
για επιτυχή προσαρμογή σε ένα νέο εργασιακό περιβάλλον. Η διευκόλυνση του ανοιχτού
διαλόγου ενθαρρύνει την ανάπτυξη μιας κοινότητας κοινής μάθησης και υποστήριξης,
δημιουργώντας ένα συνεργατικό και υποστηρικτικό περιβάλλον για αποσπασμένους
επαγγελματίες στον τομέα της υγείας.

2. Κατά τη διαχείριση των προκλήσεων που αντιμετωπίζουν οι αποσπασμένοι εργαζόμενοι,
είναι πρωταρχικής σημασίας να προσεγγίζουμε λύσεις με στρατηγική και αποτελεσματική
νοοτροπία. Ένα σημαντικό ποσοστό των μη δηλωμένων απασχολουμένων τονίζει την
επείγουσα ανάγκη για στοχευμένες παρεμβάσεις. Εξετάστε το ενδεχόμενο δημιουργίας
κέντρων πληροφόρησης, προσβάσιμων διαδικτυακά και μη. Τα εν λόγω κέντρα θα
λειτουργούν ως πλήρεις πόροι, διατηρώντας τους εργαζομένους μας καλά ενημερωμένους
σχετικά με τα δικαιώματά τους, τις νόμιμες διόδους απασχόλησης και τις βασικές
υποχρεώσεις τους, μειώνοντας έτσι σημαντικά τις περιπτώσεις άτυπης εργασίας.

Η παράνομη είσοδος παραμένει ένα επίμονο ζήτημα το οποίο απαιτεί μια σχολαστική
στρατηγική επίλυσης.Ο εξορθολογισμός των διαδικασιών έκδοσης θεωρήσεων, η ενίσχυση
των μέτρων των συνοριακών ελέγχών και η διευκόλυνση στην πρόσβαση σε υπηρεσίες
νομικών συμβουλών κρίνονται επιτακτικά. Διατυπώνοντας με σαφήνεια τις νομικές
απαιτήσεις εισόδου, περιγράφοντας τις συνέπειες ενδεχομένων παραβιάσεων αυτών και
διασφαλίζοντας τη διαθεσιμότητα νομικής υποστήριξης, μπορούμε να αποθαρρύνουμε
αποτελεσματικά την παράνομη είσοδο, δημιουργώντας ένα περιβάλλον στο οποίο οι
εργαζόμενοι μας θα είναι καλά ενημερωμένοι και ασφαλείς.

Η ανεπαρκής επαγγελματική κατάρτιση αποτελεί σημαντικό εμπόδιο στην
αποτελεσματικότητα και την ασφάλεια των αποσπασμένων εργαζομένων. Προβλέπεται
μια συλλογική προσπάθεια μεταξύ των χωρών αποστολής και υποδοχής για τη δημιουργία
τυποποιημένων προγραμμάτων κατάρτισης. Η δέσμευση γραφείων πρόσληψης στην
παροχή ολοκληρωμένων συνεδριών προσανατολισμού και ανάπτυξης δεξιοτήτων πριν από
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την απόσπαση όχι μόνο εξοπλίζει το εργατικό δυναμικό μας, αλλά αναβαθμίζει και τον
συνολικό επαγγελματισμό του κλάδου.

Η έλλειψη εποπτείας της εργασίας που προσφέρεται στους αποσπασμένους εργαζομένους
απαιτεί μια σχολαστική προσέγγιση. Ενισχύστε τη συνεργασία μεταξύ των χωρών
αποστολής και υποδοχής και θεσμοθετήστε τακτικά εργαστήρια για θέματα υγείας και
ασφάλειας.Η δημιουργία νομικών επιτροπών και συμβουλευτικών υπηρεσιών διασφαλίζει
ότι οι εργαζόμενοι ενημερώνονται πλήρως για τα δικαιώματα και τις προστασίες τους,
συμβάλλοντας σε ένα ασφαλές και συμμορφούμενο εργασιακό περιβάλλον.

Η παραμέληση των αποσπασμένων εργαζομένων όταν καταγγέλλουν παραβιάσεις των
κανονισμών υπογραμμίζει την ανάγκη για μια ενσυναίσθητη ανταπόκριση. Εξετάστε το
ενδεχόμενο να εισαγάγετε υπαλλήλους στα γραφεία πολιτιστικών συνδέσμων, οι οποίοι
θα ενεργούν ως μεσάζοντες για να βοηθήσουν τους εργαζόμενους να αντιμετωπίσουν
αποτελεσματικά τις προκλήσεις. Αυτοί οι υπάλληλοι διαδραματίζουν καθοριστικό ρόλο στη
διασφάλιση της έγκαιρης αντιμετώπισης των ανησυχιών, ενώ βοηθούν στο να αισθάνονται
τι οι εργαζόμενοί μας ότι λαμβάνουν στήριξη εντός του εργασιακού τους περιβάλλοντος.

Συνοπτικά, η στρατηγική μας προσέγγιση για τη διαχείριση των προκλήσεων που
αντιμετωπίζουν οι αποσπασμένοι εργαζόμενοι περιλαμβάνει την προώθηση της
συνεργασίας, τη θέσπιση ισχυρών μηχανισμών εποπτείας και την προσφορά προληπτικών
συστημάτων υποστήριξης. Με την εφαρμογή αυτών των λύσεων, στοχεύουμε να
δημιουργήσουμε ένα περιβάλλον εντός του οποίοι οι εργαζόμενοί μας θα λαμβάνουν
δίκαιη αντιμετώπιση, προστασία των δικαιωμάτων τους, ενώ θα ελαχιστοποιούνται οι
περιπτώσεις εκμετάλλευσής τους. Αυτή η ολοκληρωμένη στρατηγική όχι μόνο επιλύει τις
τρέχουσεςπροκλήσεις,αλλάδημιουργεί και θεμέλια γιαμιαβιώσιμηκαι ηθικήαπασχόληση
των αποσπασμένων εργαζομένων στο μέλλον.

3. Σύμφωνα με το Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης της Ελληνικής
Δημοκρατίας, το νομικό πλαίσιο που διέπει την απόσπαση εργαζομένων στο πλαίσιο της
παροχής υπηρεσιών διατυπώνεται μέσω βασικών οδηγιών που έχουν εγκριθεί από το
Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο και το Συμβούλιο. Οι οδηγίες αυτές έχουν ενσωματωθεί στην
ελληνική νομοθεσία με συγκεκριμένα Προεδρικά Διατάγματα:

Α. Η οδηγία 96/71/ΕΚ, που αφορά την απόσπαση εργαζομένων στο πλαίσιο της παροχής
υπηρεσιών,έχει ενσωματωθείστηνελληνικήνομοθεσίαμετοΠροεδρικόΔιάταγμα219/2000.
Αυτό το διάταγμα, με τίτλο «Μέτρα για την προστασία των αποσπασμένων στην Ελλάδα
εργαζομένων για προσωρινή εργασία στο πλαίσιο της διακρατικής παροχής υπηρεσιών»,
περιγράφει τους κανονισμούς που ισχύουν για τους εργαζόμενους που αποσπώνται
προσωρινά στην Ελλάδα από επιχειρήσεις εγκατεστημένες σε κράτη μέλη ή σε κράτη που
έχουν υπογράψει την Συμφωνία για τον Ευρωπαϊκό Οικονομικό Χώρο (ΕΟΧ).

B. Η Οδηγία 2014/67/ΕΕ, με επίκεντρο την επιβολή της Οδηγίας 96/71/ΕΚ σχετικά με
την απόσπαση εργαζομένων στο πλαίσιο παροχής υπηρεσιών, ενσωματώνεται στην
ελληνική νομοθεσία μέσω του Προεδρικού Διατάγματος 101/2016. Αυτό το διάταγμα, με
τίτλο «Προσαρμογή της ελληνικής νομοθεσίας στις διατάξεις της Οδηγίας 2014/67/ΕΕ»,
ευθυγραμμίζει την ελληνική νομοθεσία με τις απαιτήσεις επιβολής που περιγράφονται
στην οδηγία και εισάγει τροποποιήσεις στον κανονισμό (ΕΕ) αριθ. 1024/2012 σχετικά με τη
διοικητική συνεργασία μέσω του Συστήματος Πληροφόρησης για την Εσωτερική Αγορά (IMI).

C. Η Οδηγία (ΕΕ) 2018/957, η οποία τροποποιεί την Οδηγία 96/71/ΕΚ, ενσωματώθηκε στο
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ελληνικό δίκαιο με επίσημη δημοσίευση στην Εφημερίδα της Κυβερνήσεως στις 9 Ιουλίου
2018. Η παρούσα οδηγία αφορά διάφορες πτυχές της απόσπασης εργαζομένων στο
πλαίσιο παροχής υπηρεσιών.

Οι εν λόγω νομικές διατάξεις διαμορφώνουν συλλογικά τα ρυθμιστικά θεμέλια όσον
αφορά την απόσπαση εργαζομένων στην Ελλάδα, στο πλαίσιο της παροχής υπηρεσιών,
διασφαλίζοντας την εναρμόνιση αυτών με τις ευρωπαϊκές οδηγίες και ενισχύοντας
ένα πλαίσιο που θεωρητικά διασφαλίζει τα δικαιώματα και τις προϋποθέσεις των
αποσπασμένων εργαζομένων.

Άλλες πολύτιμες πληροφορίες σχετικά με την αποσπασμένη εργασία στην Ελλάδα,
συμπεριλαμβανομένων των νομικών διατάξεων και των δικαιωμάτων των εργαζομένων,
είναι άμεσα διαθέσιμες στην επίσημη ιστοσελίδα του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικής
Ασφάλισης. Το περιεχόμενο είναι προσβάσιμο τόσο στην Ελληνική όσο και στην Αγγλική
γλώσσα, εξασφαλίζοντας ολοκληρωμένη κάλυψη και κατανόηση για ένα ευρύ κοινό.

Συνιστάται ανεπιφύλακτα οι αποσπασμένοι εργαζόμενοι να αναλάβουν την πρωτοβουλία
να επισκεφτούν αυτόν τον επίσημο ιστότοπο. Με αυτόν τον τρόπο, μπορούν να έχουν
πρόσβαση σε ενημερωμένες και ακριβείς πληροφορίες σχετικά με το νομικό πλαίσιο, τα
δικαιώματά τους και τυχόν σχετικούς κανονισμούς που διέπουν την απασχόλησή τους στην
Ελλάδα.Αυτόςοδιαδικτυακόςπόρος χρησιμεύειωςπολύτιμοεργαλείο για την ενδυνάμωσή
τους, δίνοντας τη δυνατότητα στους εργαζόμενους να παραμένουν ενημερωμένοι και
πληροφορημένοι σχετικά με τους νόμους και τις προστασίες που αφορούν τις συνθήκες
εργασίας τους.

Ουσιαστικά, η επίσκεψη στην ιστοσελίδα του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικής
Ασφάλισης τόσο στα ελληνικά όσο και στα αγγλικά είναι ένα προληπτικό βήμα που μπορεί
να συμβάλει στην πλήρη κατανόηση του νομικού πλαισίου που αφορά την αποσπασμένη
εργασίαστην Ελλάδα.Αυτήη γνώσηδίνει τη δυνατότηταστους εργαζόμενους ναδιεκδικούν
τα δικαιώματά τους και διασφαλίζει τη συμμόρφωση με τους κανονισμούς, ενθαρρύνοντας
ένα διαφανές και δίκαιο περιβάλλον εργασίας.

4. Πρακτικά, η Οδηγία (Οδηγία 96/71/ΕΚ) διαδραματίζει κρίσιμο ρόλο στη διαμόρφωση
των συνθηκών εργασίας των ατόμων που αποσπώνται στον τομέα της περίθαλψης, σε όλα
τα κράτη - μέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης (ΕΕ). Συγκεκριμένα, όταν οι εργαζόμενοι στον
τομέα της φροντίδας διορίζονται προσωρινά να εργαστούν σε διαφορετική χώρα της ΕΕ ή
σε κράτος εντός του Ευρωπαϊκού Οικονομικού Χώρου, η Οδηγία θεσπίζει ένα πλαίσιο που
διασφαλίζει ότι λαμβάνουν δίκαιη και συνεπή μεταχείριση.

Μιαβασικήπτυχήτηςπρακτικήςεφαρμογήςπεριλαμβάνειτονκαθορισμόκαιτηντήρησητων
βασικών συνθηκών απασχόλησης. Οι όροι αυτοί περιλαμβάνουν διάφορα στοιχεία, όπως
τα ωράρια εργασίας, τις περιόδους ανάπαυσης, τον κατώτατο μισθό και άλλα θεμελιώδη
εργασιακά δικαιώματα.Με τη θέσπιση αυτών των βασικών προτύπων, η οδηγία στοχεύει
να αποτρέψει τις διαφορές στη μεταχείριση μεταξύ των αποσπασμένων εργαζομένων και
των τοπικών ομολόγων τους, ενισχύοντας τους ίσους όρους ανταγωνισμού.

Επιπλέον, η πρακτική εφαρμογή της οδηγίας περιλαμβάνει τις κρατικές αρχές και τους
σχετικούς ενδιαφερόμενους φορείς που συμμετέχουν ενεργά στους μηχανισμούς
επιβολής. Αυτό προϋπθέτει την παρακολούθηση και τη διασφάλιση της συμμόρφωσης
με τα καθιερωμένα πρότυπα. Στο πλαίσιο του τομέα της περίθαλψης, όπου η ευημερία
τόσο των εργαζομένων όσο και εκείνων που λαμβάνουν την περίθαλψη είναι πρωταρχικής
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σημασίας, αυτή η επιβολή είναι ζωτικής σημασίας για τη διατήρηση ενός υψηλού επιπέδου
παροχής υπηρεσιών.

Η αποτελεσματική συνεργασία μεταξύ της χώρας προέλευσης του αποσπασμένου
εργαζομένου και της χώρας υποδοχής του είναι απαραίτητη για την επιτυχή εφαρμογή
της Οδηγίας. Αυτή η συνεργασία διευκολύνει την ανταλλαγή πληροφοριών, αντιμετωπίζει
πιθανές παραβιάσεις των όρων απασχόλησης και διασφαλίζει την προστασία των
δικαιωμάτων των αποσπασμένων εργαζομένων. Η εν λόγω συνεργασία ευθυγραμμίζεται
με τον πρωταρχικό στόχο της Οδηγίας – τη δημιουργία ενός ενιαίου και δίκαιου εργασιακού
περιβάλλοντος για τους εργαζόμενους στον τομέα της φροντίδας, ανεξάρτητα από τη
χώρα προέλευσης ή την προσωρινή ανάθεση εργασίας. Ουσιαστικά, η πρακτική εφαρμογή
της Οδηγίας αποτελεί μια συλλογική προσπάθεια η οποία στοχεύει στη διασφάλιση
των δικαιωμάτων και της ευημερίας των αποσπασμένων εργαζομένων στον τομέα της
περίθαλψης, σε ολόκληρη την ΕΕ.

5. Όσον αφορά τις πηγές πληροφοριών, ενώ η αναφορά σε έναν ενιαίο εθνικό ιστότοπο
για τη δημοσίευση κανόνων στη χώρα του πελάτη θα ήταν ιδανική, η πραγματικότητα
συχνά προϋποθέτει την αναζήτηση πληροφοριών από διάφορες διόδους. Συχνά, τόσο οι
φροντιστές όσο και οι εργοδότες, αναζητούν επαγγελματικές συμβουλές, απευθυνόμενοι
σε επαγγελματίες νομικούς, ΜΚΟ και συνδικαλιστικές οργανώσεις, για να αποκτήσουν
πλήρη κατανόηση των κανόνων που διέπουν την απόσπασή τους. Τα άτυπα διαδικτυακά
φόρουμ μπορούν επίσης να χρησιμεύσουν ως πηγή πληροφοριών, παρέχοντας πρακτικές
απόψεις από όσους έχουν βιώσει παρόμοιες δημοσιεύσεις.

Η διαθεσιμότητα πληροφοριών στη μητρική γλώσσα του εργαζομένου είναι ζωτικής
σημασίας. Ενώ καταβάλλονται προσπάθειες για την παροχή πολυγλωσσικών πόρων, οι
προκλήσεις εξακολουθούν να υφίστανται, ειδικά για τους υπηκόους τρίτων χωρών. Οι
γλωσσικές διαφορές μπορούν να αποτελούν σημαντικό εμπόδιο, μη καθιστώντας δυνατή
την πρόσβαση σε σημαντικές λεπτομέρειες σχετικά με την απόσπαση.

Όσον αφορά τις συνθήκες απασχόλησης, η κατανόηση των συνιστωσών της αμοιβής είναι
απαραίτητη. Τα έξοδα ταξιδίου, διαμονής και διατροφής αποτελούν βασικά στοιχεία, και
η σαφήνεια σχετικά με το ποιος καλύπτει αυτά τα έξοδα συμβάλλει στη λήψη αποφάσεων
κατόπιν σωστής πληροφόρησης. Προσωπικοί προβληματισμοί σχετικά με φόρους επί
εισοδήματος, που συνδέονται τόσο με τον τόπο εργασίας όσο και με τον τόπο διαμονής,
απαιτούν ιδιαίτερη προσοχή για την αποφυγή εμφάνισης πρόσθετων προβλημάτων.

Η ενασχόληση με τις ρυθμίσεις του χρόνου εργασίας και του ελεύθερου χρόνου, καθώς
και τις συνθήκες διαβίωσης και της πρόσβασης στο διαδίκτυο, αποτελούν μέρος της
καθημερινότητας. Η παρακολούθηση αυτών των πτυχών μπορεί να ποικίλλει και η
ύπαρξη διαδικασιών παρέμβασης είναι βασικός παράγοντας για να διασθαλισθεί ότι οι
αποσπασμένοι εργαζόμενοι διαθέτουν σύστημα υποστήριξης.

5. Σύμφωνα με τους αποσπασμένους εργαζόμενους στον τομέα της περίθαλψης, οι εν
λόγω εργαζόμενοι βασίζονται κυρίως σε έναν ενιαίο εθνικό ιστότοπο για να αναζητήσουν
πληροφορίες σχετικά με τους κανόνες που διέπουν την απόσπασή τους στη χώρα του
πελάτη. Αυτή η κεντρική προσέγγιση απλοποιεί την πρόσβαση σε βασικούς κανονισμούς,
ενισχύοντας τη σαφήνειά τους τόσο για τους εργοδότες όσο και για τους εργαζόμενους.
Ωστόσο, σε περιπτώσεις όπου αυτή η οδός δεν επιδιώκεται, μπαίνουν στο παιχνίδι
εναλλακτικές πηγές πληροφόρησης. Αυτές μπορεί να περιλαμβάνουν επαγγελματικές
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συμβουλές που ζητούνται από ΜΚΟ, συνδικάτα, νομικούς επαγγελματίες, ακόμη και
άτυπα διαδικτυακά φόρουμ. Η ποικιλομορφία των διόδων πληροφόρησης αντανακλά το
περίπλοκο τοπίο της αποσπασμένης εργασίας και τις ποικίλες ανάγκες των εμπλεκομένων.

Επιπλέον, η αναζήτηση επαγγελματικής συμβουλής αναδεικνύεται ως κοινή πρακτική
μεταξύ των υπαλλήλων στον τομέα της περίθαλψης και των εργοδοτών τους. Αυτό
μπορεί να περιλαμβάνει διαβουλεύσεις με ΜΚΟ, συνεργασία με συνδικάτα ή αναζήτηση
καθοδήγησης από επαγγελματίες νομικούς. Οι πολυπλοκότητες της αποσπασμένης
εργασίας απαιτούν γνώσεις από ειδικούς για την πλοήγηση στις νομικές και διαδικαστικές
πολυπλοκότητες. Η προληπτική δέσμευση με επαγγελματικά δίκτυα υπογραμμίζει τη
δέσμευση για τη διασφάλιση της ευημερίας και την τήρηση των κανονισμών.

Επιπλέον, η πρόσβαση σε πληροφορίες στη μητρική γλώσσα είναι μια κρίσιμη πτυχή
της ενδυνάμωσης των αποσπασμένων υπαλλήλων στον τομέα της περίθαλψης. Είτε
είναι υπήκοοι τρίτων χωρών είτε πολίτες της ΕΕ, η ικανότητα κατανόησης και πρόσβασης
σε πληροφορίες στη μητρική τους γλώσσα είναι ζωτικής σημασίας. Η υπέρβαση των
γλωσσικών φραγμών διασφαλίζει ότι οι εργαζόμενοι μπορούν να κατανοήσουν πλήρως τα
δικαιώματα, τις υποχρεώσεις τους και τις αποχρώσεις του συστήματος απόσπασης.

Παρά τις προσπάθειες εξορθολογισμού της πρόσβασης σε πληροφορίες, εξακολουθούν
να υφίστανται σημαντικές προκλήσεις τόσο για τους εργοδότες όσο και για τους
αποσπασμένους υπαλλήλους στον τομέα της περίθαλψης. Τα πιο αξιοσημείωτα εμπόδια
περιλαμβάνουν περίπλοκα στοιχεία όσον αφορά την αμοιβή, την κάλυψη των εξόδων
ταξιδίου και διαμονής, τον καθορισμό της δικαιοδοσίας του φόρου εισοδήματος φυσικών
προσώπων και τις εκτιμήσεις που σχετίζονται με τις ώρες εργασίας και τον ελεύθερο
χρόνο. Επιπλέον, οι συνθήκες διαβίωσης και η πρόσβαση στο Διαδίκτυο αποτελούν
σημεία εστίασης, εγείροντας ερωτήματα σχετικά με τις διαδικασίες παρακολούθησης και
παρέμβασης.

Τα στοιχεία που συνιστούν την αμοιβή ενός εργαζομένου, συμπεριλαμβανομένης της
κάλυψης εξόδων όπως για παράδειγμα αυτά της μεταφοράς και της διαμονής, εγείρουν
ερωτήματασχετικάμε τη δικαιοσύνη και την ισότητα.Ηκατανόηση της δικαιοδοσίας για τον
φόρο εισοδήματος φυσικών προσώπων και τις εισφορές κοινωνικής ασφάλισης προσθέτει
ένα επίπεδο πολυπλοκότητας. Ο σχολιασμός των ωρών εργασίας, του ελεύθερου χρόνου,
των συνθηκών διαβίωσης και της πρόσβασης στο Διαδίκτυο υπογραμμίζει την πολύπλευρη
φύση της αποσπασμένης εργασίας καθώς και την ανάγκη για μια συνολική επισκόπηση
αυτών.

Είναι προφανές ότι οι προκλήσεις που αντιμετωπίζουν οι αποσπασμένοι εργαζόμενοι στον
τομέα της περίθαλψης απαιτούν μια διαφοροποιημένη και πολύπλευρη προσέγγιση. Από
την πρόσβαση σε πληροφορίες μέσω διαφορετικών διόδων, μέχρι την αντιμετώπιση της
πολυπλοκότητας των συνθηκών απασχόλησης, το κείμενο υπογραμμίζει το περίπλοκο
τοπίο της αποσπασμένης εργασίας. Αναγνωρίζοντας τη σημασία της προσβασιμότητας
στη γλώσσα, την αναζήτηση επαγγελματικών συμβουλών και την αντιμετώπιση βασικών
στοιχείων της απασχόλησης, οι ενδιαφερόμενοι μπορούν συλλογικά να συμβάλουν στην
παροχή ενός υποστηρικτικού και διαφανούς περιβάλλοντος για τους αποσπασμένους
εργαζόμενους στον τομέα της περίθαλψης.
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EN
Soluons and Recommendaons

1. The Posng o Workers Direcve (PWD), ocially known as Direcve 96/71/
EC, plays a pivoal role in regulang he emporary assignmen o workers across
European Union (EU) member saes. Enaced wih he aim o osering air compeon
and saeguarding he righs o emporarily posed workers, he direcve esablishes a
undamenal ramework or ensuring a level playing eld in he provision o services across
borders. Cenral o is provisions is he arculaon ominimum employmen condions ha
mus be upheld or posed workers. These encompass various aces, including maximum
work periods, minimum res periods, paid annual leave, erms o employmen conracs,
and remuneraon. Imporanly, he PWD underscores he principle o equal reamen,
asserng ha posed workers should enjoy he same righs and working condions as heir
counterparts in the host country.

Complemenng he PWD, Direcve 2014/67/EU, oen reerred o as he Enorcemen
Direcve, bolsers he enorcemen mechanisms associaed wih posed workers’ righs.
This direcve inroduces measures o enhance adminisrave cooperaon and inormaon
exchange beween EU member saes. The collaborave eors aciliaed by his direcve
are crucial or eecve monioring and enorcemen o he regulaons governing posed
workers. Addionally, i encourages he designaon o liaison oces by member saes o
sreamline communicaon and cooperaon beween compeen auhories.

Building upon hese oundaons, Direcve 2018/957/EU represens an amendmen o
Direcve 96/71/EC, ocusing on rening he working condions o posed workers. One
o is noable provisions reinorces he principle o equal pay or equal work, emphasizing
ha posed workers should receive remuneraon equivalen o local workers perorming
similar asks a he same locaon. The direcve also inroduces specic provisions regarding
allowances o cover ravel, board, and accommodaon expenses or posed workers,
enhancing heir overall compensaon package.

In essence, hese direcves collecvely embody he EU’s commimen o balancing he
imperave o ree movemen o services wih he need o proec he righs and well-being
o posed workers. The regulaory ramework esablished by hese direcves conribues o
he creaon o a air and inegraed European labor marke, where businesses can operae
compevely, and workers can expec consisen reamen and condions irrespecve o
heir counry o origin or emporary work assignmen.

However, he main poin in hese direcves is ha mos posed workers are unaware
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o hese regulaons. For eecve legal guidance, he esablishmen o legal clinics or
consulaon services is essenal. These services provide posed workers wih direc access
o legal expers specializing in labor and immigraon law. This iniave oers personalized
guidance, addresses specic concerns, and ensures haworkers are aware o heir righs and
legal proecons. Such services conribue signicanly o he empowermen o healhcare
proessionals, assisng hem in navigang he complexies o legal rameworks.

Inroducing culural liaison ocers wihin healhcare insuons is a sraegic move o
enhance culural sensiviy and inegraon. These ocers ac as inermediaries, helping
posed workers navigae culural challenges, communicae eecvely wih colleagues and
paens, and gain insighs ino local cusoms and pracces. The presence o culural liaison
ocers osers a more inclusive and culurally aware healhcare environmen.

To encourage knowledge-sharing and muual suppor, regular orums or webinars should
be organized or posed healhcare workers. These knowledge-sharing plaorms serve as
valuable resources or praccal ps, soluons o common challenges, and sraegies or
successul adapaon in a new work environmen. Faciliang open dialogue encourages
he developmen o a communiy o shared learning and suppor, creang a collaborave
and supporve environmen or posed healhcare proessionals.

2. As we address he challenges encounered by posed workers, i is paramoun o
approach soluons wih a sraegic and ecienmindse. A subsanal percenage engaged
in unregisered employmen underscores he urgency or argeed inervenons. Consider
he esablishmen o cenralized inormaon hubs accessible online and oine. These hubs
would serve as comprehensive resources, keeping our workers well-inormed abou heir
righs, legal employmen channels, and essenal obligaons, hereby signicanly reducing
insances o inormal work.

Illegal enry remains a persisen issue requiring a meculous sraegy. Sreamlining visa
processes, enhancing border conrol measures, and aciliang accessible legal consulaon
services are imperave. By clearly arculang legal enry requiremens, oulining
consequences or violaons, and ensuring he availabiliy o legal suppor, we can eecvely
discourage illegal enry, osering an environmenwhere our workers are well-inormed and
secure.

Insucien job-specic educaon poses a signican impedimen o he eecveness and
saey o posed workers. A collaborave eor beween sending and receiving counries o
establish standardized training programs is envisioned. Engaging recruitment agencies in
providing comprehensive orienaon sessions and skill developmen pre-deploymen no
only equips our workorce bu elevaes he overall proessionalism o he secor.

The dearh o oversigh on he work oered o posed workers demands a meculous
approach. Srenghen collaboraon beween sending and receiving counries and
insue regular healh and saey workshops. Esablishing legal clinics and consulaon
services ensures ha workers are horoughly inormed abou heir righs and proecons,
conribung o a secure and complian work environmen.

Neglec o posed workers when reporng violaons underscores he necessiy or an
empahec response. Consider inroducing culural liaison ocers wihin insuons,
acng as inermediaries o help workers navigae challenges eecvely. These ocers play
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a pivoal role in ensuring ha concerns are addressed promply and ha our workers eel
suppored in heir work environmen.

In summary,our sraegicapproach oaddressingchallenges acedbyposedworkers involves
osering collaboraon, insung robus oversigh mechanisms, and oering proacve
suppor sysems. By implemenng hese soluons, we aim o creae an environmenwhere
our workers are reaed airly, heir righs are proeced, and insances o exploiaon are
minimized. This comprehensive sraegy no only reces curren challenges bu esablishes
a oundaon or he susainable and ehical employmen o posed workers in he uure.

3. According to the Ministry of Labour and Social Security from Hellenic Republic
he legal ramework governing he posng o workers in he conex o service provision
is arculaed hrough key direcves adoped by he European Parliamen and he Council.
These direcves have been incorporaed ino Greek legislaon hrough specic Presidenal
Decrees:

A. Direcve 96/71/EC, addressing he posng o workers wihin he provision o
services, has been ransposed ino Greek law by Presidenal Decree 219/2000. This decree,
led “Measures on he proecon o workers posed in Greece or emporary work wihin
he ransnaonal provision o services,” oulines he regulaons applicable o workers
temporarily posted to Greece by businesses established in member states or in states that
have signed the European Economic Area Agreement.

B. Direcve 2014/67/EU, ocused on he enorcemen o Direcve 96/71/EC
concerning he posng o workers in he service provision ramework, is implemened in
Greek legislaon hrough Presidenal Decree 101/2016. This decree, led “Adapaon
o Greek legislaon o he provisions o Direcve 2014/67/EU,” aligns Greek laws wih
he enorcemen requiremens oulined in he direcve and inroduces amendmens o
Regulaon (EU) No 1024/2012 concerning adminisrave cooperaon hrough he Inernal
Marke Inormaon Sysem (IMI Regulaon).

C. Direcve (EU) 2018/957, amending Direcve 96/71/EC, is incorporaed ino Greek
law by ocial publicaon in he Ocial Governmen Gazee on 9h July 2018. This direcve
addresses various aspecs o he posng o workers in he provision o services ramework.

These legal provisions collecvely orm he regulaory oundaon or he posng oworkers
in Greece wihin he conex o service provision, ensuring alignmen wih European
direcves and osering a ramework ha heorecally saeguards he righs and condions
o posed workers.

Oher valuable inormaon regarding posed work in Greece, including legal provisions
and worker righs, is readily available on he ocial websie o he Minisry o Labor and
Social Security. The content is accessible in both Greek and English languages, ensuring
comprehensive coverage and understanding for a diverse audience.

I is srongly recommended ha posed workers ake he iniave o visi his ocial
websie. By doing so, hey can access up-o-dae and accurae inormaon regarding he
legal ramework, heir righs, and any relevan regulaons governing heir employmen in
Greece. This online resource serves as a valuable ool or empowermen, enabling workers
o say inormed and knowledgeable abou he laws and proecons ha perain o heir
working condions.
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In essence, vising he Minisry o Labor and Social Securiy’s websie in boh Greek and
English is a proacve sep ha can conribue o a horough undersanding o he legal
landscape surrounding posed work in Greece. This knowledge empowers workers o asser
heir righs and ensures compliance wih regulaons, osering a ransparen and equiable
working environmen.

4. In praccal erms, he Direcve (Direcve 96/71/EC) plays a crucial role in shaping
he working condions o individuals posed in he care secor across European Union
(EU) member saes. Specically, when care workers are emporarily assigned o work in a
dieren EU counry or a sae wihin he European Economic Area, he Direcve esablishes
a ramework o ensure ha hey receive air and consisen reamen.

Onekeyaspecopraccal implemenaon involvesdeningandupholdingcoreemploymen
condions. These condions encompass various elemens such as working hours, res
periods, minimum wage, and oher undamenal employmen righs. By esablishing hese
baseline sandards, he Direcve aims o preven disparies in reamen beween posed
workers and heir local counerpars, osering a level playing eld.

Furhermore, he praccal applicaon o he Direcve involves naonal auhories and
relevan sakeholders acvely parcipang in enorcemen mechanisms. This includes
monioring and ensuring compliance wih he esablished sandards. In he conex o he
care secor, where he well-being o boh workers and hose receiving care is paramoun,
this enforcement is vital to maintaining a high standard of service provision.

Eecve cooperaon beween he home counry o he posed worker and he hos counry
is essenal or he successul implemenaon o he Direcve. This collaboraon aciliaes
he exchange o inormaon, addresses poenal breaches o employmen condions, and
ensures ha he righs o posed workers are proeced. Such cooperaon aligns wih he
overarching goal o he Direcve – o creae a unied and equiable working environmen
or care workers, irrespecve o heir counry o origin or emporary work assignmen. In
essence, he praccal implemenaon o he Direcve is a collaborave eor aimed a
saeguarding he righs and well-being o posed workers in he care secor across he EU.

5. Regardinginormaonsources,whilereerringoasinglenaonalwebsie orposng
rules in he clien’s counry would be ideal, he realiy oen involves seeking inormaon
from various channels. Frequently, both carers and employers turn to professional advice,
such as legal professionals, NGOs, and trade unions, to gain a comprehensive understanding
o he rules governing heir posng. Inormal online orums may also serve as a source o
insighs, providing praccal perspecves rom hose who have experienced similar posngs.

The availabiliy o inormaon in he worker’s moher ongue is crucial. While eors are
made o provide mullingual resources, challenges persis, especially or hird-counry
naonals. Language barriers can be a signican obsacle, hindering access o imporan
deails abou he posng.

When i comes o he condions o employmen, undersanding he componens o
remuneraon is essenal. Travel, accommodaon, and subsisence coss are key elemens,
and clariy onwho covers hese expenses conribues o inormed decision-making. Personal
income ax consideraons, ed o boh he place o employmen and residence, require
careul aenon o avoid complicaons.
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Navigang working me and leisure arrangemens, as well as living condions and inerne
access, is part of the daily experience. The monitoring of these aspects may vary, and the
exisence o inervenon procedures is a key acor in ensuring ha posed workers have a
support system in place.

6. According o posed workers in he care secor, hey primarily rely on a single
naonal websie o seek inormaon regarding he rules governing heir posng in he
clien’s counry. This cenralized approach sreamlines access o essenal regulaons,
osering clariy or boh employers and workers. However, in insances where his avenue
is no pursued, alernave sources o inormaon come ino play. These may include
professional advice sought from NGOs, trade unions, legal professionals, and even informal
online orums. The diversiy o inormaon channels reecs he complex landscape o
posed work and he varied needs o hose involved.

Furhermore, seeking proessional advice emerges as a common pracce among caregivers
and heir employers. This may involve consulaons wih NGOs, engagemen wih rade
unions, or seeking guidance rom legal proessionals. The inricacies o posed work
necessiae exper insighs o navigae he legal and procedural inricacies. The proacve
engagemen wih proessional neworks underlines a commimen o ensuring he well-
being and adherence o regulaons.

In addion, access o inormaon in one’smoher ongue is a crical aspeco empowermen
or posed caregivers. Wheher hey are hird-counry naonals or EU cizens, he abiliy o
comprehend and access inormaon in heir nave language is vial. Overcoming language
barriers ensures haworkers can ully undersand heir righs, obligaons, and he nuances
o he posng sysem.

Despie eors o sreamline access o inormaon, signican challenges persis or boh
employers and posed caregivers. The mos noeworhy obsacles include he inricae
elemens o remuneraon, coverage o ravel and accommodaon coss, deerminaon o
personal income ax jurisdicon, and consideraons relaed o working hours and leisure
me. Addionally, living condions and inerne access become ocal poins, prompng
quesons aboumonioring and inervenon procedures.

The elemens consung a worker’s remuneraon, covering expenses like ransporaon
and accommodaon, raise quesons abou airness and equiy. Undersanding he
jurisdicon or personal income ax and social securiy conribuons adds a layer o
complexiy. Commenary on working hours, leisure me, living condions, and inerne
access emphasizes he mulaceed naure o posed work and he need or comprehensive
oversight.

I is eviden, ha he challenges aced by posed workers in he care secor require a
nuanced and mulaceed approach. From accessing inormaon hrough diverse channels
o addressing complexies in employmen condions, he essay highlighs he inricae
landscape o posed work. By acknowledging he imporance o language accessibiliy,
seeking professional advice, and addressing key elements of employment, stakeholders can
collecvely conribue o providing a supporve and ransparen environmen or posed
workers in he care secor.
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DE
Lösungen und Empfehlungen

1. Die Ensenderichlinie (PWD), oziell bekann als Richlinie 96/71/EG, spiel
eine enscheidende Rolle bei der Regulierung der vorübergehenden Zuweisung von
Arbeinehmern in den Migliedsaaen der Europäischen Union (EU). Mi dem Ziel, airen
Webewerb zu ördern und die Reche zeiweise ensander Arbeinehmer zu schüzen,
eablier die Richlinie einen grundlegenden Rahmen, um gleicheWebewerbsbedingungen
bei der Erbringung von Diensleisungen über Grenzen hinweg zu gewährleisen. Zenral
ür ihre Besmmungen is die Feslegung von Mindesarbeisbedingungen, die ür
ensande Arbeinehmer eingehalen werden müssen. Diese umassen verschiedene
Aspeke wie Höchsarbeiszeien, Mindesruhezeien, bezahlen Jahresurlaub,
Arbeisverragsbedingungen und Vergüung. Wichg is, dass die PWD das Prinzip der
Gleichbehandlung betont und feststellt, dass entsandte Arbeitnehmer die gleichen Rechte
und Arbeisbedingungen wie ihre Kollegen im Gasland genießen sollen.

Ergänzend zur PWD särk die Richlinie 2014/67/EU, o als Durchsezungsrichlinie
bezeichne, dieDurchsezungsmechanismen imZusammenhangmidenRechenensander
Arbeinehmer. Diese Richlinie ühr Maßnahmen zur Verbesserung der adminisraven
Zusammenarbei und des Inormaonsausauschs zwischen den EU-Migliedsaaen ein.
Die durch diese Richlinie erleicheren gemeinsamen Bemühungen sind enscheidend
ür eine eekve Überwachung und Durchsezung der Vorschrien, die ür ensande
Arbeinehmer gelen. Darüber hinaus örder sie die Einrichung von Verbindungssellen
durch die Migliedsaaen, um die Kommunikaon und Zusammenarbei zwischen den
zusändigen Behörden zu vereinachen.

Auauend au diesen Grundlagen sell die Richlinie 2018/957/EU eine Änderung der
Richtlinie 96/71/EG dar und konzentriert sich auf die Verfeinerung der Arbeitsbedingungen
ensander Arbeinehmer. Eine ihrer bemerkensweren Besmmungen versärk das
Prinzip des gleichen Lohns ür gleiche Arbei und beon, dass ensande Arbeinehmer
eine Vergüung erhalen sollen, die den lokalen Arbeinehmern, die ähnliche Augaben
am gleichen Or ausühren, ensprich. Die Richlinie ühr auch spezische Besmmungen
bezüglich Zulagen zur Deckung von Reise-, Verpegungs- und Unerbringungskosen ür
ensande Arbeinehmer ein, wodurch ihr Gesamvergüungspake verbesser wird.

In der Essenz verkörpern diese Richlinien kollekv das Engagemen der EU, das Gebo
des reien Diensleisungsverkehrs mi dem Bedürnis, die Reche und das Wohlergehen
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ensander Arbeinehmer zu schüzen, in Einklang zu bringen. Das durch diese Richlinien
geschaene regulaorische Rahmenwerk räg zur Schaung eines airen und inegrieren
europäischen Arbeismarkes bei, au dem Unernehmen webewerbsähig operieren
könnenundArbeinehmerunabhängigvon ihremHerkunslandoder ihrervorübergehenden
Arbeiseinsazselle konsane Behandlung und Bedingungen erwaren können.

Jedoch beseh der Hauppunk dieser Richlinien darin, dass sich die meisen ensanden
Arbeinehmer dieser Vorschrien nich bewuss sind. Für eine eekve rechliche
Beraung is die Einrichung von Rechskliniken oder Beraungsdiensen wesenlich. Diese
Diense bieen ensanden Arbeinehmern direken Zugang zu Rechsexperen, die sich
au Arbeis- und Einwanderungsrech spezialisieren. Diese Iniave biee individuelle
Anleiung, adressier spezische Anliegen und sell sicher, dass Arbeinehmer sich ihrer
Reche und rechlichen Schuzmaßnahmen bewuss sind. Solche Diense ragen erheblich
zur Ermächgung von Gesundheisachkräen bei, indem sie ihnen helen, die Komplexiä
rechlicher Rahmenwerke zu navigieren.

Die Einührung von kulurellen Verbindungso

izieren inGesundheiseinrichungen is ein sraegischer Schri, umdie kulurelle Sensibiliä
und Inegraon zu verbessern. Diese Oziere ungieren als Vermiler, helen ensanden
Arbeinehmern, kulurelle Herausorderungen zu meisern, eekv mi Kollegen und
Paenen zu kommunizieren und Einblicke in lokale Bräuche und Prakken zu gewinnen.
Die Präsenz von kulurellen Verbindungsozieren örder ein inklusiveres und kulurell
bewusseres Gesundheisumeld.

UmWissensausauschund gegenseigeUnersüzung zu ördern, sollen regelmäßige Foren
oder Webinare ür ensande Gesundheisachkräe organisier werden. Diese Plaormen
zum Wissensausausch dienen als wervolle Ressourcen ür praksche Tipps, Lösungen
ür gemeinsame Herausorderungen und Sraegien ür eine erolgreiche Anpassung in
einer neuen Arbeisumgebung. Die Förderung eines oenen Dialogs reg die Enwicklung
einer Gemeinscha des gemeinsamen Lernens und der Unersüzung an und schaf ein
kollaboraves und unersüzendes Umeld ür ensande Gesundheisachkräe.

2. Bei der Bewälgung der Herausorderungen, mi denen ensande Arbeinehmer
konroner sind, is es äußers wichg, Lösungen mi einer sraegischen und ezienen
Denkweise zu verolgen. Ein erheblicher Aneil in nich regisrierer Beschäigung
äger Personen unersreich die Dringlichkei zielgericheer Inervenonen. Erwägen
Sie die Einrichung von zenralisieren Inormaonszenren, die sowohl online als auch
oine zugänglich sind. Diese Zenren würden als umassende Ressourcen dienen,
unsere Arbeinehmer gu über ihre Reche, legale Beschäigungswege und wesenliche
Verpichungen inormieren und somi maßgeblich zur Reduzierung von inormeller Arbei
beitragen.

Illegale Einreise bleib ein anhalendes Problem, das eine sorgälge Sraegie erorder.
Die Raonalisierung von Visa-Verahren, die Versärkung von Grenzkonrollmaßnahmen
und die Bereisellung zugänglicher rechlicher Beraungsdiense sind unerlässlich. Indem
wir die rechlichen Einreiseanorderungen klar arkulieren, die Konsequenzen ür Versöße
auzeigen und die Verügbarkei rechlicher Unersüzung sichersellen, können wir illegale
Einreisen wirksam enmugen und eine Umgebung ördern, in der unsere Arbeinehmer gu
informiert und sicher sind.
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Unzureichende berusspezische Bildung sell ein bedeuendes Hindernis ür die
Wirksamkei und Sicherhei ensander Arbeinehmer dar. Eine Zusammenarbei
zwischen den ensendenden und empangenden Ländern zur Einrichung sandardisierer
Schulungsprogramme is vorgesehen. Die Einbindung von Personalvermilungsagenuren,
um umassende Orienerungssizungen und die Enwicklung von Fähigkeien vor der
Ensendung anzubieen, rüse nich nur unsere Arbeiskräe aus, sondern erhöh auch den
Gesamtprofessionalismus des Sektors.

DerMangel anAusichüberdiedenensandenArbeinehmernangeboeneArbeierorder
einen sorgälgen Ansaz. Särken Sie die Zusammenarbei zwischen den ensendenden
und empangenden Ländern und richen Sie regelmäßige Workshops zu Gesundhei und
Sicherheit ein. Die Einrichtung von Rechtskliniken und Beratungsdiensten stellt sicher, dass
die Arbeinehmer umassend über ihre Reche und Schuzmaßnahmen inormier sind, was
zu einer sicheren und rechskonormen Arbeisumgebung beiräg.

DieVernachlässigungensanderArbeinehmerbei derMeldungvonVersößenunersreich
die Nowendigkei einer einühlsamen Reakon. Erwägen Sie die Einührung kulureller
Verbindungsoziere in Insuonen, die als Vermiler ungieren, um Arbeinehmern zu
helen,Herausorderungeneekv zubewälgen.DieseOziere spieleneineenscheidende
Rolle dabei, sicherzusellen, dass Bedenken zeinah angegangen werden und dass sich
unsere Arbeinehmer in ihrer Arbeisumgebung unersüz ühlen.

Zusammenassend beseh unser sraegischer Ansaz zur Bewälgung der
Herausorderungen, denen sich ensande Arbeinehmer gegenübersehen, darin,
Zusammenarbei zu ördern, robuse Ausichsmechanismen einzuühren und proakve
Unersüzungssyseme anzubieen. Durch die Implemenerung dieser Lösungen zielen wir
darau ab, eine Umgebung zu schaen, in der unsere Arbeinehmer air behandel werden,
ihre Reche geschüz sind und Fälle von Ausbeuung minimier werden. Diese umassende
Strategie korrigiert nicht nur aktuelle Herausforderungen, sondern legt auch ein Fundament
ür die nachhalge und ehische Beschäigung ensander Arbeinehmer in der Zukun.

3. Lau dem Miniserium ür Arbei und soziale Sicherhei der Hellenischen Republik
wird der rechliche Rahmen ür die Ensendung von Arbeinehmern im Konex der
Diensleisungserbringung durch wichge Richlinien arkulier, die vom Europäischen
Parlamen und dem Ra angenommen wurden. Diese Richlinien wurden durch spezische
Präsidenendekree in die griechische Gesezgebung inegrier:

A. Die Richtlinie 96/71/EG, die die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen
der Diensleisungserbringung regel, wurde durch das Präsidenendekre 219/2000
in griechisches Rech umgesez. Dieses Dekre mi dem Tiel «Maßnahmen zum Schuz
von Arbeinehmern, die ür emporäre Arbei im Rahmen der grenzüberschreienden
Diensleisungserbringung nach Griechenland ensand werden», umreiß die Vorschrien,
die ür Arbeinehmer gelen, die von Unernehmen, die in Migliedsaaen oder in Saaen,
die das Abkommen über den Europäischen Wirschasraum unerzeichne haben,
vorübergehend nach Griechenland ensand werden.

B. Die Richtlinie 2014/67/EU, die sich auf die Durchsetzung der Richtlinie 96/71/EG
in Bezug auf die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Dienstleistungserbringung
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konzenrier, wird in die griechische Gesezgebung durch das Präsidenendekre 101/2016
umgesez. Dieses Dekre mi dem Tiel «Anpassung der griechischen Gesezgebung an die
Besmmungen der Richlinie 2014/67/EU» bring die griechischen Geseze in Einklang mi
den Durchsezungsanorderungen der Richlinie und ühr Änderungen an der Verordnung
(EU) Nr. 1024/2012 in Bezug au die adminisrave Zusammenarbei durch das Binnenmark-
Inormaons-Sysem (IMI-Verordnung) ein.

C. Die Richlinie (EU) 2018/957, die die Richlinie 96/71/EG änder, wurde in das
griechische Rech durch die ozielle Veröenlichung im Amsbla der Regierung am 9.
Juli 2018 augenommen. Diese Richlinie beass sich mi verschiedenen Aspeken der
Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Dienstleistungserbringung.

Diese rechlichen Besmmungen bilden gemeinsam die regulaorische Grundlage ür die
Ensendung von Arbeinehmern in Griechenland im Konex der Diensleisungserbringung.
Sie gewährleisen die Übereinsmmung mi europäischen Richlinien und ördern einen
Rahmen, der heoresch die Reche und Bedingungen ensander Arbeinehmer schüz.

Weiere wervolle Inormaonen über die Ensendung von Arbeinehmern in Griechenland,
einschließlich rechlicher Besmmungen und Arbeinehmerreche, sind au der oziellen
Websie des Miniseriums ür Arbei und Soziale Sicherhei leich zugänglich. Die Inhale
sind sowohl auGriechisch als auch au Englisch verügbar, was eine umassende Abdeckung
und Versändlichkei ür ein vielälges Publikum gewährleise.

Es wird dringend empohlen, dass ensande Arbeinehmer die Iniave ergreien und
diese ozielle Websie besuchen. Dadurch können sie Zugang zu akuellen und genauen
Inormaonen über den rechlichen Rahmen, ihre Reche und alle relevanen Vorschrien,
die ihre Beschäigung in Griechenland regeln, erhalen. Diese Online-Ressource dien als
wervolles Werkzeug zur Ermächgung und ermöglich es den Arbeinehmern, inormier
und sachkundig über die Geseze und Schuzmaßnahmen zu bleiben, die sich au ihre
Arbeitsbedingungen beziehen.

ImWesenlichen isderBesuchderWebsiedesMiniseriums ürArbeiundSozialeSicherhei
in griechischer und englischer Sprache ein proakver Schri, der zu einem gründlichen
Versändnis der rechlichen Landscha rund um die Ensendung von Arbeinehmern in
Griechenland beiragen kann. DiesesWissen beähig die Arbeinehmer, ihre Reche gelend
zu machen und sorg ür die Einhalung der Vorschrien, wodurch eine ransparene und
gereche Arbeisumgebung geörder wird.

4. In prakscherHinsich spieldie Richlinie (Richlinie 96/71/EG) eine enscheidende
Rolle bei der Gesalung der Arbeisbedingungen von Personen, die im Pegesekor in
den Migliedsaaen der Europäischen Union (EU) ensand werden. Insbesondere wenn
Pegekräe vorübergehend zur Arbei in ein anderes EU-Land oder einen Saa des
Europäischen Wirschasraums abgeordne werden, schaf die Richlinie einen Rahmen,
um sicherzusellen, dass sie air und konsisen behandel werden.

Ein Schlüsselelemen der prakschen Umsezung beseh darin, grundlegende
Beschäigungsbedingungen zu denieren und einzuhalen. Diese Bedingungen umassen
verschiedene Elemene wie Arbeiszeien, Ruhezeien, Mindeslohn und andere
grundlegende Arbeitsrechte. Durch die Festlegung dieser Basisstandards zielt die Richtlinie
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darau ab, Unerschiede in der Behandlung zwischen ensanden Arbeinehmern und ihren
lokalen Kollegen zu verhindern und einen airen Webewerb zu ördern.

Darüber hinaus umass die praksche Anwendung der Richlinie, dass naonale Behörden
und relevane Ineressengruppen akv an den Durchsezungsmechanismen eilnehmen.
Dies beinhale die Überwachung und Sichersellung der Einhalung der esgelegen
Sandards. Im Konex des Pegesekors, wo dasWohlergehen sowohl der Arbeinehmer als
auch der Pegeempänger von größer Bedeuung is, is diese Durchsezung enscheidend
ür die Aurecherhalung eines hohen Sandards der Diensleisungserbringung.

Eine eekve Zusammenarbei zwischen demHerkunsland des ensanden Arbeinehmers
und dem Gasland is ür die erolgreiche Umsezung der Richlinie unerlässlich. Diese
Zusammenarbei erleicher den Inormaonsausausch, behandel poenzielle Versöße
gegen die Beschäigungsbedingungen und sell sicher, dass die Reche der ensanden
Arbeinehmer geschüz sind. Eine solche Zusammenarbei seh im Einklang mi dem
übergeordneen Ziel der Richlinie – eine einheiliche und gereche Arbeisumgebung ür
Pegekräe zu schaen, unabhängig von ihrem Herkunsland oder ihrem emporären
Arbeiseinsaz. Im Wesenlichen is die praksche Umsezung der Richlinie ein
gemeinschalicher Ansaz, der darau abziel, die Reche und das Wohlergehen der
ensanden Arbeinehmer im Pegesekor in der gesamen EU zu schüzen.

5. Bezüglich Inormaonsquellen wäre es ideal, sich au eine einzige naonale
Websie ür die Ensenderegeln im Land des Auraggebers zu beziehen, doch die Realiä
erorder o die Suche nach Inormaonen aus verschiedenen Kanälen. Häug wenden
sich sowohl Pegekräe als auch Arbeigeber ür ein umassendes Versändnis der
ür ihre Ensendung gelenden Regeln an proessionelle Beraung, wie Rechsanwäle,
Nichregierungsorganisaonen und Gewerkschaen. Inormelle Online-Foren können
ebenalls als Quelle von Einsichen dienen und praksche Perspekven von Personen bieen,
die ähnliche Ensendungen erleb haben.

DieVerügbarkeivonInormaoneninderMuersprachederArbeinehmerisenscheidend.
Obwohl Bemühungen unernommen werden, mehrsprachige Ressourcen bereizusellen,
besehen Herausorderungen weierhin, insbesondere ür Drisaasangehörige.
Sprachbarrieren können ein bedeuendes Hindernis darsellen und den Zugang zu wichgen
Deails über die Ensendung erschweren.

Bezüglich der Beschäigungsbedingungen is das Versändnis der Vergüungskomponenen
wesenlich. Reise-, Unerkuns- und Verpegungskosen sind Schlüsselelemene, und
Klarhei darüber, wer diese Kosen räg, räg zu einer inormieren Enscheidungsndung
bei. Persönliche Einkommenseuerüberlegungen, die sowohl den Arbeisor als auch
den Wohnsiz bereen, erordern sorgälge Aumerksamkei, um Komplikaonen zu
vermeiden.

Das Navigieren von Arbeiszei und Freizeigesalung sowie von Wohnbedingungen und
Inernezugang is Teil der äglichen Erahrung. Die Überwachung dieser Aspeke kann
variieren, und das Vorhandensein von Inervenonsverahren is ein enscheidender Fakor,
um sicherzusellen, dass ensande Arbeinehmer ein Unersüzungssysem haben.

5. Lau Aussagen von ensanden Arbeinehmern im Pegesekor verlassen sie sich
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haupsächlich au eine einzige naonale Websie, um Inormaonen über die Regeln
zu suchen, die ihre Ensendung im Land des Kunden regeln. Dieser zenralisiere Ansaz
vereinach den Zugang zu wesenlichen Vorschrien und örder Klarhei sowohl ür
Arbeigeber als auch ür Arbeinehmer. In Fällen, in denen dieser Weg nich verolg wird,
kommen alernave Inormaonsquellen ins Spiel. Dazu können proessionelle Beraungen
von Nichregierungsorganisaonen, Gewerkschaen, Rechsanwälen und sogar inormellen
Online-Foren gehören. Die Vielal der Inormaonskanäle spiegel die komplexe Landscha
der Ensendearbei und die unerschiedlichen Bedürnisse der Beeiligen wider.

Darüber hinaus ha sich das Einholen von proessioneller Beraung als gängige Praxis bei
Pegekräen und ihren Arbeigebern herausgesell. Dies kann Beraungen mi NGOs,
die Beeiligung an Gewerkschaen oder die Suche nach Anleiung von Rechsanwälen
beinhalen. Die Komplexiä der Ensendearbei erorder Expereneinblicke, um die
rechlichen und verahrensechnischen Feinheien zu navigieren. Das proakve Engagemen
mi proessionellen Nezwerken unersreich das Engagemen, das Wohlergehen
sicherzusellen und die Einhalung der Vorschrien zu gewährleisen.

Zusäzlich is der Zugang zu Inormaonen in der Muersprache ein krischer Aspek der
Ermächgung ür ensande Pegekräe. Ob sie Drisaasangehörige oder EU-Bürger sind,
die Fähigkei, Inormaonen in ihrer eigenen Sprache zu versehen und darau zuzugreien,
is von enscheidender Bedeuung. Das Überwinden von Sprachbarrieren sell sicher, dass
die Arbeinehmer ihre Reche, Verpichungen und die Feinheien des Ensendungssysems
vollsändig versehen können.

Troz Bemühungen, den Zugang zu Inormaonen zu vereinachen, besehen weierhin
bedeuende Herausorderungen sowohl ür Arbeigeber als auch ür ensande Pegekräe.
Zu den bemerkensweresen Hindernissen gehören die komplexen Elemene der Vergüung,
die Übernahme von Reise- und Unerkunskosen, die Besmmung der Gerichsbarkei
ür die persönliche Einkommensseuer und Überlegungen zu Arbeiszeien und Freizei.
Zusäzlich werden Wohnbedingungen und Inernezugang zu Schwerpunken, die Fragen zur
Überwachung und zu Inervenonsverahren auweren.

DieBesandeilederVergüungeinesArbeinehmers,dieKosenwieTransporundUnerkun
abdecken, weren Fragen zur Fairness und Gleichberechgung au. Das Versändnis der
Gerichsbarkei ür die persönliche Einkommensseuer und Sozialversicherungsbeiräge üg
eine Ebene der Komplexiä hinzu. Kommenare zu Arbeiszeien, Freizei,Wohnbedingungen
und Inernezugang beonen die vielschichge Naur der Ensendearbei und die
Nowendigkei einer umassenden Ausich.

Es is oensichlich, dass die Herausorderungen, denen sich ensande Arbeinehmer im
Pegesekor gegenübersehen, einen nuancieren und vielschichgen Ansaz erordern.
Von der Inormaonsbeschaung über verschiedene Kanäle bis hin zur Bewälgung von
Komplexiäen in den Beschäigungsbedingungen heb der Ausaz die komplexe Landscha
der Ensendearbei hervor. Durch die Anerkennung der Bedeuung der Sprachzugänglichkei,
die Einholung proessioneller Beraung und die Berücksichgung wichger Elemene der
Beschäigungkönnendie Ineressengruppengemeinsamdazubeiragen,eineunersüzende
und ransparene Umgebung ür ensande Arbeinehmer im Pegesekor zu schaen.



47

FR
Solutions et recommandations

1. La directive sur le détachement des travailleurs (DDT), officiellement connue sous
le nom de direcive 96/71/CE, joue un rôle cenral dans la réglemenaion de l’aecaion
emporaire des ravailleurs dans les Éasmembres de l’Union européenne (UE). Promulguée
dans le but de favoriser une concurrence loyale et de protéger les droits des travailleurs
détachés temporairement, la directive établit un cadre fondamental pour garantir des
conditions de concurrence équitables dans la fourniture de services transfrontaliers. Au
cœur de ses disposiions igure la déiniion de condiions minimales d’emploi qui doiven
être respectées pour les travailleurs détachés. Ceux-ci englobent divers aspects, notamment
les périodes maximales de travail, les périodes minimales de repos, les congés annuels
payés, les conditions des contrats de travail et la rémunération. Il est important de noter que
la DDT souligne le principe de l’égalié de raiemen, airman que les ravailleurs déachés
doivent bénéficier des mêmes droits et conditions de travail que leurs homologues du pays
d’accueil.

En complémen de la DDT, la direcive 2014/67/UE, souven appelée direcive d’exécuion,
renorce les mécanismes d’applicaion associés aux drois des ravailleurs déachés. Cee
direcive inrodui des mesures visan à renorcer la coopéraion adminisraive e l’échange
d’inormaions enre les Éas membres de l’UE. Les eors de collaboraion aciliés par
cette directive sont essentiels pour assurer un contrôle et une application efficaces de la
réglementation régissant les travailleurs détachés. En outre, elle encourage la désignation
de bureaux de liaison par les États membres afin de rationaliser la communication et la
coopération entre les autorités compétentes.

S’appuyan sur ces bases, la direcive 2018/957/UE représene une modiicaion de la
direcive 96/71/CE, axée sur l’amélioraion des condiions de ravail des ravailleurs déachés.
L’une de ses disposiions noables renorce le principe de l’égalié de rémunéraion pour un
travail égal, en soulignant que les travailleurs détachés devraient recevoir une rémunération
équivalente à celle des travailleurs locaux effectuant des tâches similaires sur le même site.
La directive introduit également des dispositions spécifiques concernant les indemnités
desinées à couvrir les rais de voyage, de pension e d’hébergemen des ravailleurs
détachés, ce qui améliore leur rémunération globale.

En subsance, ces direcives incarnen collecivemen l’engagemen de l’UE à rouver un
équilibre enre l’impérai de la libre circulaion des services e la nécessié de proéger
les droits et le bien-être des travailleurs détachés. Le cadre réglementaire établi par ces
direcives conribue à la créaion d’un marché du ravail européen équiable e inégré,

Recommandaons e soluons grecques
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où les entreprises peuvent opérer de manière compétitive et où les travailleurs peuvent
s’aendre à un raiemen e à des condiions uniormes, quel que soi leur pays d’origine
ou leur affectation temporaire.

Cependant, le point principal de ces directives est que la plupart des travailleurs détachés
ne sont pas au courant de ces règlements. Pour obtenir des conseils juridiques efficaces, il
est essentiel de mettre en place des cliniques juridiques ou des services de consultation.
Ces services permeen aux ravailleurs déachés d’accéder direcemen à des jurises
spécialisés en droi du ravail e de l’immigraion. Cee iniiaive ore des conseils
personnalisés, répond à des préoccupations spécifiques et veille à ce que les travailleurs
soient conscients de leurs droits et de leurs protections juridiques. Ces services contribuent
de manière signiicaive à l’auonomisaion des proessionnels de la sané, en les aidan à
naviguer dans les complexités des cadres juridiques.

La mise en place d’agens de liaison culurels au sein des éablissemens de soins de sané
es une mesure sraégique visan à améliorer la sensibilié e l’inégraion culurelles. Ces
agens agissen en an qu’inermédiaires, aidan les ravailleurs déachés à relever les déis
culturels, à communiquer efficacement avec leurs collègues et leurs patients et à mieux
comprendre les couumes e les praiques locales. La présence d’agens de liaison culurels
favorise un environnement de soins de santé plus inclusif et plus sensible à la culture.

Pour encourager le partage des connaissances et le soutien mutuel, des forums ou des
webinaires réguliers devraien êre organisés pour les ravailleurs de la sané déachés.
Ces plateformes de partage des connaissances constituent des ressources précieuses pour
des conseils praiques, des soluions à des déis communs e des sraégies d’adapaion
réussie dans un nouvel environnement de travail. Faciliter un dialogue ouvert encourage le
développemen d’une communaué d’apprenissage e de souien paragés, créan ainsi un
environnement de collaboration et de soutien pour les professionnels de la santé en poste.

2. Alors que nous relevons les défis rencontrés par les travailleurs détachés, il est
primordiald’aborder lessoluionsavecunéad’esprisraégiqueeeicace.Unpourcenage
imporan d’enre eux occupan un emploi non déclaré souligne l’urgence d’inervenions
ciblées. Envisager la mise en place de cenres d’inormaion cenralisés accessibles en ligne
et hors ligne. Ces centres serviraient de ressources complètes, permettant à nos travailleurs
d’êre bien inormés de leurs drois, de leurs voies d’emploi légales e de leurs obligaions
essentielles, réduisant ainsi considérablement les cas de travail informel.

L’enrée illégale sur le errioire demeure un problème persisan qui nécessie une
sraégie méiculeuse. Il es impérai de raionaliser les procédures de visa, d’améliorer
les mesures de conrôle aux ronières e de acilier l’accès aux services de consulaion
juridique. En énonçan clairemen les exigences légales en maière d’enrée, en décrivan
les conséquences des violaions e en assuran la disponibilié d’un souien juridique, nous
pouvons décourager eicacemen l’enrée illégale, avorisan ainsi un environnemen où
nos travailleurs sont bien informés et en sécurité.

L’insuisance de la ormaion spéciique à l’emploi consiue un obsacle imporan à
l’eicacié e à la sécurié des ravailleurs déachés. Un eor de collaboraion enre les pays
d’origine e d’accueil pour éablir des programmes de ormaion normalisés es envisagé.
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Le ai d’incier les agences de recruemen à orir des séances d’orienaion complèes
et des séances de perfectionnement des compétences avant le déploiement permet non
seulemen d’ouiller nore main-d’œuvre, mais aussi d’améliorer le proessionnalisme
général du secteur.

Le manque de contrôle sur le travail offert aux travailleurs détachés exige une approche
méiculeuse. Renorcer la collaboraion enre les pays d’origine e d’accueil e mere en
place régulièrement des ateliers sur la santé et la sécurité. La mise en place de cliniques
juridiques e de services de consulaion perme de s’assurer que les ravailleurs son bien
informés de leurs droits et de leurs protections, ce qui contribue à un environnement de
travail sûr et conforme.

La négligence à l’égard des ravailleurs déachés lors du signalemen des violaions souligne
la nécessié d’une réponse empahique. Envisager la mise en place d’agens de liaison
culurelle au sein des éablissemens, qui agiraien à ire d’inermédiaires pour aider les
travailleurs à relever efficacement les défis. Ces agents jouent un rôle essentiel en veillant à
ce que les préoccupations soient traitées rapidement et à ce que nos travailleurs se sentent
soutenus dans leur environnement de travail.

En résumé, notre approche stratégique pour relever les défis auxquels sont confrontés les
travailleurs détachés consiste à favoriser la collaboration, à mettre en place des mécanismes
de surveillance robustes et à offrir des systèmes de soutien proactifs. En mettant en
œuvre ces solutions, nous visons à créer un environnement où nos travailleurs sont traités
équiablemen, où leurs drois son proégés e où les cas d’exploiaion son minimisés.
Cette stratégie globale permet non seulement de remédier aux défis actuels, mais aussi de
jeer les bases d’un emploi durable e éhique des ravailleurs déachés à l’avenir.

3. Selon le ministère du Travail et de la Sécurité sociale de la République hellénique,
le cadre juridique régissant le détachement de travailleurs dans le cadre de la prestation
de services est défini par des directives clés adoptées par le Parlement européen et le
Conseil. Ces directives ont été transposées dans la législation grecque par le biais de décrets
présidentiels spécifiques :

A. La direcive 96/71/CE, relaive au déachemen de ravailleurs dans le cadre d’une
prestation de services, a été transposée en droit grec par le décret présidentiel 219/2000.
Ce décre, iniulé « Mesures relaives à la proecion des ravailleurs déachés en Grèce
pour ravail emporaire dans le cadre de la presaion ransnaionale de services », déini
la réglementation applicable aux travailleurs détachés temporairement en Grèce par des
enreprises éablies dans les Éas membres ou dans les Éas signaaires de l’accord sur
l’Espace économique européen.

B. La direcive 2014/67/UE, axée sur l’applicaion de la direcive 96/71/CE concernan
le détachement de travailleurs dans le cadre de la prestation de services, est transposée
dans la législaion grecque par le décre présideniel 101/2016. Ce décre, iniulé «
Adapaion de la législaion grecque aux disposiions de la direcive 2014/67/UE », aligne
la législaion grecque sur les exigences d’applicaion énoncées dans la direcive e inrodui
desmodifications au règlement (UE) n° 1024/2012 concernant la coopération administrative
par le biais du sysème d’inormaion sur le marché inérieur (règlemen IMI).
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C. La directive (UE) 2018/957, modifiant la directive 96/71/CE, est transposée dans
le droi grec par une publicaion oicielle au Journal oiciel du gouvernemen le 9 juille
2018. Cette directive aborde divers aspects du détachement de travailleurs dans le cadre de
la prestation de services.

L’ensemble de ces disposiions légales consiue la base réglemenaire du déachemen de
ravailleurs en Grèce dans le cadre de la presaion de services, en veillan à ce qu’elles soien
conformes aux directives européennes et en favorisant un cadre qui protège théoriquement
les droits et les conditions des travailleurs détachés.

D’aures inormaions précieuses concernan le ravail déaché en Grèce, y compris les
dispositions légales et les droits des travailleurs, sont facilement disponibles sur le site
officiel du ministère du Travail et de la Sécurité sociale. Le contenu est accessible en grec et
en anglais, ce qui garantit une couverture et une compréhension complètes pour un public
diversifié.

Il es oremen recommandé aux ravailleurs déachés de prendre l’iniiaive de visier
ce site officiel. Ce faisant, ils peuvent accéder à des informations actualisées et précises
concernant le cadre juridique, leurs droits et toute réglementation pertinente régissant leur
emploi enGrèce. Cee ressource en ligne esunouil précieux d’auonomisaion, permean
aux travailleurs de rester renseignés et bien informés sur les lois et les protections qui se
rapportent à leurs conditions de travail.

En subsance, la visie du sie web du minisère du Travail e de la Sécurié sociale en grec e
en anglais est une étape proactive qui peut contribuer à une compréhension approfondie du
paysage juridique entourant le travail détaché en Grèce. Ces connaissances permettent aux
ravailleurs de aire valoir leurs drois e d’assurer le respec des réglemenaions, avorisan
ainsi un environnement de travail transparent et équitable.

4. Concrèemenla direcive (direcive96/71/CE) joueun rôle crucial dans l’élaboraion
des conditions de travail des personnes détachées dans le secteur des soins dans les États
membres de l’Union européenne (UE). Plus précisémen, lorsque le personnel soignan es
emporairemen aecé à un aure pays de l’UE ou à un aure Éa de l’Espace économique
européen, la direcive éabli un cadre pour garanir qu’il bénéicie d’un raiemen équiable
et cohérent.

L’un des aspecs clés de la mise en œuvre praique consise à déinir e à mainenir les
condiions d’emploi de base. Ces condiions engloben divers élémens els que les heures
de ravail, les périodes de repos, le salaire minimum e d’aures drois ondamenaux en
maière d’emploi. En éablissan ces normes de base, la direcive vise à prévenir les dispariés
de traitement entre les travailleurs détachés et leurs homologues locaux, en favorisant des
conditions de concurrence équitables.

En oure, l’applicaion praique de la direcive implique que les auoriés naionales e les
paries prenanes concernées paricipen acivemen aux mécanismes d’applicaion. Il s’agi
noammen de surveiller e de s’assurer du respec des normes éablies. Dans le conexe
du secteur des soins, où le bien-être des travailleurs et des personnes recevant des soins
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es primordial, cee applicaion es essenielle au mainien d’un niveau élevé de presaion
de services.

Une coopéraion eicace enre le pays d’origine du ravailleur déaché e le pays d’accueil
est essentielle à la réussite de la mise en œuvre de la directive. Cette collaboration facilite
l’échange d’inormaions, raie les violaions poenielles des condiions d’emploi e garani
la proecion des drois des ravailleurs déachés. Cee coopéraion s’aligne sur l’objeci
primordial de la directive, à savoir créer un environnement de travail unifié et équitable pour
les ravailleurs des soins, quel que soi leur pays d’origine ou leur aecaion emporaire. En
substance, la mise en œuvre pratique de la directive est un effort de collaboration visant à
protéger les droits et le bien-être des travailleurs détachés dans le secteur des soins dans
l’ensemble de l’UE.

5. En ce qui concerne les sources d’inormaion, s’il serai idéal de se réérer à un sie
webnaional unique pour les règles dedéachemendans le pays du clien, la réalié implique
souvent de rechercher des informations auprès de différents canaux. Souvent, les aidants
et les employeurs se tournent vers des conseils professionnels, tels que des professionnels
du droit, des ONG et des syndicats, pour acquérir une compréhension globale des règles
régissant leur affectation. Les forums informels en ligne peuvent également servir de source
d’inormaions, ournissan des perspecives praiques de la par de personnes qui on ai
l’expérience de déachemen similaires.

La disponibilié de l’inormaion dans la langue maernelle du ravailleur es cruciale.
Bien que des efforts soient déployés pour fournir des ressources multilingues, des défis
persistent, en particulier pour les ressortissants de pays tiers. Les barrières linguistiques
peuven consiuer un obsacle imporan, enravan l’accès à des déails imporans sur le
détachement.

Lorsqu’il s’agi des condiions d’emploi, il es esseniel de comprendre les composanes
de la rémunéraion. Les rais de déplacemen, d’hébergemen e de subsisance son des
éléments clés, et la clarté sur la personne qui couvre ces dépenses contribue à une prise de
décision éclairée. Les considéraions relaives à l’impô sur le revenu des pariculiers, liées à
la fois au lieu de travail et au lieu de résidence, nécessitent une attention particulière pour
éviter les complications.

La gesion du emps de ravail e des loisirs, ainsi que les condiions de vie e l’accès à
Inerne, on parie de l’expérience quoidienne. Le suivi de ces aspecs peu varier, e
l’exisence de procédures d’inervenion es un aceur clé pour s’assurer que les ravailleurs
déachés disposen d’un sysème d’accompagnemen.

6. Selon les ravailleurs déachés dans le seceur des soins, ils s’appuien
principalemen sur un seul sie web naional pour s’inormer sur les règles régissan
leur déachemen dans le pays du clien. Cee approche cenralisée simpliie l’accès aux
réglementations essentielles, favorisant ainsi la clarté, tant pour les employeurs que pour
les ravailleurs. Cependan, dans les cas où cee voie n’es pas suivie, d’aures sources
d’inormaion enren en jeu. Il peu s’agir de conseils proessionnels demandés auprès
d’ONG, de syndicas, de proessionnels du droi e même de orums en ligne inormels. La



52

diversié des canaux d’inormaion relèe le paysage complexe du ravail du ravail déaché
et les besoins variés des personnes concernées.

Deplus, la recherchedeconseilsprofessionnelsdevientunepratiquecourantechez lesaidants
e leurs employeurs. Il peu s’agir de consulaions avec des ONG, d’un engagemen avec les
syndicats ou de la recherche de conseils auprès de professionnels du droit. Les subtilités
du ravail du ravail déaché nécessien l’avis d’expers pour naviguer dans les subiliés
juridiques e procédurales. L’engagemen proaci auprès des réseaux proessionnels
souligne un engagement à assurer le bien-être et le respect de la réglementation.

De plus, l’accès à l’inormaion dans sa langue maernelle es un aspec esseniel de
l’auonomisaion des aidans déachés. Qu’il s’agisse de ressorissans de pays iers ou de
cioyens de l’UE, la capacié de comprendre e d’accéder à l’inormaion dans leur langue
maternelle est vitale. En surmontant les barrières linguistiques, les travailleurs peuvent
comprendre pleinement leurs droits, leurs obligations et les nuances du système de
détachement.

Malgré les eors déployés pour simpliier l’accès à l’inormaion, d’imporans déis
demeurent, tant pour les employeurs que pour les aidants familiaux détachés. Parmi les
obstacles les plus notables, citons les éléments complexes de la rémunération, la prise en
charge des rais de déplacemen e d’hébergemen, la déerminaion de la compéence en
maière d’impô sur le revenu des personnes physiques e les considéraions liées aux heures
de ravail e aux loisirs. De plus, les condiions de vie e l’accès à Inerne deviennen des
poins cenraux, ce qui soulève des quesions sur les procédures de suivi e d’inervenion.

Les élémens consiuis de la rémunéraion d’un ravailleur, couvran des dépenses
elles que le ranspor e l’hébergemen, soulèven des quesions de jusice e d’équié.
Comprendre la juridicion en maière d’impô sur le revenu des pariculiers e de coisaions
de sécurité sociale ajoute une couche de complexité. Les commentaires sur les heures de
ravail, les loisirs, les condiions de vie e l’accès à Inerne meen l’accen sur la naure
muliorme du ravail déaché e sur la nécessié d’un conrôle comple.

Il est évident que les défis auxquels sont confrontés les travailleurs détachés dans le secteur
des soins nécessien une approche nuancée e mulidimensionnelle. Qu’il s’agisse de
l’accès à l’inormaion par divers canaux ou de la résoluion des complexiés des condiions
d’emploi, l’essai me en lumière le paysage complexe du ravail déaché. En reconnaissan
l’imporance de l’accessibilié linguisique, en demandan l’avis d’un proessionnel e
en abordan les élémens clés de l’emploi, les paries prenanes peuven collecivemen
contribuer à fournir un environnement favorable et transparent aux travailleurs détachés
dans le secteur des soins.
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Lieuvių pranešimas:
Rekomendacijos ir sprendimai

LT

Finansuoja Europos Sąjunga. Tačiau išsakyi požiūriai ir nuomonės yra ik auoriaus (-ių)
nuomonė, ir nebūinai aspindi Europos Sąjungos ar Europos Komisijos nuomonę. Nei
Europos Sąjunga, nei paramą eikiani insiucija negali būi už jas asakingos.
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LPS ,,Solidarumas“ nacionalinė aaskaia: rekomendacijos ir sprendimai

Lieuvos Respublikos užimumo įsaymo 56 sraipsnio nuosaos numao, kad Lieuvos
Respublikoje veikiančios įmonės, priėmusios laikinai dirb rečiųjų šalių piliečius,
komandiruous iš užsienio įmonių, yra asakingos už šių darbuoojų darbo Lieuvoje
eisėumą. Siunčiančioji užsienio įmonė ne vėliau kaip prieš vieną darbo dieną iki rečiosios
šaliespiliečiodarboLieuvosRespublikojepradžios rašu uri inormuopriimančiąją Lieuvos
įmonę apie rečiosios šalies piliečio darbo Lieuvos Respublikoje pradžią, nurodydami
šio rečiosios šalies piliečio vardą, pavardę ir darbo Lieuvos Respublikoje pradžios daą.
Priimančiosios Lieuvos įmonės, gavusios iš siunčiančiosios užsienio įmonės inormaciją
apie rečiosios šalies piliečio darbo Lieuvos Respublikoje pradžią, reikalavimu siunčiančioji
užsienio įmonė uri paeik priimančiajai Lieuvos įmonei urimus dokumenus, susijusius
su darbuoojo darbo eisėumu. Jeigu pagal paslaugų suar arp įmonių komandiruojamas
rečiosios šalies pilies (aip pa ir dirb kaip laikinasis darbuoojas) iš kios Europos Sąjungos
valsybės, urins Europos Sąjungos valsybės išduoą leidimą gyven ar nacionalinę vizą:

- gali bū komandiruojamas iki 90 k. d. (Lieuvos Respublikos įsaymo „Dėl užsieniečių
eisinės padėes“ (oliau – UTPĮ) 11 sraipsnio 5 dalis);

- nereikia leidimo dirb, jei yra A1 pažymėjimas (UTPĮ 58 sraipsnio 6 punkas);

- būnas siunčiančiosios (Europos Sąjungos valsybės narės) įmonės pranešimas VDI (jei
komandiruoės laikoarpis viršija 30 dienų arba dirbami saybos darbai);

- būnas priimančiosios Lieuvos įmonės pranešimas (LDU orma);

- komandiruoo darbuoojo darbo vieoje būni dokumenai – darbo suars, paslaugų
suars, A1 pažymėjimas, įsakymas ar siunmas komandiruoei, eisėą buvimą Lieuvoje
pavirnans dokumenas;

- jei komandiravimas viršija 90 k. d. – būna Lieuvos nacionalinė viza, leidimas laikinai
gyven Lieuvoje.

Tuo aveju, jeigu rečiosios šalies pilies komandiruojamas iš rečiosios šalies, jis privalo
įsigy leidimą dirb (UTPĮ 57 sraipsnio 1 dalies 6 punkas).

Europos Sąjungos valsybių narių piliečiams ir jų šeimų nariams, kurie kena dirb Lieuvos
Respublikoje pagal darbo suar, nereikia leidimo dirb. Šie asmenys gali dalyvau arankose
ir įsidarbin pagal as pačias sąlygas kaip ir LR piliečiai. Tačiau akreipiamas dėmesys, kad
asmenims, norinems dirb valsybės arnyboje, eisėsaugos insucijose ir am krose
kiose sriyse yra keliamas privalomas LR pilieybės reikalavimas.

Daugeliu avejųdarbdaviai išmanoEuropos ir (arba) nacionalines darbuoojų komandiravimo
aisykles. Ar priežiūros paslaugas eikianys darbuoojai žino aisykles, kurios reglamenuoja
jų komandiravimą? Sunku asaky, dėl o reikėų specialios apklausos.

Lieuvoje Darbo kodekso 108 ir 109 sraipsniai, skir siekian įgyvendin 2018/957/EU
komandiruojamų darbuoojų direkyvą, jie įsigaliojo 2020 m. liepos 30 d. Lieuvoje Darbo
kodekso 108 sraipsnis: Užsienio darbdavio darbuoojo komandiruoė į Lieuvos Respublikos
erioriją eik paslaugų ir 109 sraipsnis: Užsienio darbdavio darbuoojų darbo sąlygų
užkrinimas.
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2. Su komandiravimu (visų pirma rečiųjų šalių piliečių) susijusios pagrindinės priežiūros
paslaugų sekoriaus problemos:

- Juodoji rinka. Pabandykie įvern neregisruoo darbo masą. Ar į jūsų inernenį
inormacijos cenrą besikreipianys asmenys yra sudarę rašynes suars? Nelegalaus darbo
konrolę vykdančioms insucijomsnusačius, jog į Lieuvos įmonę komandiruoas užsienies
dirba nelegaliai, darbuoojus priimančiai Lieuvos įmonei skiriama nuo 868 iki 2 896 Eur
bauda už kiekvieną nelegaliai dirbusį rečiosios šalies pilie, išskyrus avejį, kai priimančioji
Lieuvos įmonė rašu iš siunčiančiosios užsienio įmonės pareikalavo paeik rečiųjų šalių
piliečių įdarbinimo dokumenus. Be o, nusačius, kad komandiruoas rečiosios šalies
pilies dirba nelegaliai, jį priėmusi įmonė yra subsidiariai asakinga už nelegaliai dirbusiam
užsieniečiui sumokėno darbo užmokesčio ir užsieniečio grąžinimo išlaidas. Į mūsų cenrą
besikreipę darbuoojai urėjo rašynes darbo suars.

- Teisėas rečiųjų šalių piliečių avykimas ir apsigyvenimas. Kokius dokumenus
komandiruo darbuoojai naudoja siekdami paek į prižiūrimo asmens namus ir juose
apsiso? Ar jie susiduria su eisinėmis problemomis dėl avykimo ir buvimo priimančiojoje
valsybėje narėje? Avykę rečiųjų šalių darbuoojai dažniausiai paeikia asmens dokumenus
kslu paek į prižiūrimo asmens namus ir am, kad juose apsiso.

- Mokymai / kokybė. Kokių specialių įgūdžių reikia priežiūros paslaugų eikėjams, kad jie
galėų alik savo veiklą? Ar iki apdami karu gyvenančiais priežiūros paslaugų eikėjais jie
dalyvavo mokymuose? Ar jie pays renkasi užduos ir gali asisaky paskiros užduoes?
Specialūs įgūdžiai priežiūros paslaugų eikėjams yra reikalingi, odėl jie apmokami kursuose,
kuriuos organizuoja specializuoos insucijos. Paskiros užduoes darbuoojas visada gali
asisaky.

- Užduoys / kokybė. Kas ir kaip alieka priežiūros paslaugų eikimo sandarų sebėseną?
Ar konkrečios priežiūros paslaugų unkcijos yra askiros nuo (kios) namų ūkio veiklos?
Priežiūros paslaugų eikimo sandarų sebėseną gali aliek socialinių paslaugų darbuoojai,
kurie dirba visose Lieuvos savivaldybėse, Valsybinė darbo inspekcija.

- Konrolė. Kokių veiksmų dėl komandiruoų darbuoojų eisių pažeidimų imasi viešosios
insucijos (darbo inspekcija, policija, eisminė insucija...)? Lieuvos valsybinė darbo
inspekcija alieka planinius ir neplaninius pakrinimus. ji visada reguoja į skundus, ne jei jie
yra anoniminiai. Viešosios insucijos dėl komandiruojamų darbuoojų eisių pažeidimų gali
ims sekančių veiksmų: bauds darbdavį adminisracine bauda, ribo veiklą ir susabdy
veiklą.

3. Trečiųjų šalių piliečių komandiravimas dirb priežiūros paslaugų sekoriuje – pagrindiniai
reglamenuojanys dokumenai (rumpas aprašymas). Jeigu komandiruoas darbuoojas
yra rečiosios šalies pilies, jis aip pa uri urė galiojan leidimą dirb. Įmonė, priiman
komandiruoą darbuooją, uri kreips su prašymu dėl leidimo dirb išdavimo į Užimumo
arnybą ir paeik reikiamus dokumenus. Dokumenai išnagrinėjami ir sprendimas
dėl leidimo dirb išdavimo priimamas per sepynias (7) darbo dienas. Komandiruoam
rečiosios šalies piliečiui leidimas dirb išduodamas laikoarpiui, kuris numayas suaryje
dėl paslaugų eikimo ar darbų alikimo, sudaryoje arp įmonės Lieuvos Respublikoje ir
darbuooją siunčiančios įmonės, ačiau ne ilgiau kaip vieneriems (1) meams. Tuo laikoarpiu
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darbuoojas privalo urė galiojančią darbo suar siunčiančiojoje įmonėje. Užsienies gali
bū vėl asiųsas laikinai dirb į Lieuvos Respubliką, jeigu nuo urėo leidimo dirb galiojimo
pabaigos yra praėję daugiau kaip 3 mėnesiai. Be galiojančio leidimo dirb komandiruoės
laikoarpiu rečiosios šalies pilies uri urė galiojančią nacionalinę D vizą. Komandiruoas
rečiosios šalies pilies negali dirb pas kią darbdavį arba vykdy paslaugų / darbų, kurie
nėra nurody jo leidime dirb.

4. Darbuoojų komandiravimas – nauja direkyvos redakcija, akuali priežiūros paslaugų
sekoriaus darbuoojų komandiravimo koneksui (rumpas aprašymas).

2018 m. birželio 28 d. Europos Parlamenas ir Taryba priėmė direkyvą Nr. 2018/957
(oliau – Direkyva), kuria buvo iš dalies pakeisa direkyva Nr. 96/71/EB dėl darbuoojų
komandiravimo. Direkyvos pagrindinis kslas yra užkrin vienodo darbo užmokesčio
už ą pa darbą oje pačioje vieoje principo aikymą ir sudary vienodas sąlygas
komandiruojančioms ir vieos įmonėms priimančiose šalyse, laikans laisvo paslaugų
judėjimo principo. Direkyva numaya pareiga valsybėms narėms iki 2020 m. liepos 30 d.
priim, paskelb ir pradė aiky eisės akus, kuriais būų įgyvendin Direkyva nusay
pakeimai. Dėl minėų priežasčių 2020 m. gegužės 7 d. Seimas priėmė Darbo kodekso 108,
109 sraipsnių pakeimus, kurie įsigaliojo 2020 m. liepos 30 d.

5. Avejų yrimai – geriausia prakka ir obulinnos sriys. Čia reikia iškel klausimus,
aparus jau įvykusiuose projeko susikimuose.

Organizuooje inormacinėje laboraorijoje-diskusijoje paaiškėjo, kad valsybės narės uri
skan kokybiškų darbo vieų kūrimą ir užkrin, kad darbo vieos socialinės priežiūros
sekoriuje būų parauklios, nkamai apmokamos ir vernamos bei būų sueikiamos geros
karjeros perspekyvos. Lieuvos, kaip ir visos Europos, visuomenė sparčiai sensa, odėl
okios priežiūros paslaugų poreikis k nuola augs. Viename iš renginių Lieuvos įdarbinimo
įmonių asociacijos prezidenė siūlė karu su proesinėmis sąjungomis keis darbuoojų
iš užsienio įdarbinimo varką ir šalin įsaymų spragas, kurios leidžia darbdaviams
piknaudžiau. Ribojamos Lieuvos įdarbinimo įmonių galimybės įdarbin užsieniečius
Lieuvoje, jie mūsų šalyje yra įdarbinami užsienio įdarbinimo įmonių pagalba. Todėl, pasak
jos, nukenčia darbuoojai iš užsienio, nes uždirba mažesnį alyginimą nei vieniai, o verslas
ir Lieuvos biudžeas gauna mažiau pajamų.

Lieuvos, kaip ir visos Europos, visuomenė sparčiai sensa, odėl okios priežiūros paslaugų
poreikis k nuola augs. Prieiga prie inormacijos yra gera ir daugiausiai naudojamasi
valsybinių insucijų eikiama inormacija: www.migris.l . Priežiūros paslaugas eikianys
darbuoojai ir jų darbdaviai ieško proesionalių paarimų, jie kreipiasi į valsybinę darbo
inspekciją, kilus ginčams į darbo ginčų komisijas, proesines sąjungas.

Darbuoojai iš rečiųjų šalių uri galimybę susipažin su inormacija savo gimąja kalba kai
sudaromos darbo suarys, kurios paprasai sudaromos 2 kalbomis, lieuvių ir gimąja. Kia,
ne su darbu susijusi informacija yra nacionaline kalba.

Užsieniečio darbo užmokess negali bū mažesnis už okį pa darbą pas ą pa darbdavį
dirbančio Lieuvos Respublikos gyvenojo, o jeigu okio darbuoojo nėra, užsieniečio darbo
užmokess negali būmažesnis už Lieuvos saskos deparameno ( hps://www.sa.gov.
l/ ) paskunį paskelbą kalendorinių meų vidunį mėnesinį bruo darbo užmokes šalyje
ekonominės veiklos skeoriuje. Į Lieuvą komandiruoems darbuoojams uri bū mokama
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už viršvalandžius, naknį darbą ir darbą valsybinių švenčių meu. Egzisuoja prakka, kad
darbuoojo alyginimas susideda iš pagrindinės ir kinamos dalių, gali bū mokami įvairūs
priedai.

- Kas padengia kelionės, apgyvendinimo ir pragyvenimo išlaidas?

Dėl konkreaus kompensacijos dydžio darbo suares šalys sulygsa abipusiu susiarimu
(arba kompensuojamas dydis gali bū įvirnamas kolekyvinėje suaryje). Nuo 2023-
06-01 kompensacija panaikinama (Darbo kodekso 144 sr. 8 dalis pripažįsama neekusia
galios). Darbo kodekso nusaya varka darbuoojams gali bū mokamas padidinas,
palygin su normaliomis darbo sąlygomis, darbo užmokess. Tokios darbuoojų gauos
pajamos apmokesnamos kaip su darbo sanykiais arba jų esmę ankančiais sanykiais
susijusios pajamos.

- Kurioje valsybėje narėje yra mokamas gyvenojų pajamų mokess ir socialinio
draudimo įmokos?

Darbuoojų gauos pajamos apmokesnamos kaip su darbo sanykiais arba jų esmę
ankančiais sanykiais susijusios pajamos, o pajamųmokess mokamas Lieuvoje.

- Komenarai apie darbo laiką ir laisvalaikį.

Į darbuoojo komandiruoės laiką įeina darbuoojo kelionės į darbdavio nurodyą darbo
vieą ir agal laikas. Jeigu kelionė vyko po darbo dienos valandų, poilsio arba švenčių dieną,
darbuoojas uri eisę į okios pačios rukmės poilsį pirmą darbo dieną po kelionės arba
šis poilsio laikas pridedamas prie kasmenių aosogų laiko, paliekan už šį poilsio laiką
darbuoojo darbo užmokes. Esminiai maksimaliojo darbo laiko reikalavimai, kurie negali
bū pažeis:

1. vidunis darbo laikas, įskaian viršvalandžius, per kiekvieną sepynių dienų laikoarpį
negali bū ilgesnis kaip keuriasdešim ašuonios (48 val.) valandos;

2. uri bū laikomasi darbo laiko režimo ypaumų dirbanems nak darbuoojams,
nėščioms, neseniai pagimdžiusioms ir krūmi mainančioms darbuoojoms ir asmenims
iki ašuoniolikos meų, kaip nusaya Lieuvos Respublikos darbuoojų saugos ir sveikaos
įsayme (hps://e-seimas.lrs.l/poral/legalAc/l/TAD/TAIS.215253/asr);

3. negali bū dirbama daugiau kaip šešias dienas per sepynias paeiliui einančias dienas;

4. suminės darbo laiko apskaios aveju darbo (pamainų) grakai uri bū sudaromi aip,
kad nepažeisų maksimaliojo penkiasdešim dviejų (52 val.) valandų per kiekvieną sepynių
dienų laikoarpį laiko. Darbdavys privalo užkrin olygų darbuoojų keimąsi pamainomis.
Teisę pasirink pamainą per dvi darbo dienas nuo jų pranešimo uri asmenys, auginanys
vaiką iki rejų meų, o asmenys, auginanys vaiką iki sepynerių meų, jeigu yra okia
galimybė;

5. jeigu apskainio laikoarpio pabaigoje darbuoojas dėl jam sudaryo darbo laiko
režimo nėra išdirbęs bendros viso apskainio laikoarpio darbo laiko normos, už neįvykdyą
darbo laiko normą jam sumokama pusė priklausančio išmokė darbo užmokesčio;

6. jeigu apskainio laikoarpio pabaigoje darbuoojas yra išdirbęs daugiau valandų,
negu bendra viso apskainio laikoarpio darbo laiko norma, už viršyą darbo laiko normą
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jam apmokama kaip už viršvalandinį darbą arba darbuoojo prašymu viršyas darbo laikas,
padauginas iš skaičiaus 1,5, gali bū pridedamas prie kasmenių aosogų laiko.

Kelionės laikas nelaikomas viršvalandiniu darbu. Darbuoojui, kuris buvo kelionėje po darbo
dienos valandų laiko, nėra aikomosDK 144 sr. 4 ir 5 dalys,ma kelionės laikui į komandiruoę
arba iš jos ir darbo unkcijų alikimo laikui eisės akuose numaya skirnga apmokėjimo ir
kompensavimo varka. Taigi jeigu kelionė vyko po darbo dienos valandų, ai darbuoojui
kelionės laikas yra įskaiomas į darbo laiką ir apmokamas kaip akškai dirbas laikas.

Taip pa ir už poilsį pirmą darbo dieną po kelionės paliekamas darbuoojo darbo užmokess.
Be o, specialisė akreipia dėmesį, kad DK numayas kompensavimo būdas, kai kelionės į
arba iš komandiruoės, vykusios po darbo dienos valandų, poilsio arba švenčių dieną, laikas
pridedamas prie kasmenių aosogų, neurėų bū laikomas kasmenėmis aosogomis,
aigi jam neurėų bū aikomas DK 127 sr. 5 dalyje numayas rejų meų erminas,
ribojans galimybę pasinaudo darbuoojui priklausančiu poilsio laiku. Pasebėna, kad
šis laikas aip pa apmokamas viengubu o mėnesio darbo užmokesčiu, kurį darbuoojas
pasinaudoja minimu poilsio laiku.

- Gyvenimo sąlygos, prieiga prie inerneo. - Kas alieka sebėseną? Ar yra numaya
inervencijos procedūra?

Lieuvoje prieiga prie inerneo yra labai gera dėl o, kad daugelyje viešų vieų – ranspore,
kavinėse, degalinėse, viešbučiuose ir .. veikia bevielis nemokamas inerneas. Gyvenimo
sąlygas gali pakrin Vidaus reikalų miniserijos pareigūnai, bei nevyriausybinės
organizacijos, inervencijos procedūra galima.

Rekomendacijos:

- Turi išlik prievolė darbdaviams ir oliau eik pranešimus apie Lieuvoje dirbančius
užsieniečius;

- Gerin darbuoojų ir darbdavių inormavimą apie komandiruojamų darbuoojų eises,
kurian inormacinius cenrus, laboraorijas, klausimų-asakymų kanalą ,,karšoji linija“ ir
pan.

- Plėo bendradarbiavimą su proesinėmis sąjungomis, NVO, asociacijomis ir pan.
organizuojan darbuojų inormavimo-konsulavimo laboraorijas, dienas, apskrius salus
ir pan.

- Darbuoojų mirganų darbo vieose alik proesinės rizikos vernimą reguliariu
periodiškumu.Aliekandarbuoojų -migranųproesinės rizikos vernimą uri bū skiriamas
askiras dėmesys psichosocialinių rizikos veiksnių įvernimui kslu užkrin darbuoojams
geresnę sveikaos ir socialinę apsaugą.

- Ribojamos Lieuvos įdarbinimo įmonių galimybės įdarbin užsieniečius Lieuvoje,
jie mūsų šalyje yra įdarbinami užsienio įdarbinimo įmonių pagalba. Todėl siūloma šalin
įsaymų spragas ir keis darbuoojų iš užsienio įdarbinimo varką.

- Europos Sąjungos valsybės narės uri skan kokybiškų darbo vieų kūrimą ir užkrin,
kad darbo vieos socialinės priežiūros sekoriuje būų parauklios, nkamai apmokamos ir
vernamos bei būų sueikiamos geros karjeros perspekyvos.
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EN
National report LPS "Solidarity": recommendations and decisions

The provisions o Aricle 56 o he Law on Employmen o he Republic o Lihuania provide
ha companies operaing in he Republic o Lihuania, which have acceped hird-counry
naionals sen rom oreign companies or emporarywork, are responsible or he legaliy o
he work o hose workers in Lihuania. The oreign company ha sends workers shall noiy
he Lihuanian receiving company in wriing o he sar owork o he hird-counry naional
in he Republic o Lihuania no laer han one working day beore he sar o work o he
third-country national in the Republic of Lithuania, specifying the name of the third-country
naional and he dae o commencemen owork in he Republic o Lihuania. A he reques
o he Lihuanian recipien company, aer receiving inormaion rom he worker - sending
company abou he sar owork o a hird-counry naional in he Republic o Lihuania, he
oreign worker - sending company shall provide he worker-receiving Lihuanian company
wih all available documens regarding he legaliy o he workers' work. I he hird-counry
naional is posed (or sen o work as a emporary worker) rom anoher European Union
country, and has a residence permit or national visa issued by a European Union country,
under an intercompany service contract:

- may be posed o work or up o 90 calendar days (Secion 5 o Aricle 11 o he Law
o he Republic o Lihuania on he Legal Saus o Foreigners" (hereinaer – UTPI);

- no work permi is required i i has an A1 ceriicae (Aricle 58, iem 6 UTPI);

- it is necessary for the sending company (Member States of the European Union) to
inform the State Labour Inspectorate of Lithuania - VDI (if the sending period is longer than
30 days or i consrucion works are being carried ou);

- the receiving company from Lithuania must report it (LDU FORM);

- necessary documens a he workplace o he posed worker - employmen conrac,
service contract, A1 certificate, order or posting document, document confirming legal
residence in Lithuania;

- i he posed work lass longer han 90 calendar days - Lihuanian naional visa,
temporary residence permit in Lithuania is required.

In the event that the third-country national is posted from a third country, he/she must
obain a work permi (Aricle 57, paragraph 1, iem 6 o he Labor Law.)

Lihuanian Recommendaons and Soluons
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Naionals o he Member Saes o he European Union and heir amily members who
inend o work in he Republic o Lihuania under an employmen conrac do no need a
work permi. These persons may paricipae in compeiions and be employed under he
same condiions as naionals o he Republic o Lihuania. However, aenion will be drawn
o he ac ha persons wishing owork in he civil service, law enorcemen insiuions and
in other specific areas must have the citizenship of the Republic of Lithuania.

In mos cases, employers are amiliar wih European and/or naional rules on he posing
o workers. Are healhcare proessionals aware o he rules governing heir reerral? This is
diicul o answer and would require special research.

In Lihuania, Aricles 108 and 109 o he Labour Law relaing o he applicaion o Direcive
2018/957/EU on posed workers, enered ino orce on 30 July 2020. Aricle 108 o he Labor
Law: Posing o workers o a oreign employer o he erriory o he Republic o Lihuania
or he purpose o providing services and Aricle 109: Provision o working condiions o
employees of a foreign employer.

2. The main problems o he care services secor in relaion o he posing o workers (and
in particular third-country nationals):

Illegal work. Try o esimae he exen o undeclared work. Do people accessing your online
Resource Cener have valid wrien conracs? I he auhoriies conrolling undeclared work
esablish ha a oreigner posed o a Lihuanian company is working illegally, he Lihuanian
receiving company shall be fined from EUR 868 to EUR 2,896 for each third-country national
who has worked illegally, excep where he Lihuanian receiving company has requesed
in wriing rom he sending company o provide documens on he work o hird-counry
naionals. In addiion, i i is deermined ha he posed hird-counry naional is working
illegally, he company ha received him/her bears subsidiary responsibiliy or he wages
ha will be paid o he illegally employed oreign naional and he coss o his/her reurn
o he domicile counry. The employees who applied o our cenre had he governmen's
wrien employmen conracs.

- Legal enry and say o hird-counry naionals. Wha documens do posed workers
use o ener and say in he home o he person receiving a care service? Do hey ace legal
problems regarding enry and say in he hos Member Sae? Upon arrival, hird-counry
workers usually presen personal documens in order o ener and say a he home o a
person in need of care.

- Training/quality. What specific skills should care providers have in order to do their
job? Did hey receive raining beore becoming care providers? Do hey choose he asks
hemselves and can hey rejec he ask assigned o hem? I is necessary or care providers
to have special skills, so that they are trained in courses organized by specialized institutions.
The employee can always rejec he assigned ask.

- Tasks/qualiy. Who and howmoniors he sandards o care services? Are he speciic
uncions o care services separae rom (oher) household aciviies? Social service workers
working in all municipaliies o Lihuania and he Sae Labour Inspecorae can monior he
standards of providing care services.
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- Control. What actions are taken by public institutions (labour inspection, police,
judicial auhoriies...) i he righs o posed workers are violaed? The Sae Labor
Inspecorae o Lihuania conducs announced and exraordinary inspecions. Always
responds to complaints, even if they are anonymous. Public institutions may take the
ollowing acions or violaion o he righs o posed workers: punish he employer wih an
adminisraive penaly, resric aciviy and suspend work.

3. Posing o hird-counry naionals o work in he care services secor – main regulaory
documens (brie descripion). I he posed worker is a hird-counry naional, he/she
mus also have a valid work permi. The company receiving he posed worker mus submi
an applicaion or a work permi o he Employmen Oice and aach all he necessary
documenaion. Aer ha, he documens are reviewed and he issuance o hework permi
is decided wihin seven (7) working days. The work permi shall be issued o he posed
hird-counry naional or he period provided or in he service or work conrac, concluded
beween he enerprise in he Republic o Lihuania and he enerprise posing he worker,
but for a maximum period of (1) year. During this period, the employee must have a valid
employmen conrac wih he posing company. A oreign naional may be reposed or
emporary work in he Republic o Lihuania i more han 3 monhs have passed since he
expiry o he work permi. In addiion o a valid work permi, he hird-counry naional
must have a valid national visa D for the duration of the posting. A posted third-country
naional may no work wih anoher employer or perorm services/jobs ha are no lised
on his work permi.

4. Posing o employees – a new version o he direcive relevan o he conex o posing
employees to the care services sector (brief description).

On 28 June 2018, he European Parliamen and he Council adoped Direcive No. 2018/957
(hereinaer – he Direcive), which amended Direcive no. 96/71/EC on he posing o
workers. The main objecive o he Direcive is o ensure he applicaion o he principle
o equal pay or he same work in he same workplace and o creae a level playing ield
or posing and local companies in hos counries, in accordance wih he principle o ree
movement of services. The Directive envisages the obligation for member states by 30
July 2020 o adop and sar implemening legal acs ha would implemen he changes
established by the Directive. For these reasons, on 7 May 2020, Parliament adopted
amendmens o Aricles 108 and 109 o he Labour Law, which enered ino orce on 30 July
2020.

5. Case sudies – bes pracices and areas or improvemen. Issues discussed a previously
held project meetings should be raised here.

In the organized information laboratory-debates, it has become clear that Member States
must promote the creation of quality jobs and ensure that jobs in the social protection sector
are aracive, well-paying and valued, and oer good career prospecs. The populaion
o Lihuania, as well as he whole o Europe, is rapidly aging, so he need or such care
services will only grow. A one o he evens, he presiden o he Associaion o Lihuanian
Employmen Companies proposed, ogeher wih rade unions, o change he procedure
or hiring workers rom abroad and o eliminae loopholes ha allow employers o abuse.
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The possibilities of Lithuanian employment companies to employ foreigners in Lithuania
are limied, hey are employed wih he help o oreign employmen companies. Thereore,
according o her, workers rom abroad suer because hey earn less han domesic workers,
and businessmen and he Lihuanian budge have lower incomes.

The populaion o Lihuania, as well as he whole o Europe, is rapidly aging, so he need or
he care services in quesion will only grow. Access o inormaion is good and mainly uses
information provided by state institutions: www.migris.l. Employees who provide care
services and their employers seek the advice of experts, turn to the state labour inspection,
and in case of disputes to labor dispute commissions and trade unions.

Employees rom hird counries have he opporuniy o ge acquainedwih he inormaion
in heirmoher onguewhen concluding employmen conracs,which are usually concluded
in wo languages, Lihuanian and heir moher ongue. Oher non-work-relaed inormaion
is available in the national language.

The salary o a oreign naional may no be lower han he salary o a residen o he
Republic o Lihuania who works or he same employer in he same posiion, and i here
is no such employee, he salary o he oreign naional may no be lower han he average
monthly gross salary in the calendar year in the country in the sector of economic activity
published by he Saisical Oice o Lihuania (hps://www.sa.gov.l/). Employees posed
o Lihuania mus be paid or overime, nigh work and work during public holidays. There
is a pracice ha he employee's salary consiss o a basic and variable par, and various
bonuses can be paid.

- Who covers ravel, accommodaion and living expenses?

When it comes to the specific amount of compensation, the parties to the employment
contract reach a common agreement (or the amount of compensation can be determined
by a collective agreement). From 01.06.2023, the fee is abolished (Article 144 of Part 8 of
he Labour Law shall be considered invalid). In accordance wih he procedure esablished
by he Labor Law, employees may be paid a higher salary han normal working condiions.
The income earned by such employees is taxed as income from employment or relationships
corresponding to their essence.

- In which Member Sae are personal income ax and social securiy conribuions
paid?

The employee income is taxed as income relating to employment relationships or
relationships corresponding to their essence, and income tax is payable in Lithuania.

- Commens on working hours and ree ime.

The ime o he employee's deparure o he workplace designaed by he employer and
back is included in he ime o sending he employee. I he rip is made aer working hours,
on a rest day or holiday, the employee is entitled to rest for the same duration on the first
working day aer he rip, or ha res ime is added o he annual leave, and he employee
receives a salary or ha res ime. Basic rules omaximum working hours, which canno be
violated:
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1. he average working ime, including overime, may no exceed ory-eigh hours in any
seven-day period;

2. he speciics o he working ime regime or nigh workers, pregnan women, young
mohers and nursing mohers, as well as persons under eigheen years o age, as prescribed
by he Law onOccupaional Saey and Healh o he Republic o Lihuania (hps://e-seimas.
lrs.lt/portal/legalAct/lt/TAD/TAIS.215253/asr) must be respected;

3. he employee may no work more han six days in seven consecuive days;

4. in he case o cumulaive calculaion o working ime, work schedules (shis) mus be
made in such a way ha he maximum ime o iy-wo (52) hours in each seven-day period
is not violated. The employer must ensure an even shift of employees in shifts. Persons
raising a child up to three years of age and persons raising a child up to seven years of age,
i such a possibiliy exiss, have he righ o choose a shi wihin wo working days rom he
date of notification;

5. if at the end of the accounting period the employee did not meet the general rate of
working hours or he enire accouning period due o he working ime regime esablished
for him/her, he/she shall be paid half of the salary due for payment;

6. i a he end o he billing period he employee worked more hours han he oal rae o
working ime or he enire billing period, overime work shall be paid o him/her or, a he
request of the employee, overtime multiplied by 1.5 may be added to the time of annual
leave.

Travel ime is no considered overime. Aricle 144 o he Labor Law does no apply o an
employee who was on he road aer working hours. 4 and 5, because he legal acs provide
for different payment procedures and fees during travel to or from a business trip and
during he perormance o work uncions. Thus, i he rip ook place aer working hours,
he ravel ime o he employee is couned as working hours and is paid as he acual ime
worked.

The employee's salary is also calculaed or res on he irs working day aer he rip. In
addition, the expert points out that themethod of reimbursement provided for by the Labor
Law, when he annual leave is added o he ravel ime o or rom a business rip perormed
aer working hours, on he day o he holiday or holidays should no be considered as
an annual leave, and hereore should no be he subjec o he Labor Law. Aricle 127,
paragraph 5 provides or a hree-year period limiing he possibiliy o using he employee's
vacation time. It should be noted that this time is also included in the single salary for the
monh in which he employee uses he speciied vacaion ime.

- Living condiions, Inerne access. - Who supervises? Is here an inervenion procedure?

Internet access in Lithuania is very good due to the fact that there are many public places
- in ciy ranspor, gas saions, hoels, ec. where ree wireless inerne is available. Living
condiions can be checked by oicials o he Minisry o he Inerior, as well as non-
governmental organizations, and it is possible to intervene in case of observed irregularities.
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Recommendations:

- The obligaion o employers o coninue reporing on oreign naionals working in
Lithuania must remain;

- Improve inorming employees and employers abou he righs o posed workers by
creating information centers, laboratories, Q&A channels, constantly available telephone
services, etc.

- Develop cooperaion wih rade unions, non-governmenal organizaions,
associations, etc. by organizing information and consulting laboratories of employees, open
days, round tables, etc.

- Conduc a proessional risk assessmen a regular inervals a employees' workplaces.
When assessing he occupaional risk o migran workers, special aenion mus be paid
to the assessment of psychosocial risk factors in order to ensure better health and social
proecion o workers.

– The possibiliies o Lihuanian employmen companies o employ oreigners in
Lihuania are limied, hey are employed here wih he help o oreign employmen
companies. Therefore, it is proposed to eliminate loopholes and change the procedure for
hiring workers rom abroad.

- Member States of the European Union must promote the creation of quality jobs
and ensure ha jobs in he social proecion secor are aracive, well paid and valued and
provide good career prospects.
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DE
Der naonale Berich des LPS „Solidariä“: Empehlungen und Enscheidungen

Gemäß den Besmmungen von Arkel 56 des Gesezes über die Beschäigung der Republik
Liauen is vorgesehen, dass Unernehmen, die in der Republik Liauen äg sind und
Saasbürger vonDriländern ür vorübergehendeArbei aunehmen, die von ausländischen
Unernehmen ensandwurden, die Veranworung ür die Rechmäßigkei der Arbei dieser
Arbeinehmer in Liauen ragen. Das ausländische Unernehmen, das die Arbeinehmer
ensende, is verpiche, das liauische Unernehmen, das diese Arbeinehmer aunimm,
in schrilicher FormüberdenArbeisbeginndesSaasbürgersdesDrilandes inderRepublik
Liauen späesens einen Arbeisag vor Beginn der Arbei des Saasbürgers des Drilandes
in der Republik Liauen zu inormieren, uner Angabe des Namens des Saasbürgers des
Drilandes und des Daums des Arbeisbeginns in der Republik Liauen. Au Anrage des
litauischenUnternehmens, dasdieArbeitnehmer aufnimmt, nachdemes vomentsendenden
Unernehmen Inormaonen über den Arbeisbeginn des Saasbürgers des Drilandes in
der Republik Liauen erhalen ha, is das ausländische Unernehmen, das die Arbeinehmer
ensende, verpiche, dem liauischen Unernehmen, das die Arbeinehmer aunimm,
alle verügbaren Dokumene bezüglich der Rechmäßigkei der Arbei des Arbeinehmers
zu übermieln. Wenn ein Saasbürger eines Drilandes aus einem anderen Land der
Europäischen Union ensand wird und eine Auenhalsgenehmigung oder ein naonales
Visum besiz, das von einem Land der Europäischen Union ausgesell wurde, gemäß dem
Diensleisungsverrag zwischen den Unernehmen:

- kann er ür bis zu 90 Kalenderage zur Arbei ensand werden (Abschni 5, Arkel 11
des Gesezes der Republik Liauen über den rechlichen Saus von Ausländern - UTPI);

- is keine Arbeiserlaubnis erorderlich, wenn ein A1-Zerka vorlieg (Arkel 58, Punk
6, UTPI);

- ist es erforderlich, dass das entsendende Unternehmen (Mitgliedsstaat der
Europäischen Union) das Saaliche Arbeisinspekora Liauens - VDI (wenn die Ensendung
länger als 30 Tage dauer oder wenn Bauarbeien durchgeühr werden) inormier;

- das litauische Gastunternehmen muss ihn anmelden (Formular LDU);

- nowendige Dokumene am Arbeisplaz des ensanden Arbeinehmers -
Arbeisverrag, Diensleisungsverrag, A1-Zerka, Arbeisanweisung oder Dokumen
über die Ensendung zur Arbei, Dokumen, das den legalen Auenhal in Liauen besäg;

- wenn die Ensendung länger als 90 Kalenderage dauer, is ein liauisches naonales
Visum erorderlich, sowie eine emporäre Auenhalsgenehmigung in Liauen.

Litauische Empfehlungen und Lösungen



66

Im Falle, dass ein Saasbürger eines Drilandes aus einem Driland ensand wird, muss
eine Arbeiserlaubnis eingehol werden (Arkel 57, Absaz 1, Punk 6 des Arbeisgesezes).

Saasangehörigen von Migliedsaaen der Europäischen Union und ihren
Familienmigliedern, die beabsichgen, in der Republik Liauen au der Grundlage eines
Arbeitsvertrages zu arbeiten, ist keine Arbeitserlaubnis erforderlich. Diese Personen
können sich uner den gleichen Bedingungen wie Saasangehörige der Republik Liauen
bewerben und beschäig werden. Es wird jedoch darau hingewiesen, dass Personen, die
in der öenlichen Verwalung, in Insuonen, die das Gesez durchsezen, und in anderen
besmmen Bereichen arbeien möchen, die Saasangehörigkei der Republik Liauen
haben müssen.

In denmeisen Fällen sind Arbeigeber mi europäischen und/oder naonalen Regeln ür die
Entsendung von Arbeitnehmern vertraut. Ob Gesundheitspersonal mit den Regeln vertraut
is, die ihre Ensendung regeln? Diese Frage is schwer zu beanworen und würde eine
spezielle Untersuchung erfordern.

In Liauen raen die Arkel 108 und 109 des Arbeisgesezes, die sich au die Anwendung der
Richlinie 2018/957/EU über ensande Arbeinehmer beziehen, am 30. Juli 2020 in Kra.
Arkel 108 des Arbeisgesezes: Die Ensendung von Arbeinehmern eines ausländischen
Arbeitgebers auf das Gebiet der Republik Litauen zur Erbringung von Dienstleistungen
und Arkel 109: Die Sichersellung der Arbeisbedingungen ür Beschäige bei einem
ausländischen Arbeigeber.

2. Die Haupprobleme des Pegesekors in Bezug au die Ensendung von Arbeinehmern
(insbesondere von Saasangehörigen von Driländern):

- Schwarzarbei. Versuchen Sie, das Ausmaß der nich gemeldeen Arbei einzuschäzen.
Haben Personen, die sich an Ihr Online-Inormaonszenrum wenden, gülge schriliche
Arbeisverräge? Wenn esgesellwird, dass ein aus einem Driland ensander Ausländer
in einem liauischen Unernehmen illegal arbeie, wird das liauische aunehmende
Unernehmen mi einer Geldsrae von 868 bis 2.896 Euro ür jeden Saasangehörigen
eines Drilandes, der illegal arbeie, besra, es sei denn, das liauische aunehmende
Unernehmen ha das ensendende ausländische Unernehmen schrilich augeorder,
Unerlagen über die Beschäigung von Saasangehörigen von Driländern vorzulegen.
Darüber hinaus, wenn esgesell wird, dass der ensande Saasangehörige eines
Drilandes illegal arbeie, übernimm das aunehmende Unernehmen die subsidiäre
Veranworung ür die an den illegal beschäigen ausländischen Saasangehörigen zu
zahlenden Löhne und die Kosen ür seine Rückkehr in das Heimaland. Beschäige, die
sich in unserem Zenrum gemelde haben, haen gülge schriliche Arbeisverräge.

- LegalenEinriundAuenhalvonSaasangehörigenvonDriländern.WelcheDokumene
verwenden ensande Arbeinehmer, um das Haus der Person zu bereen und dor zu
bleiben, um die sie sich kümmern? Treen sie au rechliche Probleme im Zusammenhang
mi dem Einri und Auenhal im Gasmigliedsaa? Bei der Ankun legen Arbeinehmer
aus Driländern normalerweise persönliche Dokumene vor, um das Haus der Person zu
bereen und dor zu bleiben, um die sie sich kümmern.

- Ausbildung/Qualiä. Welche speziellen Fähigkeien müssen Pegekräe besizen, um
ihre Arbei auszuühren? Haben sie eine Ausbildung absolvier, bevor sie zu Pegekräen
wurden? Können sie selbs Augaben wählen und einen zugewiesenen Aurag ablehnen?
Pegekräemüssen spezielle Fähigkeien besizen, daher werden sie in Kursen geschul, die
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von spezialisieren Insuonen organisier werden. Ein Arbeinehmer kann immer einen
zugewiesenen Aurag ablehnen.

-Augaben/Qualiä.WerüberwachdieSandardsderPegedienseundwie?Sindspezische
Funkonen der Pegediense von (anderen) Haushalsakviäen gerenn? Sozialarbeier,
die in allen Gemeinden Liauens äg sind, und das Saaliche Arbeisinspekora können die
Sandards der Pegeleisungen überwachen.

- Konrolle. Welche Maßnahmen ergreien öenliche Insuonen (Arbeisinspekon,
Polizei, Juszbehörden ...) bei Versößen gegen die Reche ensander Arbeinehmer? Das
SaalicheArbeisinspekora Liauens ühr angekündigeundunangekündige Inspekonen
durch. Es reagier immer au Beschwerden, selbs wenn diese anonym sind. Öenliche
Einrichungen können olgendeMaßnahmen wegen Versößen gegen die Reche ensander
Arbeinehmer ergreien: den Arbeigeber mi einer Verwalungssrae belegen, die Tägkei
einschränken und die Arbei aussezen.

3. Ensendung von Saasangehörigen aus Driländern in den Pegesekor –
Hauptregelungsdokumente (kurze Beschreibung). Wenn der entsandte Arbeitnehmer ein
Saasangehöriger eines Drilandes is, muss er eine gülge Arbeiserlaubnis besizen. Das
Unternehmen, das den entsandten Arbeitnehmer aufnimmt, muss beim Arbeitsamt einen
Antrag auf Ausstellung einer Arbeitserlaubnis stellen und alle erforderlichen Unterlagen
beiügen. Danach werden die Dokumene überprü und innerhalb von sieben (7)
Arbeisagen über die Aussellung der Arbeiserlaubnis enschieden. Die Arbeiserlaubnis
wird dem ensanden Saasangehörigen des Drilandes ür den im Diensleisungsverrag
oder Arbeisverrag, der zwischen dem Unernehmen in der Republik Liauen und dem
ensendenden Unernehmen geschlossen wurde, vorgesehenen Zeiraum ausgesell,
jedoch höchsens ür ein (1) Jahr. Während dieses Zeiraums muss der Arbeinehmer einen
gülgen Arbeisverrag mi dem ensendenden Unernehmen haben. Ein ausländischer
Saasangehöriger kann erneu ür vorübergehende Arbei in die Republik Liauen ensand
werden, wenn mehr als 3 Monae sei dem Ablau der Arbeiserlaubnis vergangen sind.
Zusäzlich zur gülgen Arbeiserlaubnis muss der Saasangehörige eines Drilandes
während der Ensendungsdauer ein gülges naonales Visum D besizen. Der ensande
Saasangehörige eines Drilandes dar nich bei einem anderen Arbeigeber arbeien oder
Diensleisungen/Augaben ausühren, die nich in seiner Arbeiserlaubnis angegeben sind.

4. Ensendung von Miarbeiern – neue Version der Direkve, die ür den Konex der
Ensendung von Miarbeiern im Pegesekor relevan is (kurze Beschreibung).

Am 28. Juni 2018 haben das Europäische Parlamen und der Ra die Richlinie Nr. 2018/957
(im Folgenden – die Direkve) angenommen, die die Richlinie Nr. 96/71/EG über die
Ensendung von Arbeinehmern änder. Das Haupziel der Direkve is es, die Anwendung
des Prinzips des gleichen Engels ür gleiche Arbei am gleichen Arbeisplaz sicherzusellen
und gleiche Bedingungen ür ensande und lokale Unernehmen in den Gasländern zu
schaen, im Einklang mi dem Prinzip des reien Diensleisungsverkehrs. Die Direkve sieh
vor, dass dieMigliedsaaen bis zum 30. Juli 2020 rechlicheMaßnahmen annehmen und zu
implemeneren beginnen, die die durch die Direkve esgelegen Änderungen umsezen.
Aus diesem Grund ha das Parlamen am 7. Mai 2020 Änderungen an den Arkeln 108 und
109 des Arbeisgesezes angenommen, die am 30. Juli 2020 in Kra gereen sind.

5. Fallsudien – Bese Prakken und Bereiche, die Verbesserungen benögen. Hier sollen
die Themen angesprochen werden, die in den vorherigen Projekreen diskuer wurden.
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In einem organisieren Inormaonslabor-Debae wurde deulich, dass die Migliedsaaen
die Schaung von qualiav hochwergen Arbeispläzen ördern und sichersellen
müssen, dass Jobs im Bereich der sozialen Fürsorge arakv, gu bezahl und wergeschäz
sind und gue Karriereaussichen bieen. Die Bevölkerung Liauens, wie auch ganz
Europas, aler schnell, daher wird die Nachrage nach solchen Pegediensen nur
zunehmen. Bei einer Veransalung schlug der Präsiden des Liauischen Verbandes der
Arbeisvermilungsunernehmen vor, zusammen mi den Gewerkschaen das Verahren
zur Einsellung von Arbeinehmern aus dem Ausland zu ändern und Gesezeslücken
zu schließen, die Arbeigebern Missbräuche erlauben. Die Möglichkeien liauischer
Arbeisvermilungsunernehmen, Ausländer in Liauen zu beschäigen, sind begrenz;
sie werden mi Hile ausländischer Arbeisvermilungsunernehmen eingesell. Daher
verdienen, nach ihren Woren, ausländische Arbeinehmer weniger als inländische
Arbeinehmer, undUnernehmer sowie der liauische Haushal haben geringere Einnahmen.

Die Bevölkerung Liauens, wie auch ganz Europas, aler schnell, daher wird die Nachrage
nach den besprochenen Pegediensen nur zunehmen. Der Zugang zu Inormaonen is gu
und meis werden Inormaonen genuz, die von saalichen Insuonen bereigesell
werden: www.migris.l. Beschäige im Pegebereich und ihre Arbeigeber suchen Ra bei
Experen, wenden sich an die saaliche Arbeisinspekon, im Falle von Sreigkeien an
Kommissionen ür Arbeissreigkeien und an Gewerkschaen.

Beschäige aus Driländern haben die Möglichkei, sich in ihrer Muersprache über
Arbeisverräge zu inormieren, die normalerweise in zwei Sprachen, Liauisch und der
Muersprache, abgeschlossen werden. Andere, nich arbeisbezogene Inormaonen sind
in der Landessprache verügbar.

Das Gehal eines ausländischen Saasangehörigen dar nich niedriger sein als das eines in
Liauen ansässigen Arbeinehmers, der beim gleichen Arbeigeber am gleichen Arbeisplaz
beschäig is, und wenn kein solcher Arbeinehmer vorhanden is, dar das Gehal des
ausländischen Saasangehörigen nich niedriger sein als das durchschniliche monaliche
Bruoeinkommen des Kalenderjahres im Land im Wirschassekor, veröenlich vom
Liauischen Saskam (hps://www.sa.gov.l/). Ensande Beschäige müssen ür
Übersunden, Nacharbei und Arbei an saalichen Feieragen bezahlwerden. Es is üblich,
dass das Gehalt des Arbeitnehmers aus einem Grund- und einem variablen Teil besteht, und
verschiedene Boni können ausgezahl werden.

- Wer räg die Kosen ür Reisen, Unerkun und Lebenshalung?

Was die genaue Höhe der Enschädigung berif, so wird sie im Arbeisverrag von
den Pareien gemeinsam vereinbar (oder der Berag der Enschädigung kann durch einen
Tariverrag esgeleg werden). Ab dem 01.06.2023 wird die Enschädigung abgeschaf
(Arkel 144, Absaz 8 des Arbeisgesezes gil als ungülg). Gemäß dem im Arbeisgesez
esgelegen Verahren kann Arbeinehmern ein höheres Einkommen als uner normalen
Arbeisbedingungen gezahl werden. Die Einküne solcher Beschäigen werden als
Einkommen aus Arbeisverhälnissen oder als Verhälnisse beseuer, die ihremWesen nach
entsprechen.

- In welchem Migliedsaa werden Einkommensseuer und Sozialversicherungsbeiräge
gezahl?

Das Einkommen der Beschäigen wird als Einkommen aus Arbeisverhälnissen oder
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Verhälnissen, die ihrem Wesen nach ensprechen, beseuer, und die Einkommensseuer
wird in Liauen gezahl.

- Kommenare zu Arbeiszei und Freizei.

Während der Ensendung eines Arbeinehmers wird die Zei ür die An- und Abreise zum
Arbeisplaz, der vom Arbeigeber esgeleg wurde, berücksichg. Wenn die Reise nach
der Arbeitszeit, an einem Ruhetag oder Feiertag erfolgt, hat der Arbeitnehmer Anspruch
auf eine gleich lange Ruhezeit am ersten Arbeitstag nach der Reise, oder diese Ruhezeit
wird zum Jahresurlaub hinzugeüg, wobei der Arbeinehmer ür diese Ruhezei sein Gehal
erhäl. Grundregeln der maximalen Arbeiszei, die nich überschrien werden düren:

1. Die durchschniliche Arbeiszei, einschließlich Übersunden, dar vierundvierzig Sunden
in jedem Siebenagezeiraum nich überschreien;

2. Die Besonderheien der Arbeiszeiregelung ür Nacharbei, schwangere Frauen, junge
Müer und sllende Müer sowie Personen uner achzehn Jahren müssen gemäß dem
Gesez über Arbeissicherhei und Gesundheisschuz der Republik Liauen (hps://e-
seimas.lrs.l/poral /legalAc/l/TAD/TAIS.215253/asr) eingehalen werden;

3. Ein Arbeinehmer dar nich länger als sechs Tage in sieben aueinanderolgenden Tagen
arbeiten;

4. Im Falle einer kumulaven Arbeiszeiberechnung müssen die Arbeispläne (Schichen)
so ersell werden, dass die maximale Zei von zweiundünzig (52) Sunden in jedem
Siebenagezeiraumnich überschrienwird. Der Arbeigebermuss ür einen gleichmäßigen
Schichwechsel der Arbeinehmer sorgen. Personen, die ein Kind bis zu drei Jahren auziehen
und Personen, die ein Kind bis zu sieben Jahren auziehen, haben das Rech, innerhalb von
zwei Arbeisagen nach der Benachrichgung eine Schich zu wählen, soern dies möglich
ist;

5.WenneinArbeitnehmeramEndedesAbrechnungszeitraumsdieallgemeineArbeitszeitrate
ür den gesamen Abrechnungszeiraum augrund des ihm zugewiesenen Arbeiszeiregimes
nich erüll ha, wird ihm die Häle des ihm zusehenden Gehals ausgezahl;

6. Wenn ein Arbeitnehmer am Ende des Abrechnungszeitraums mehr Stunden gearbeitet
ha als die Gesamarbeiszeirae ür den gesamen Abrechnungszeiraum, wird ihm ür die
Übersunden bezahl, oder auWunsch des Arbeinehmers kann die überzählige Arbeiszei,
mulpliziermi 1,5, zum Jahresurlaub hinzugeüg werden.

Reisezei gil nich als Übersundenarbei. Arkel 144 des Arbeisgesezes gil nich ür
Arbeinehmer, die nach Arbeisende unerwegs waren. 4. und 5., da unerschiedliche
Zahlungs- und Enschädigungsverahren ür Reisezeien au Diensreisen und ür die
Ausührung von Arbeisaugaben durch rechliche Besmmungen vorgesehen sind. Daher
wird, wenn die Reise nach Arbeisende sageunden ha, die Reisezei des Arbeinehmers
als Arbeiszei berechne und als asächlich geleisee Zei bezahl.

Das Gehal des Arbeinehmers wird auch ür den ersen Arbeisag nach der Reise
berechne. Darüber hinaus beon der Expere, dass die im Arbeisgesez vorgesehene
Enschädigungsmehode, bei der Reisezeien au oder von Diensreisen, die nach
Arbeisende, an Ruheagen oder Feieragen sageunden haben, dem Jahresurlaub
hinzugeüg werden, nich als Jahresurlaub angesehen werden sollen und daher nich
Gegensand des Arbeisgesezes sein sollen. Arkel 127 Absaz 5 sieh eine dreijährige
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Fris vor, die die Möglichkei der Nuzung von Freizei des Arbeinehmers einschränk. Es
is anzumerken, dass auch diese Zei in das einheiliche Monasgehal des Arbeinehmers
einbezogen wird, der die genanne Freizei nuz.

- Lebensbedingungen, Inernezugang - Wer überwach? Gib es ein Verahren ür
Inervenonen?

Der Inernezugang in Liauen is augrund der Tasache, dass es viele öenliche Ore gib -
öenliche Verkehrsmiel, Tanksellen, Hoels usw., an denen kosenloses WLAN verügbar
is, sehr gu. Die Lebensbedingungen können von Beamen des Innenminiseriums sowie
von Nichregierungsorganisaonen überprü werden, und es ismöglich, bei esgesellen
Unregelmäßigkeien zu inervenieren.

Empfehlungen:

- Die Verpichung der Arbeigeber, weierhin über ausländische Saasangehörige, die
in Litauen arbeiten, zu berichten, muss bestehen bleiben;

- Verbessern Sie die Inormaon von Arbeinehmern und Arbeigebern über die Reche
ensander Arbeinehmer durch die Schaung von Inormaonszenren, Laboren, Frage-
und Anworkanälen, sändig verügbaren Teleondiensen usw.

-EnwickelnSiedieZusammenarbeimiGewerkschaen,Nichregierungsorganisaonen,
Verbänden usw. durch die Organisaon von Inormaons- und Beraungslaboren ür
Arbeinehmer, oenen Tagen, Runden Tischen usw.

- Führen Sie regelmäßig proessionelle Risikobewerungen an Arbeispläzen von
Beschäigendurch.BeiderBewerungdesBerusrisikos vonMigranenarbeinehmernmuss
besonderes Augenmerk au die Bewerung psychosozialer Risikoakoren gelegwerden, um
einen besseren Gesundheis- und Sozialschuz der Arbeinehmer zu gewährleisen.

- Die Möglichkeien liauischer Arbeisvermilungsunernehmen, Ausländer
in Liauen zu beschäigen, sind begrenz, sie werden mi Hile ausländischer
Arbeisvermilungsunernehmen eingesell. Daher wird vorgeschlagen, Gesezeslücken zu
schließen und das Verahren zur Einsellung ausländischer Arbeinehmer zu ändern.

- Die Migliedsaaen der Europäischen Union müssen die Schaung von qualiav
hochwergen Arbeispläzen ördern und sichersellen, dass Jobs im Bereich der sozialen
Fürsorge arakv, gu bezahl und wergeschäz sind und gue Karriereaussichen bieen.
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FR
Rapport national LPS « Solidarité » : recommandations et décisions

Les disposions de l‘arcle 56de la loi sur l‘emploi de la Républiquede Liuanie spule que les
enreprises opéran en République de Liuanie qui on embauché des ressorssans de pays
ers envoyés par des enreprises érangères pour un ravail emporaire son responsables
de la légalié du ravail de ces ravailleurs en Liuanie. L‘enreprise érangère qui envoie des
ravailleurs es enued‘inormerparécri l‘enreprise liuaniennequi accueille ces ravailleurs
du débu du ravail d‘un ressorssan d‘un pays ers en République de Liuanie au plus ard
un jour ouvrable avan le débu du ravail d‘un ressorssan du pays ers en République de
Liuanie, en précisan le nom du ressorssan du pays ers e la dae de débu de ravail
en République de Liuanie. À la demande de l‘enreprise liuanienne d‘accueil, après avoir
reçu des inormaons de l‘enreprise d‘envoi de ravailleurs sur le débu du ravail d‘un
ressorssan d‘un pays ers en République de Liuanie, l‘enreprise d‘envoi de ravailleurs
érangers es enue de soumere à l‘enreprise d‘accueil liuanienne ous les documens
disponibles relas à la légalié du ravail du ravailleur. Si un ressorssan d‘un pays ers
est détaché (ou envoyé travailler en tant que travailleur temporaire) depuis un autre pays
de l‘UE e dispose d‘un permis de séjour ou d‘un visa naonal délivré par un pays de l‘UE,
conformément au contrat de service entre les entreprises :

- il peu êre envoyé ravailler jusqu‘à 90 jours calendaires (secon 5 de l‘arcle 11 de la loi
de la République de Lituanie sur le statut juridique des étrangers“ (ci-après - UTPI) ;

- un permis de ravail n‘es pas requis s‘il possède un cerca A1 (arcle 58, poin 6, UTPI);

- il es nécessaire que l‘enreprise d‘envoi (du pays membre de l‘Union européenne)
inorme l‘Inspecon naonale du ravail de Liuanie - VDI (si le délai d‘envoi es supérieur à
30 jours ou si des ravaux de consrucon son en cours) ;

- l‘enreprise d‘accueil liuanienne doi l‘enregisrer (ormulaire LDU) ;

- les documents nécessaires sur le lieu de travail du travailleur détaché - contrat de travail,
conra de service, cerca A1, ordre ou documen de réérence pour un ravail, documen
conrman la résidence légale en Liuanie ;

- si le ravail en queson dure plus de 90 jours civils - Visa naonal liuanien, un permis de
séjour temporaire en Lituanie est requis.

Dans le cas où un ressorssan d‘un pays ers es envoyé d‘un pays ers, il doi obenir un
permis de ravail (arcle 57, paragraphe 1, poin 6 du Code du ravail).

Les ressorssans des Éas membres de l‘Union européenne e les membres de leur amille
qui on l‘inenon de ravailler en République de Liuanie dans le cadre d‘un conra de ravail

Recommandaons e soluons liuaniennes
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n‘on pas besoin de permis de ravail. Ces personnes peuven parciper à des concours
e êre employées dans les mêmes condions que les ressorssans de la République de
Liuanie. Toueois, l‘aenon es atrée sur le ai que les personnes souhaian ravailler
dans la oncon publique, dans les insuons chargées de l‘applicaon des lois e dans
d‘aures domaines spéciques doiven avoir la cioyenneé de la République de Liuanie.

Dans la plupar des cas, les employeurs connaissen les règles européennes e/ou naonales
en maère de déachemen de ravailleurs. Les proessionnels de sané connaissen-
ils les règles régissan leur déachemen ? Il es dicile de répondre à cee queson e
nécessierai des recherches parculières.

En Liuanie, les arcles 108 e 109 du Code du ravail son rela à la mise en œuvre de
la direcve 2018/957/UE relave aux ravailleurs déachés, enrée en vigueur le 30 juille
2020. Arcle 108 du Code du ravail: Envoi de ravailleurs d‘un employeur éranger sur le
errioire de la République de Liuanie dans le bu de ournir des services e arcle 109 :
Assurer les condions de ravail des salariés chez un employeur éranger.

2. Les principaux problèmes du seceur des services de soins en maère de déachemen de
ravailleurs (e noammen de ressorssans de pays ers) :

- Le ravail au noir. Essayez d‘esmer le volume du ravail non déclaré. Les personnes qui
accèden à vore cenre d‘inormaon en ligne on-elles des conras écris valides ? Si les
auoriés chargées du conrôle du ravail au noir déerminen qu‘un éranger déaché à une
enreprise liuanienne ravaille de manière non déclarée, l‘enreprise liuanienne d‘accueil
es condamnée à une amende de 868 à 2 896 euros pour chaque ressorssan de pays ers
ayan ravaillé au noir, sau dans le cas où l‘enreprise liuanienne d‘accueil a demandé par
écri de l‘enreprise d‘envoi de soumere des documens sur le ravail des ressorssans
de pays ers. En oure, s‘il es éabli que le ressorssan de pays ers déaché ravaille au
noir, l‘enreprise qui l‘a accueilli suppore subsidiairemen la responsabilié des salaires qui
seron versés à l‘éranger employé au noir e des rais de son reour dans le pays de domicile.
Les employés qui ont postulé dans notre centre avaient des contrats de travail écrits valides.

- Entrée et séjour légaux des ressortissants de pays tiers. Quels documents les
travailleurs détachés utilisent-ils pour entrer et séjourner au domicile de la personne dont
ils s‘occupen ? Fon-ils ace à des problèmes juridiques concernan l‘enrée e le séjour
dans l‘Éa membre d‘accueil ? À leur arrivée, les ravailleurs en provenance de pays iers
présenen généralemen des documens personnels ain d‘enrer e de séjourner au
domicile de la personne nécessitant des soins.

- Formaon/qualié. De quelles compéences parculières les soignans on-ils besoin
pour aire leur ravail ? On-ils reçu une ormaon avan de devenir presaaire de soins ?
Choisissen-ils leurs propres âches e peuven-ils reuser la âche qui leur es assignée ? Il
es nécessaire que les presaaires de soins possèden des compéences parculières, c‘es
pourquoi ils son ormés dans le cadre de cours organisés par des insuons spécialisées.
Un employé peut toujours refuser une tâche assignée.

- Tâches/qualié.Qui conrôle les normesdes services de soins e commen ? Les oncons
spéciques des services de soins son-elles séparées des (aures) acviés domesques ?
Les travailleurs des services sociaux travaillant dans toutes les municipalités de Lituanie et
l‘Inspecon naonale du ravail peuven conrôler les normes de ourniure des services de
soins.
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- Conrôle. Quelles acons son enreprises par les insuons publiques (inspecon
du ravail, police, auoriés judiciaires...) en cas de violaon des drois des ravailleurs
déachés ? L’Inspecon naonale du ravail de Liuanie eecue des inspecons annoncées
et extraordinaires. Répond toujours aux plaintes, même si elles sont anonymes. Les
insuons publiques peuven prendre les mesures suivanes en cas de violaon des drois
des ravailleurs déachés : punir l‘employeur d‘une amende adminisrave, resreindre
l‘acvié e suspendre le ravail.

3. Déachemen de ressorssans de pays ers pour ravailler dans le seceur des services
de soins - principaux documens réglemenaires (brève descripon). Si le ravailleur déaché
es ressorssan d’un pays ers, il doi égalemen disposer d’un permis de ravail valide.
L‘enreprise qui accueille le ravailleur déaché doi inroduire une demande de délivrance
d‘auorisaon de ravail auprès de l‘Agence pour l‘emploi e joindre ous les documens
nécessaires. Après cela, les documents sont examinés et une décision est prise sur la
délivrance d‘un permis de ravaildans un délai de sep (7) jours ouvrables. Un permis de
ravail es délivré à un ressorssan d‘un pays ers déaché pour la durée spulée dans
le conra de presaon de services ou d‘exécuon de ravail conclu enre l‘enreprise en
République de Liuanie e l‘enreprise qui envoie le ravailleur, mais pas plus longemps
qu’un (1) an. Pendan cee période, le salarié doi disposer d‘un conra de ravail valide
avec l‘enreprise d‘envoi. Un ressorssan éranger peu êre renvoyé pour un ravail
emporaire en République de Liuanie si plus de 3 mois se son écoulés depuis l‘expiraon
du permis de ravail. En plus d‘un permis de ravail valide, le ressorssan de pays ers doi
êre ulaire d‘un visa naonal D valide pour la durée du déachemen. Le ressorssan de
pays ers déaché ne peu pas ravailler pour un aure employeur ni eecuer des services/
emplois qui ne son pas spéciés dans son permis de ravail.

4. Déachemen de salariés - nouvelle version de la direcve pernene au conexe du
déachemen de salariés dans le seceur des services de soins (brève descripon).

Le 28 juin 2018, le Parlemen européen e le Conseil on adopé la direcve n°. 2018/957
(ci-après - direcve), qui a modié la direcve no. 96/71/CE relave au déachemen des
ravailleurs. L‘objec principal de la direcve es d‘assurer l‘applicaon du principe de
l‘égalié de rémunéraon pour un même ravail dans un même lieu de ravail e de créer
des condions égales pour le déachemen e les enreprises locales dans les pays d‘accueil,
conormémen au principe de libre circulaondes services. . La direcve envisage l‘obligaon
pour les Éasmembres d‘ici le 30 juille 2020 d‘adoper e de commencer àmere enœuvre
des aces juridiques qui meraien en œuvre les changemens éablis par la direcve. Pour
les raisons ci-dessus, le 7 mai 2020, le Parlemen a adopé des amendemens aux arcles
108 et 109 du Code du travail, entré en vigueur le 30 juillet 2020.

5. Éudes de cas – meilleures praques e domaines à améliorer. C‘es ici qu‘il convien
de soulever les quesons qui on éé discuées lors des réunions de proje enues
précédemment.

Lors du déba organisé en laboraoire d‘inormaon, il es devenu clair que les Éas
membres doiven promouvoir la créaon d‘emplois de qualié e veiller à ce que les emplois
dans le seceur de la proecon sociale soien arayans, bien rémunérés e valorisés,
e oren de bonnes perspecves de carrière. La populaon de la Liuanie, comme celle
de l’ensemble de l’Europe, vieilli rapidemen, de sore que le besoin de els services de
soins ne era qu’augmener. Lors d‘un des événemens, le présiden de l‘Associaon des
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enreprises liuaniennes pour l‘emploi a proposé, avec les syndicas, demodier la procédure
d‘embauche de ravailleurs érangers e d‘éliminer les lacunes de la loi qui permeen aux
employeurs d‘en abuser. Les possibiliés des agences d‘emploi liuaniennes d‘employer des
érangers en Liuanie son limiées, ils son employés ici avec l‘aide d‘agences d‘emploi
érangères. Pour cee raison, selon elle, les ravailleurs érangers souren parce qu‘ils
gagnen un salaire inérieur à celui des ravailleurs naonaux e que les hommes d‘aaires
et le budget lituanien ont moins de revenus.

La populaon de la Liuanie, comme celle de l’ensemble de l’Europe, vieilli rapidemen,
de sore que le besoin en services de soins en queson ne era qu’augmener. L‘accès à
l‘inormaon es bon e la plupar des inormaons ournies par les insuons publiques
son ulisées : www.migris.l . Les salariés qui fournissent des services de soins et leurs
employeurs sollicien l‘avis d‘expers, s‘adressen à l‘inspecon du ravail de l‘Éa e, en cas
de lige, aux commissions des conis du ravail e aux syndicas.

Les salariés de pays ers on la possibilié de se amiliariser avec les inormaons dans
leur langue maternelle lors de la conclusion de contrats de travail, qui sont généralement
conclus en deux langues, le liuanien e la langue maernelle. D‘aures inormaons non
liées à l‘emploi son disponibles dans la langue naonale.

Le salaire d‘un ressorssan éranger ne peu pas êre inérieur au salaire d‘un résiden de
la République de Lituanie travaillant pour le même employeur sur le même lieu de travail,
e s‘il n‘y a pas d‘employé de ce ype, le salaire d‘un ressorssan éranger ne peu pas
êre inérieur à la moyenne. salaire bru mensuel au cours d‘une année civile dans le pays
dans le seceur d‘acvié économique publié par l‘Oce sasque de Liuanie (hps://
www.sa.gov.l/). Les salariés déachés en Liuanie doiven êre rémunérés pour les heures
supplémenaires, le ravail de nui e le ravail les jours ériés. Il exise une praque selon
laquelle le salaire d‘un employé se compose d‘une pare de base e d‘une pare variable,
et diverses primes peuvent être versées.

- Qui prend en charge les rais de déplacemen, d‘hébergemen e de subsisance ?

En ce qui concerne le monan précis de l‘indemnisaon, les pares au conra de ravail
parviennen à un accord muuel (ou le monan de l‘indemnisaon peu êre déerminé par
une convenon collecve). À parr du 01.06.2023 la axe es annulée (arcle 144, pare 8
du Code de travail est considérée comme invalide). Conformément à la procédure établie
par le Code de ravail, les salariés peuven percevoir un salaire plus élevé que les condions
normales de travail. Les revenus gagnés par ces salariés sont imposés comme revenus
provenan d‘un emploi ou de relaons correspondan à leur essence.

- Dans quel Éamembre l‘impô sur le revenu des personnes physiques e les cosaons
de sécurié sociale son-ils payés ?

Les revenus des salariés son imposés en an que revenus liés aux relaons de ravail
ou aux relaons correspondan à leur essence, e l‘impô sur le revenu es payé en Liuanie.

- Commentaires sur les horaires de travail et le temps libre.

L‘heure du dépar e du reour du salarié vers le lieu de ravail désigné par l‘employeur es
incluse dans le emps d‘envoi du salarié. Si le déplacemen es eecué après les heures de
travail, un jour de repos ou un jour férié, le salarié a droit à un repos de la même durée le
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premier jour ouvrable suivant le déplacement, ou ce temps de repos est ajouté au congé
annuel, ce qui lui perme de bénécier un salaire pour ce emps de repos. Règles de base
sur la durée maximale de travail, qui ne peuvent être enfreintes :

1. la durée moyenne du travail, y compris les heures supplémentaires, ne peut excéder
quarante-huit heures par période de sept jours ;

2. Les spéciciés du régime du emps de ravail doiven êre respecées pour les salariés
travaillant la nuit, les femmes enceintes, les jeunes mères et les mères allaitantes, ainsi
que les personnes de moins de dix-huit ans, comme le prescrit la loi sur la sécurité et la
sané au ravail de la République de Liuanie (hps://e-seimas.lrs.l/poral /legalAc/l/
TAD/TAIS.215253/asr);

3. le salarié ne peu ravailler plus de six jours répars sur sep jours consécus ;

4. en cas de calcul cumula du emps de ravail, les horaires de ravail (poses) doiven
être établis de telle manière que la durée maximale de cinquante-deux (52) heures dans
chaque période de sep jours ne soi pas violée. L‘employeur doi assurer un roulemen
uniorme des employés par équipes. Les personnes élevan un enan jusqu‘à rois ans e les
personnes élevan un enan jusqu‘à sep ans, si une elle possibilié exise, on le droi de
choisir un pose dans un délai de deux jours ouvrables à comper de la dae de nocaon ;

5. si, à la n de l‘exercice compable, le salarié n‘a pas respecé le aux général d‘horaire de
ravail pour oue l‘exercice compable en raison du régime d‘horaire de ravail qui lui a éé
éabli, il perçoi la moié du salaire dû ;

6. si à lan de la période compable le salarié a ravaillé plus d‘heures que le aux de emps de
travail total pour toute la période comptable, les heures supplémentaires sont rémunérées
pour les heures supplémentaires ou, à la demande du salarié, les heures supplémentaires
mulpliées par 1,5 peuven êre ajouées à le emps de vacances annuel.

Le emps de déplacemen n‘es pas considéré comme des heures supplémenaires. L’arcle
144 du Code du ravail ne s‘applique pas à un salarié qui éai en déplacemen après les
heures de ravail. 4 e 5 parce que les aces juridiques prévoien diérenes procédures de
paiemen e de compensaon lors des voyages à desnaon ou en provenance d‘un voyage
ociel e pendan l‘exercice des oncons proessionnelles. Ainsi, si le déplacemen a eu
lieu en dehors des heures de travail, le temps de déplacement du salarié est compté comme
emps de ravail e es rémunéré au re du emps eecvemen ravaillé.

Le salaire du salarié est également pris en compte pour le repos le premier jour ouvrable
après le voyage. Par ailleurs, l‘exper souligne que le mode de compensaon prévu par le
Code du ravail, lorsque le emps de déplacemen vers ou depuis un voyage ociel eecué
après les heures de ravail, un jour de repos ou un jour érié s‘ajoue au congé annuel, ne
devrait pas être considéré comme un congé annuel et ne devrait donc pas être soumis au
droi du ravail. L‘arcle 127, alinéa 5 prévoi un délai de rois ans pour limier la possibilié
d‘uliser les vacances du salarié. Il es à noer que ce emps es égalemen inclus dans le
salaire unique du mois au cours duquel le salarié ulise le emps de vacances prévu.

- Condions de vie, accès inerne. - Qui supervise ? Exise--il une procédure pour les
inervenons ?

L‘accès à Inerne en Liuanie es rès bon car il exise de nombreux lieux publics - dans
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les ranspors publics, les saons-service, les hôels, ec. - dans lequel une connexion
Inerne sans l grauie es disponible. Les condions de vie peuven êre vériées
par des onconnaires du minisère de l‘Inérieur ainsi que par des organisaons non
gouvernemenales, e une inervenon es possible en cas d‘irrégulariés consaées.

Recommandaons :

- L‘obligaon des employeurs de connuer à déclarer les ressorssans érangers
travaillant en Lituanie doit être maintenue ;

- Améliorer l‘inormaon des salariés e des employeurs sur les drois des ravailleurs
déachés en créan des cenres d‘inormaon, des laboraoires, des canaux de quesons e
réponses, des services téléphoniques constamment disponibles, etc.

- Développer la coopéraon avec les syndicas, les organisaons non gouvernemenales,
les associaons, ec. organiser des laboraoires d‘inormaon-conseil pour les salariés, des
journées portes ouvertes, des tables rondes, etc.

- Eecuer une évaluaon des risques proessionnels à inervalles réguliers sur les
lieux de ravail des salariés. Lors de l’évaluaon du risque proessionnel des ravailleurs
migrans, une aenon parculière doi êre accordée à l’évaluaon des aceurs de risque
psychosociaux an d’assurer une meilleure proecon saniaire e sociale des ravailleurs.

- Les possibiliés des enreprises d‘emploi liuaniennes d‘employer des érangers en
Liuanie son limiées, ils son employés ici avec l‘aide d‘enreprises d‘emploi érangères.
C‘es pourquoi il es proposé d‘éliminer les lacunes de la loi e de modier la procédure
d‘embauche de ravailleurs érangers.

- Les Éas membres de l‘Union européenne doiven promouvoir la créaon d‘emplois
de qualié e veiller à ce que les emplois dans le seceur de la proecon sociale soien
aracs, bien rémunérés e valorisés e oren de bonnes perspecves de carrière.
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Het Nederlandse rapport:
Aanbevelingen en oplossingen

NL

Genancierd door de Europese Unie. De weergegeven sandpunen en meningen zijn echer
uisluiend die van de aueur(s) enweerspiegelen nie noodzakelijkerwijs die van de Europese
Unie o de Europese Commissie. Noch de Europese Unie, noch de subsidieverlenende
auoriei kan hiervoor veranwoordelijk worden gehouden.
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Nederland: aanbevelingen en oplossingen

1.1. Juridisch kader voor de detachering van werknemers1

De deachering van werknemers in de EU is geregeld via verschillende EU-richlijnen. De
erm “gedeacheerde werknemers” verwijs naar werknemers die legaal in diens zijn
van een bedrijf dat in een EU-lidstaat (de thuislidstaat) is gevestigd en door dat bedrijf
ijdelijk naar een andere lidsaa (de gaslidsaa) zijn gesuurd om daar werk e verrichen.
Werknemers kunnenook in dienst zijn van eenbedrijf dat hen naar eendochteronderneming
in een andere EU-lidsaa suur (Inra-concern deachering waarbij meerdere organisaies
binnen één concern werknemers aan elkaar uilenen). Ten sloe kunnen werknemers ook
door - in de ene lidsaa gevesigde - uizendbureaus worden verhuurd aan een inlenende
onderneming in een andere lidsaa. Aangezien gedeacheerde werknemers in diens blijven
van hun werkgever in de EU lidsaa van herkoms en slechs ijdelijk naar he buienland
worden uigezonden, val hun siuaie onder he vrije verkeer van diensen en nie onder
he vrije verkeer van werknemers. 2

De Detacheringsrichtlijn (en de herziening daarvan) en de Handhavingsrichtlijn zijn
omgeze in de We arbeidsvoorwaarden gedeacheerde werknemers in de Europese Unie
(WagwEU) 3. De Nederlandse Arbeidsauoriei (NLA) is veranwoordelijk voor he oezich
op en de handhaving van deWagwEU en he Nederlandse arbeidsrech in he algemeen. De
WagwEU leg bedrijven die werknemers naar Nederland deacheren vier adminisraieve
verplichingen op, waaronder een inormaieplich; een verpliching o he aanwijzen
van een contactpersoon en een administratie- en rapportageplicht. De informatieplicht
houdt in dat de dienstverlener desgevraagd alle gegevens en informatie moet verstrekken,
zoda kan worden vasgeseld o er sprake is van een daadwerkelijke deachering. De
adminisraieplich houd in da de werkgever he bewijs moe kunnen leveren van de
gelijke behandeling van de gedeacheerde werknemers (minimumloon, werkuren), evenals
alle relevante documenten voor de detachering (bijvoorbeeld een draagbaar A1-document).

Sinds 1maart 2020 is demeldplicht ingevoerd, bestaande uit eenmeldings- en controleplicht
bij deachering van werknemers in Nederland om he oezich en de handhaving door
de inspectie beter te kunnen faciliteren.4 De meldingsplich rus op de werkgever die de
werknemer deacheer, de verpliching o veriicaie geld voor de onvanger van de diens.5

¹ Mede gebaseerd op he rappor: Poscare Neherlands repor, Posng o hird counry naonals in
care services - he curren sae o play and scenarios or he uure: The Neherlands Counry repor,
22 March 2022 Nederland

² Ho van Juse, arres van 25 okober 2001, zaak C-4/98, Finalare, punen 22-23

³ Laase herzieningen van krach op 30 juli 2020

⁴ Meldings- en vericaeplich, arkel 8 WagwEU

⁵ De werkgever is verplich e conroleren o de berokken werknemer correc is aangemeld via
he online meldloke van de SVB op www.posedworkers.nl. He buienlandse deacheringsbedrij
regisreer deze diens in he online meldloke (regisrae). De onvangende werkgever onvang een
e-mail om de juisheid van de geregisreerde diens e conroleren. Di is een verpliche sap (regisrae
weigeren o goedkeuren). Indien er wijzigingen zijn, dienen deze aangepas e worden waarna dezelde
procedure van awijzing o goedkeuring zal plaasvinden
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Momenteel geeft het registratiesysteem nog geen substantiële informatie. De registraties
geven slechts een globaal beeld van de aard en omvang van de detachering in Nederland.
De NLA heeft aangegeven dat zij niet over de capaciteit beschikt om alle registraties op te
volgen, waardoor de voordelen van he regisraiesyseem ernsig worden beperk.

1.2. Bewustmaking van werkgevers over detachering

He deacheren van werknemers in de zorgsecor is nog vrij beperk in Nederland (erwijl di
voor andere sectoren gebruikelijk is). Werkgevers zien de regeling nog niet als een oplossing
om aan arbeidskrachten te komen, ondanks de enorme tekorten in de zorgsector. Redenen
hiervoor zijn: de wegeving word als complex beschouwd en er zijn zorgen over de mae
waarin werknemers in aanmerking komen voor deachering (ze hebben bijvoorbeeld geen
conrole over wie de diensen aanbied) en de mogelijke risico‘s van uibuiing en misbruik. 6

1.3. Bewustwording van zorgverleners over posten

Manelzorgers lijken vrij beperk in Nederland e worden gedeacheerd (0,05%). De meese
derdelanders hebben beperke kennis over he speciieke visaregime op basis waarvan zij
in he land werken (en wie hun eielijke werkgever is). Hierdoor onbreek he hen ook
aan kennis over hun rechten (en plichten). Voor degenen die een direct visum (studenten-
o au pair-visum) hebben verkregen, is hun juridische saus vaak wel duidelijk, maar nie
wa hun rechen zijn; ze ween vaak nie da ze op grond van deze regelingen nie ullime
als (inwonende) zorgverleners mogen werken omda ze dan de voorwaarden van deze
visaregelingen overtreden. (zie sectie 3). Over het algemeen zijn ze ook niet op de hoogte
van he ‘deacheringsconcep o de eielijke wegeving’.

2. Belangrijkste sectorspecifieke uitdagingen van de zorgverlening met betrekking tot de
detachering, vooral van derdelanders:

2.1. De zwarte markt

Naar schaing 10% van de oale beroepsbevolking lever zwarwerk in Nederland7,
wa laag is aangezien he gemiddelde EU-percenage 19% bedraag. Over he algemeen
is he percenage zwarwerk hoog in de secor huishoudelijke zorg/huiszorg8, waar veel
ongedocumeneerde werknemers werken. In oaal besaa deze groep in Nederland ui
circa 23.000-58.000 personen9. De meeste personen die contact met ons opnemen voor

⁶ Ino labs

⁷ Onder nie-geregisreerde arbeid word versaan ‘werk da nie word aangegeven bij de
Belasngdiens, doorgaans conan beaald’ – Denie die de Belasngdiens haneer voor nie-
geregisreerde arbeid. Europese Commissie, Facshee on Undeclared Work – Neherlands (2017)
beschikbaar via: hps://ec.europa.eu/social/ajax/BlobServle?docId=18172&langId=en-OpEU-niveau
word zwarwerk gedenieerd als "elke beaalde acviei die wa hun aard beref wetg zijn, maar
nie aan de overheid zijnmeegedeeld, rekening houdendme de verschillen in de regelgevingssysemen
van de lidstaten” hps://ec.europa.eu/social/main.jsp?caId=1298&langId=en

⁸ Europese Commissie (N 8), p. 1

⁹ De Universiei Urech heef in opdrach van he Weenschappelijk Onderzoek- en
Documenaecenrum (WODC), he kenniscenrum op he werkgebied van he Miniserie van Juse
en Veiligheid, de nieuwse berekeningen over de jaren 2017-2018 gepubliceerd. hps://www.
rijksoverheid.nl/documenen/rapporen/2020/12/16/bijlage-schatngen-onrechmag-in-nederland-
verblijvende-vreemdelingen-2017-2018
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inormaie, hebben conracen geekend, maar de mae waarin zij op de hooge zijn van
de inhoud van hun contract varieert. Sommigen hebben contracten ondertekend in het
Nederlands o in de aal van hun EU-zendsaa, erwijl anderen een conrac hebben
ondertekend in (de taal van) hun land van herkomst, maar later bij aankomst in de EU nog
een aanvullend contract in het Engels of een andere taal hebben moeten ondertekenen.

2.2. Legale binnenkomst en verblijf van onderdanen van derde landen10

In Nederland hee de Raad van Sae de ‘Van der Els-arresen’ van he Europese Ho van
Jusiie bekrachigd. De Raad van Sae hee de regering en he parlemen duidelijk laen
ween da he nie is oegesaan om aanvullende regels op e leggen (bijvoorbeeld he eisen
van een werkvergunning) op basis van he EU-rech. 11 Alleen aanvullende maatregelen
kunnen worden genomen in verband me concree missanden die zich voordoen als gevolg
van de detachering (bijvoorbeeld op het gebied van de gezondheidszorg, huisvesting,
arbeidsomstandigheden, schijnconstructies van detachering, toezicht en handhaving).12

Dit is door de overheid onderschreven.13 Als zodanig worden gedeacheerde onderdanen
van derde landen ijdens hun deachering vrijgeseld van de vereise werkvergunning en
genieen zij ‘visumvrije mobiliei’ 14 en verblijven zij dus legaal in Nederland op basis van
hun legaal verblijf in een andere EU-lidstaat. Om via detachering in Nederland te kunnen
werken, moeen zij een A1-verklaring kunnen overleggen, waarop saa in welk land de
sociale premies worden beaald. Indien de werknemer bij conrole nie over een dergelijk
ceriicaa beschik, kunnen zowel de werknemer als de werkgever een boee krijgen.15

De kans da een werkgever o werknemer een boee krijg is echer klein, omda de
arbeidsinspectie een beperkte bevoegdheid heeft om de arbeidssituaties in particuliere
huishoudens te controleren (zie paragraaf 2.5).

10 Fragmens o Posng o hird counry naonals in care services - he curren sae o play and
scenarios or he uure:
11 Inormae van de Adeling Advisering van de Raad van Sae, van 18 november 2020, Kamersukken
II 2020/21, 35359, nr. 23, hps://zoek.ocielebekendmakingen.nl/ks-35359-23.hml
12 De Raad sel: “Een verpliche werkvergunning en een verpliche periode van vooragaande
ewerksellingwaarinwerknemers ui derde landen er beschikkingworden geseld door eenwerkgever
die in een andere lidsaa is gevesgd en die daar al een werkvergunning heef geregeld, zijn nie
oegesaan. Volgens heHo van Juse brengen dergelijke maaregelen ormalieien en verragingen
me zich mee die he vrije verkeer van diensen zouden kunnen onmoedigen. Volgens he Ho zijn di
geen geschike middelen om de oegang van werknemers ui derde landen o de arbeidsmark e
conroleren o sociale dumping e voorkomen.” Zie: Inormae van de Raad van Sae van 18 november
2020, Kamersukken II 2020/21, 35359, nr. 23.

13 Miniser van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Kamerbrie regulering arbeidsmigrae en
deachering derdelanders, 22 November 2021, p. 5.
14 Over he algemeen mag een buienlandse bezoeker o oeris (TCN) maximaal 90 dagen per 6
maanden in Nederland (en he hele Schengengebied) verblijven. Gedurende deze periode kan de TCN
in he Schengengebied reizen.
15 hps://business.gov.nl/regulaon/a1-cercae-coverage/
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2.3. Opleiding/Kwaliteit

Zorgpersoneel (zowel in de geïnsiuionaliseerde zorg als in de huiszorg) is verplich
een BIG-kwaliicaie e hebben om gespecialiseerde medische inervenies (bijvoorbeeld
sondevoeding, somazorg) e mogen verlenen. Deze kwaliicaie vorm een enorme barrière
voor ‘derdelanders’ om in Nederland in de zorgsecor e werken.16 Anders dan in Duitsland,
waar migranen – op basis van hun prakische vaardigheden, kennis en experise – een
ceriicaa kunnen bemachigen, moeen ze in Nederland deze kwaliicaies onen voorda
ze in de zorg aan de slag kunnen. Dit verklaart voor een groot deel het verschil tussen het
aanal burgers ui ‘derde landen’ werkzaam in de (langdurige) zorg in Nederland en in
andere Europese landen.17 Omdat controles in particuliere huishoudens veelal ontbreken,
kan he werken zonder verpliche regisraie gemakkelijk onopgemerk blijven (enzij de
familie expliciet om inzage van de registratie vraagt).

He iniiaie van he Nederlandse wervingsbureau Yomema (Your Medical Machmaker
BV)18 om Indonesische verpleegkundigen in het kader van een studieprogramma naar
Nederland e halen (die uieindelijk gewoon ullime in de ouderenzorg werken, zie voor
meer details hoofdstuk 3) vereist Indonesiërs die zich aanmelden om te starten met een
aalcursus van 6 weken in Indonesië om basis Nederlands e leren o niveau A1 (online
starterscursus). Het behalen van de taalcursus is verplicht. Pas na voltooiing kunnen
de Indonesische verpleegkundigen doorgaan me een menorprogramma da zowel
verpleegkundige elementen als interculturele aspecten omvat. 19 Voor derdelanders die via
de au pair regeling naar Nederland komen, is geen vooragaande raining o kwaliicaie
vereist. Om misbruik van deze regeling te voorkomen heeft de Nederlandse overheid extra
voorwaarden geseld (waaronder arbeidsijdbeperkingen, leeijdsgrenzen en ook mag een
persoon geen amilie zijn van he gasgezin o eerder voor he gasgezin hebben gewerk).
Ook mag de au pair geen thuiszorg-diensten verlenen. 20

2.4. Taken/Kwaliteit

De conrole op de kwaliei van de diensverlening van inwonende zorgverleners is
amelijk beperk. He enige conrolemechanisme da ormeel besaa, hee berekking op
speciekemedische inervenes. Wa bere hun regisrae voor gekwaliceerdemedische
handelingen is he CIBG de insane die namens he Miniserie van Volksgezondheid,
Welzijn en Spor de BIG-regisraes aandel. Wanneer iemand zich laa regisreren als

16 ACVZ, Van Asielzoeker naar zorgverlener. Arbeidsdeelname van asielmigranen in de
zorgsecor (11 mei 2021) hps://www.adviescommissievoorvreemdelingenzaken.nl/publicaes/
publicaes/2021/05/11/van-asielzoeker-naar-zorgverlener
17 Inerview Frijling (Zorg voor Proessionals) 17 ebruari 2022, InerviewDe Lange (Academisch exper
EU-migrae) 17 ebruari 2022; Inerview De Groo (Pharos) 11 maar 2022;; Focusgroepsgesprek 16
maar 2022.
18 hps://yomema.nl/
19 hps://yomema.nl/dafar-sekarang/
20 Alleen voor liche huishoudelijke aken voor he gasgezin, voormaximaal 8 uur per dag enmaximaal
30 uur per week; 2 vrije dagen per week en geen aken voor mensen die meer gespecialiseerde zorg
nodig hebben, waarvoor een specieke vaardigheid, zoals verpleging, vereis is. Zie hps://ind.nl/en/
residence-permis/au-pair-and-exchange/residence-permi-au-pair#requiremens
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zorgaanbieder, conroleer he CIBG wel o de werknemers over de juise kwalicaes
beschikken, maar nie o er al eerder sprake is gewees van missanden in he buienland.
Da gebeur pas als er sprake is van een melding en pas dan kan een BIG-regisrae worden
ingerokken. De Inspece Gezondheidszorg en Jeugd houd oezich op de veiligheid en
kwaliei van de diensverlening in de Gezondheidszorg en Jeugdzorg in Nederland. Toch
is hun rol momeneel beperk o de geïnsuonaliseerde zorg en conroleren ze nie de
‘inwonende zorgverlening’.21

2.5. Controle

Zoals gemeld in paragraa 1 leg de WagwEU vier adminisraieve verplichingen op
aan bedrijven die werknemers naar Nederland deacheren. Bij overreding van deze
verplichtingen kan de Nederlandse Arbeidsautoriteit (NLA) bestuurlijke boetes opleggen.
Per overtreding bedraagt de boete 12.000 euro en kan bij een opzettelijke overtreding
van de regels me 50% worden verhoogd. Bij herhaaldelijke overredingen kan deze zels
me 100 o zels 200% worden verhoogd. Hoewel de NLA dus een belangrijke rol speel
bij het toezicht op de naleving van de detacheringsregels en de arbeidsomstandigheden
van gedeacheerde werknemers, conorm EU wegeving, hee de regering aangegeven da
de complexiteit en het tijdrovende karakter van de handhaving van deze regels gevolgen
hee voor de wenselijkheid van de deachering van derdelanders. Door hun achergrond en
aalbarrières zijn zij zich vaak nie bewus van hun rechen en plichen, waardoor zij exra
kwesbaar zijn voor misbruik.22

Conorm he Nederlandse arbeidsrech moe de Arbeidsinspece conroleren o
de erbeschikkingselling werkelijk jdelijk is, overeenkom me he werk waarvoor
de werkvergunning in he uizendende land word agegeven en o de werk- en
verblijsvergunningen in he gasland legaal zijn. Als aan één van die voorwaarden nieword
voldaan, kan dewerksiuae nie als deacheringworden aangemerk en zijn deNederlandse
migraeregels van oepassing, waaronder de eis van een werkvisum. In geval van gemelde
overredingen hee de NLA he mandaa om ace e ondernemen, naas he proace
uivoeren van conroles op onregelmag werk in risicosecoren. Zoals gezegd is de NLA-
conrole in parculiere huishoudens zeldzaam en aankelijk vanmeldingen van wangedrag,
evenals van de bereidheid van de eigenaar van he huishouden om mee e werken. Bij
(opzeelijk) misbruik is de kans da arbeidsinspeces meewerking krijgen klein. Wanneer
de arbeidsinspece op basis van ernsge verdenking och een huishouden binnendring,
zijn de overredingen meesal ernsg. Nieemin zien we da, vanwege moeilijkheden om
voldoende bewijsmaeriaal e verzamelen me berekking o de uibuing, succesvolle
onderzoeken en vervolgingen zeldzaam zijn en vaak acherwege blijven.

3. Detachering van onderdanen van derde landen in de zorgsector

Voor onderdanen van derde landen die rechsreeks een werk- (en verblijs-)vergunning in
Nederland aanvragen om inwonende zorgdiensen aan e bieden, zijn de mogelijkheden
amelijk beperk. Als zodanig is deachering een aanrekkelijk alernaie, waarbij
toekomstvoorspellingen een grotere vraag en een algemeen tekort aan arbeidskrachten

21 hps://english.igj.nl/
22 Kamerbrie regulering arbeidsmigrae en deachering van derdelanders, pagina 8.
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laten zien.23 Nog steeds is het in de zorgsector geen veelgebruikte legale route; visa
voor sudenen, au-pairs en oerisme worden daarenegen wel vaak gebruik door
arbeidsmigranten om particuliere huishoudelijke diensten aan te bieden.

In Nederland is de ewerkselling van nie – EU burgers geregeld in de We Arbeid
Vreemdelingen, aangenomen in he kader van de Vreemdelingenwe ui 2000. He
Nederlandse migraiebeleid word vrijwel uisluiend ‘vraag’-gesuurd op iniiaie van
werkgevers en is erg beschermd. 24 Hewerven van onderdanen van derde landen is bedoeld
als laase redmiddel; een ewerksellingsvergunning word geweigerd als er voldoende
arbeidsaanbod op de arbeidsmark voor de secor aanwezig is. Vanwege de priorieisoes
voor de arbeidsmarkt (arbeidsmarkttoets) en de minimuminkomensvereisten biedt de
we Arbeid Vreemdelingen geen verblijs- en werkvergunningen voor derdelanders om
‘inwonende zorgdiensen’ aan e bieden.

Zorginsellingen hebben gezoch naar alernaieve manieren om derdelanders in de
zorgsector aan te trekken, zoals het eerder genoemde initiatief van bureau Yomema,
die nie zonder risico‘s zijn. Maaschappelijke organisaies (NGOs), waaronder onze
organisaties meldden dat zij veel meldingen hebben ontvangen van schendingen van de
sudenenvisumregeling, waarbij Indonesische verpleegsers ullime moeen werken egen
weinig loon, ook bij onze organisaies. 25

He Nederlandse au pair-beleid word vaak misbruik om derdelanders e werven en in
dienst te nemen.26 Di visum – in principe geldig voor één jaar – beperk zich nie alleen
o de zorg voor minderjarigen, maar kan ook worden gebruik voor de zorg voor ouderen.
De enige vereise is immers da he gezin ui wee o meer personen besaa. De au pair
regeling word echer vooral gebruik voor de opvang van kinderen, vaak in combinaie
met veel huishoudelijke taken.27 Het doel van het visumregime is echter eerder culturele
uiwisseling dan werk en als zodanig mag een au pair maximaal 8 uur per dag en maximaal
30 uur per week werken.

Hoewel he juridisch gezien nie geschik is, word he au pair beleid in werkelijkheid
misbruik om derdelanders e laen werken als inwonende zorgverleners/huishoudelijk
personeel. 28 Veel ‚au pairs‘ werken veel meer uren dan is oegesaan – vaak in ruil voor een

23 Sociaal Economische Raad (SER), Advies 2014/9: Arbeidsmigrae, hps://www.ser.nl/-/media/ser/
downloads/adviezen/2014/arbeidsmigrae.pd
24 J. Cremers, Mapping he rules on posng and shor-erm migraon o hird counry naonals
(TCNs): he legal ramework and pracce in he Neherlands (2021), p. 1.
25 hps://nlimes.nl/2023/07/21/indonesian-nurses-lured-neherlands-alse-preenses-ill-
healhcare-gaps; hps://eenvandaag.avroros.nl/iem/ind-maake-illegale-schijnconsruce-me-
indonesische-verplegers-och-mogelijk-na-lobbywerk-door-ria-verdonk-en-red-eeven/ ; hps://
www.nu.nl/binnenland/6272816/indonesische-verpleegkundigen-worden-hier-uigeknepen-ik-voel-
me-opgelich.hml; hps://eenvandaag.avroros.nl/iem/orenhoge-boeeclausules-en-beloode-
vergoedingen-nie-uigekeerd-di-ging-er-mis-me-indonesische-verpleegkundigen-in-nederland/
26 https://ind.nl/uitwisseling/Paginas/Au-pair.aspx
27 https://ind.nl/uitwisseling/Paginas/Au-pair.aspx
28 https://ind.nl/uitwisseling/Paginas/Au-pair.aspx
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exra vergoeding, maar nie alijd – en er zijn veel meldingen van overredingen. 29

Veel derdelanders die geen papieren hebben en in de inwonende zorg werken, zijn me
een toeristenvisum naar Nederland gereisd en zijn vervolgens te lang gebleven, zodat
hun visa niet meer geldig is. Recentelijk gebruiken derdelanders vaak toeristenvisa uit
aangrenzende EU-landen (bijvoorbeeld Duitsland, Frankrijk), omdat dit als gemakkelijker
word beschouwd.30 Andere redenen om in Nederland ongedocumenteerd te raken zijn
siuaies van agewezen asielaanvragen en nie eruggekeerde ‘Dublin-claimanen’, die de
EU via een ander EU-land zijn binnengekomen en alleen daar asiel kunnen aanvragen, en/of
door andere verloren statussen.

4. Detachering van werknemers - Herschikking van de richtlijn in de praktijk in de context
van de detachering van werknemers in de zorgsector

Enkel ui de regisraieplich kunnenwe concluderen da deachering in de gehele zorgsecor
een beperke rol speel (slechs 0,05% oewel 582 personen blijken e zijn gedeacheerd in
een periode van bijna wee jaar). Van deze 582 personen waren er 512 EU-onderdanen,
erwijl er slechs 70 onderdanen van derde landen waren. Di bere de hele zorgsecor,
waarvan ‘inwonende zorgverlening’ slechs een klein onderdeel is, zo blijk ui de laase
inormaie die wij er onze beschikking hadden. Omda we geen direce oegang hebben
o deze groep, ween we nie wa de impac van de gewijzigde richlijn is op deze groep.

5. Casestudies en ruimte voor verbetering

In he volgende gedeele worden posive voorbeelden en mogelijkheden o verbeering
beschreven, zoals ook besproken jdens onze bijeenkomsen in he kader van he Projec.

5.1. Toegang o inormae

Buienlandse werknemers in Nederland, waaronder derdelanders, krijgen hun inormae
over hun rechen waarschijnlijk voornamelijk via sociale media en van andere werknemers.
Ze bezoeken misschien (overheids- en andere) inormaeporals31,, maar daar is geen
berouwbare inormae over beschikbaar. Gebrek aan inormae in de naonale aal van
de arbeidsmigran kan een knelpun zijn voor de oegang o inormae (di geld ook voor
de inormae van onze online inormaeporal). De websie ‘Gedeacheerde Werknemers
van de Nederlandse overheid’ is alleen beschikbaar in he Engels, Nederlands en Duis. Er
word ook verwezen naar de Nederlandse ambassade op de Poolse sie om inormae over
deachering in Nederland in he Pools e verkrijgen (wa logisch is aangezien 37% van de
geregisreerde gedeacheerde werknemers in Nederland de Poolse naonaliei hee). Di
zijn de enige beschikbare talen bij detachering en zijn dus niet toegankelijk voor derdelanders
die niet deze talen spreken.

Bepaalde groepen derdelanders hebben in Nederland een hechte gemeenschap en/of
mogelijkheden om snel inormae me anderen ui e wisselen. Wa bere de zorgsecor,

29 FairWork, Who Cares abou Au Pairs? A Sudy on he Work and Social Proecon Experiences o
Filipina Au Pairs in he Neherlands (2021)
30 Focusgroepgesprek 16 maart 2022.
31 https://www.postedworkers.nl/ en https://www.workinnl.nl/default.aspx
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zijn di onder meer Filippino’s en Indonesiërs. Inormae op websies o aangeboden hulp
door onderseunende organisaes, waaronder FairWork, CoMensha en nu ook La Srada
Inernaonal zorgen ervoor da meer mensen conac opnemen. Daarom werk FairWork
samen met culturele bemiddelaars, die zelf uit deze gemeenschappen komen en als ogen
en oren kunnen dienen en verrouwen kunnen opbouwen. Mensen kunnen bang zijn om
conac e zoeken, vanwege hun eigen rechsposie, o omda ze ui landen komen, waar ze
de auorieien nie verrouwen en daardoor acherdochg zijn.

Werkgevers die op de hooge zijn van he deacheringsregime ween doorgaans da zij via
de ormele overheidswebsie inormae over deachering kunnen verkrijgen.32 Knelpunen
en mogelijkhedent tot verbetering zijn verbonden met taalbarrières, gebrek aan kennis
van werknemers over hun saus en hun rechen, gebrek aan inormae o een overkill o
desinormae en moeilijkheden om adequae inormae e verkrijgen.

Aanbevelingen:

- Biedinormaeinmeeralenaanenzorgda inormaeviagemeenschapsnewerken
en sociale media worden gedeeld.

- Zorg ervoor da gedeacheerde werknemers, zodra zij naar Nederland komen
om e werken, adequae inormae krijgen (zoek een momen ui da deze werknemers
in conac komen me de overheid, o creëer deze, om hen de juise inormae e bieden,
eventueel door het invoeren van een verplichte controle/of persoonlijke inlevering van het
A1-document bij de Arbeidsautoriteit).

- Creëer een app o EU niveau die werknemers en werkgevers in alle EU alen
inormeer over deachering, die in elke lidsaa kan worden gebruik, en die alle inormae
biedt die relevant is voor elk (ontvangende) EU staat.

5.2 Arbeidsvoorwaarden van gedetacheerde werknemers:

De vragen die wij onvangen, hebben berekking op de arbeidsomsandigheden van
derdelanders, maar zijn nie speciek gerich op de deacheringsomsandigheden. Over he
algemeen zien we da er voor reis-, verblij- en levensonderhoud word gezorgd, en da di
in mindering word gebrach op he loon van de werknemer. Maar di is nie speciek voor
detachering; dit geldt in het algemeen voor de arbeidsomstandigheden van derdelanders.
Onvangen meldingen van inwonende zorgverleners, bevaen veelal indicaes van
uibuing. He gaa daarbij vooral om langere werkjden, gebrek aan vrije jd, gebrek aan
privacy en de verwachng om 24/7 sand-by e saan. Di lever een verekend beeld op
omda derdelanders, in siuaes waarin alles goed gaa mogelijk geen conac opnemen,
maar och vragen kunnen hebben over hun weelijke saus, rechen en plichen.

Op basis van de onvangen inormaeverzoeken kunnen we overigens nies zeggen over
waar de inkomensbelasng en sociale premies worden beaald. Werknemers zelween he
doorgaans ook ni. Zels als ze een A1-documen hebben en he bedrij da ze deacheer

32 De Rijksdienst voor Ondernemend Nederland (RVO), onderdeel van het Ministerie van . Business.
gov.nl is een samenwerkingsverband van de Kamer van Koophandel, de Rijksdienst voor Ondernemend
Nederland (RVO), de Immigratie- en Naturalisatiedienst, de Belastingdienst en de Rijksoverheid. https://
business.gov.nl/running-your-business/staf/posting-and-outsourcing/
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aangee hun sociale zekerheidsbijdragen in de uizendende lidsaa e bealen, is he voor
werknemers moeilijk om er daadwerkelijk acher e komen o di inderdaad he geval is.

Ze zouden dus in de veronderselling kunnen zijn da alles goed geregeld is, om er
pas veel laer acher e komen da di nie he geval is. De conrole op huisvesng en
levensomsandigheden val over he algemeen onder de lokale overheid en is dus aankelijk
van waar de werknemers zijn gehuisves. De Arbeidsinspece doe alleen onderzoek naar
de werkomgeving, maar hee in he algemeen geen oegang o parculiere woningen zoals
eerder vermeld, enzij er meldingen zijn van misbruik/uibuing.

Ruimte voor verbetering:

- Gedeacheerde werknemers zijn aankelijk van hun werkgevers. Gedeacheerde
werknemers ui nie EU landen, hebben vaak een meerlagige kwesbaarheid; hun
juridische posie is aankelijk van de wegeving in verschillende landen, me een groe
aankelijkheid van hun rekrueurs, werkgevers enz. Als ze klagen, kunnen ze gemakkelijk
worden vervangen, waardoor ze zonder inkomen o erger nog, me een schuld en/o zonder
papieren op straat leven.

- De complexiei van de wegeving en he jdelijke karaker van de deachering
maken de handhaving van de regelgeving complex.

- Handhaving ontbreekt en betere handhaving is nodig.

Aanbevelingen:

- Zorg ervoor da werknemers inormae hebben over wa er voor hen beaald
word en in welk land.

- Maak he verplich om werknemers in hun conracen e inormeren wie hun
werkgever is en op basis van welke visumregeling/regeling zij he rech hebben om in he
onvangende land e werken.

- Wanneer van een privéwoning een werkplek word gemaak (bijvoorbeeld
door he inhuren van een inwonende zorgverlener) zou de Arbeidsinspece meer
bevoegdheden moeen hebben om ook proace e conroleren en e inspeceren en nie
aankelijk e zijn van meldingen van ernsg misbruik.

- Voor de inwonende zorgverlening moe er een expliciee bevoegdheid komen
voor de Inspece Gezondheidszorg en Jeugd om de kwaliei van de diensverlening en de
veiligheid e monioren en e conroleren. Momeneel is de rol van deze insane beperk
o de geïnsuonaliseerde zorg (waaronder ook wijkverpleegkundigen).
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EN
1. Legal Framework o he posng o workers

1.1 Legal ramework on he posng o workers1

The posng o workers in he EU is regulaed in several EU Direcves. The erm “Posed
workers” reers o workers who are legally employed by a company esablished in one EU
Member State (the home MS) and sent temporarily by that company to another Member
Sae (he hosMS) in order o carry ouwork. Workers may also be employed by a company
who sends hem o work in a subsidiary, in anoher EU Member Sae (e.g. “inra-group
posng”). Finally, workers may be hired ou by emporary work agencies esablished in
one Member Sae o a user company in anoher Member Sae. Since posed workers
remain employed by their employer in the home Member State and are sent abroad only
emporarily, heir siuaon is covered by he ree movemen o services, no he ree
movemen o workers.2

The Posed Workers Direcve (and is revision) and he Enorcemen Direcve have been
ransposed in he Ac on he Working Condions o Posed Workers in he European Union
(We arbeidsvoorwaarden gedeacheerde werknemers in de Europese Unie’, WagwEU).3 The
Netherlands Labour Authority (NLA) is responsible for the supervision and enforcement of
he WagwEU and Duch labour laws in general. The WagwEU imposes our adminisrave
obligaons on companies ha pos workers o he Neherlands, including an obligaon o
inorm; o assign a conac person and an adminisraon and reporng obligaon. The
obligaon o inorm means ha he service provider mus provide, when requesed, all
daa and inormaon, so ha i can be esablished wheher here is a genuine posng. The
adminisraon obligaon means ha he employer needs o be able o provide proo or
equal reamen o he posed workers (minimum wage, working hours) as well as all he
relevan documens or he posng (e.g. A1 porable documen).

Since 1March 2020 he reporng obligaon is inroduced, comprising an obligaon o noy
and veriy in case workers are posed in he Neherlands o beer aciliae he supervision
and enforcement by the inspectorate.4 The obligaon o noy ress on he employer who

1 Parly based on Poscare I Neherlands repor (Posng o hird counry naonals in care services - he
curren sae o play and scenarios or he uure: The Neherlands Counry repor, 22 March 2022

² Cour o Jusce, Judgemen o 25 Ocober 2001, case C-4/98, Finalare, paras 22-23

³ Laes revisions enorced on 30 July 2020

⁴ Duy o repor and veriy (Meldings -en vericaeplich), arcle 8 WagwEU

Neherlands Recommendaons and Soluons
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poss he worker, he obligaon o veriy res on he receiver o he service.5 Currently the
regisraon sysem does no ye give subsanal inormaon. The regisraons only oer a
rough picure o he naure and exen o posng in he Neherlands. The NLA has indicaed
ha i does no have he capaciy o ollow up on all regisraons, which seriously limis he
benes o he regisraon sysem.

1.2 Awareness o employers abou posng

Posng o workers in he care secor is airly limied in he counry (while in oher secors
i is common pracce). Employers do no consider i ye as a soluon o obain workers,
regardless he huge shorages in he care secor. Reasons or his are: he legislaon is
considered complex and there are concerns about the degree of eligibility of the posted
employees (e.g. donohave conrol overwho is oering he services) and risks oexploiaon
and abuse.6

1.3 Awareness o caregivers abou posng

Caregivers seem airly limied posed (0,05%) in he Neherlands.7 Most TCNs have limited
knowledge abou he specic regime on he basis o which hey are working in he counry
(and who heir acual employer is). As such, hey also lack knowledge abou heir righs
(and obligaons). For hose who have acquired a direc (suden or au pair) visa heir legal
saus is clear, bu he exen o heir righs is more ambiguous or hem; hey oen don’
know ha on he basis o hese schemes hey are no allowed o work ull me in he (live
in) care secor and ha hey violae he condions o hese schemes i hey do. (see secon
3). Generally hey are no aware o he ‘posng concep or legislaon’.

2. Key secor-specic challenges o he care services in relaon o posng, especially
o hird-counry naonals (TCNs):

2.1 Black market

An esmaed 10% o he oal workers provide undeclared work8 in he Neherlands, which

5 The employer is obliged o check wheher he involved worker is correcly regisered hrough he
online ‘meldloke’ o SVB awww.posedworkers.nl. The oreign posng company regisers his service
in he online ‘meldloke’ (regisraon). The receiving employer will receive an email o check he
accuracy o he regisered service. This is a mandaory sep (deny or approve regisraon). I here
are changes, hese need o be adjused afer which he same procedure o denial or approval will ake
place
6 Ino labs
7 Posng o hird counry naonals in care services - he curren sae o play and scenarios or he
uure: The Neherlands Counry repor , 22 March 2022, p. 1.
8 Unregisered work is undersood o mean ‘work ha is no repored o he ax auhoriy, usually
paid in cash’ – Denion o he Duch ax auhoriy uses or unregisered work. European Commission,
Facshee on Undeclared Work – Neherlands (2017) available via: hps://ec.europa.eu/social/ajax/
BlobServle?docId=18172&langId=en - A EU level, undeclared work is dened as "any paid acvies
ha are lawul as regards heir naure, bu no declared o public auhories, aking ino accoun
dierences in he regulaory sysems o he Member Saes" hps://ec.europa.eu/social/main.
jsp?caId=1298&langId=en
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is low as he average EU percenage is 19%.9 Generally, he percenage o undeclared work
is high in he domesc care secor10, in which many undocumened workers work. In he
Netherlands in total this group comprises around 23.000-58.000 people.11Mos people who
conaced us wih requess have signed conracs12, bu he exen o which hey know he
content of their contract varies. Some have signed contracts in Dutch, or in the language of
heir EU sending Sae, while ohers have signed a conrac in heir counry o origin, bu
laer had o sign an addional conrac in eiher English or anoher language upon arrival
in the EU.

2.2 Legal entry and residence of TCNs13

In he Neherlands he Council o Sae has conrmed he Van der Els Judgemens o
he European Cour o Jusce. The Council o Sae clearly inormed he governmen and
Parlaimen ha i is no permied o impose addional rules (e.g. demanding awork permi)
based on EU law.14Only addional measures can be aken relaed o concree abuses ha
occur as a consequence o he posng (e.g. in relaon o healh, housing, labour condions,
sham consrucons o posng, monioring and enorcemen).15 This has been endorsed by
the government.16As such posed TCNs have heir work permi requiremen waived during
heir posng and enjoy visa ree mobiliy17 and thus legally reside in the Netherlands based
on heir legal residence in anoher EU Member Sae. For hem o be able o work in he
Neherlands via posng, hey need o show an A1 cercae, sang in which counry he
social insurance premiums are paid. I he employee does no have such a cercae when

9 European Commission, Facshee on UndeclaredWork – Neherlands (2017)l European Commission,
Sudy on he eecveness o policies o ackle undeclared work (VT/2021/0380) Final Repor (2023),
p. 52.
10 European Commission (N 8), p. 1
11 TheUniversiyoUrechbyordero heResearchandDocumenaonCener (WODC), heknowledge
cener in he eld o he Duch Minisry o Jusce and Securiy, published he laes calculaons over
he years 2017-2018. hps://www.rijksoverheid.nl/documenen/rapporen/2020/12/16/bijlage-
schatngen-onrechmag-in-nederland-verblijvende-vreemdelingen-2017-2018
12 These are inormaon requess received boh by FairWork (o whom he posng conac orm links)
and CoMensha.
13 Fragmens o Posng o hird counry naonals in care services - he curren sae o play and
scenarios or he uure: The Neherlands Counry repor, 22 March 2022
14 Inormaon o he Deparmen ‘Advisering van de Raad van Sae’, van 18 november 2020,
Kamersukken II 2020/21, 35359, nr. 23, hps://zoek.ocielebekendmakingen.nl/ks-35359-23.hml
15 D23. The Council saes: “A mandaory work permi and a mandaory period o prior employmen
during which workers rom hird counries are made available by an employer esablished in anoher
Member Sae and who has already arranged a work permi here are no permied. According o he
Cour o Jusce, such measures enail ormalies and delays ha could discourage he ree movemen
o services. According o he Cour, hey are no appropriae means o conrol he access o hird-
counry workers o he labor marke or o preven social dumping.” See: Inormaon rom he Council
o Sae o November 18, 2020, Parliamenary Papers II 2020/21, 35359, no. 23.
16 Miniser van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Kamerbrie regulering arbeidsmigrae en
deachering derdelanders, 22 November 2021, p. 5.
17 In general, A oreign visior or ouris (TCN) can remain in he Neherlands (and he whole Schengen
area) or a maximum o 90 days per 6 monhs. During his period he TCN can ravel in he Schengen
area.
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conrolled boh he employee and he employer can be ned.18 The chance that an employer
or employee is being ned seems however rare in his as he labour inspecorae has limied
compeence o conrol working siuaons in privae households (see secon 2.5).

2.3 Training/Quality

Care personnel (wheher in insuonalised care or live in care) are obliged o acquire a BIG
qualicaon or providing specialised medical inervenons (e.g. ube eeding, soma care).
This qualicaon is a huge barrier or TCNs o work in he care secor in he Neherlands. 19

Unlike Germany, where migrans – based on heir praccal skills, knowledge and experse
– can be awarded a cercaon, in he Neherlands hey mus show hese qualicaons
beore hey can sarworking in care. This explains or he mos par he dierence beween
he number o TCNs working in (long-erm) care in he Neherlands and oher European
countries.20 As conrols in privae households are lacking, working wihou a required
regisraon migh easily go unnoced (unless he amily explicily reques o see he
regisraon).

The iniave by he Duch recruimen agency Yomema (Your Medical Machmaker BV)21 to
ge Indonesian nurses o he Neherlands as par o a sudy program (who in he end jus
are working ull me in he elderly care, see or more deails secon 3) requires Indonesians
who apply o sar wih a 6 week language course in Indonesia o learn basic Duch up
to level A1 (online pre-learning course). Passing the language course is obligatory, only
aer compleng i, he Indonesian nurses can connue wih a menorship program which
includes boh nursing elemens as well as inerculural aspecs.22 For TCNs that come via an
au pair visa, no prior raining or qualicaon is required. To avoid abuse o his visa regime,
he Duch governmen has se condions (e.g. working me limiaons, age limis and a
person canno be relaed o he hos amily or have worked or he hos amily beore). Also
he au pair is no allowed o provide live in care nursing services.23

2.4 Tasks/Quality

The control on the standards of service delivery by live-in care givers is fairly limited. The only
conrol mechanism ormally in place is relaed o specic medical inervenons. As ar as
heir regisraon or qualied medical inervenons is concerned, The CIBG is he body ha
handles BIG regisraons on behal o he Minisry o Healh, Wellbeing and Spors. When

18 hps://business.gov.nl/regulaon/a1-cercae-coverage/
19 ACVZ, Van Asielzoeker naar zorgverlener. Arbeidsdeelname van asielmigranen in de
zorgsecor (11 May 2021) hps://www.adviescommissievoorvreemdelingenzaken.nl/publicaes/
publicaes/2021/05/11/van-asielzoeker-naar-zorgverlener
20 Inerview Frijling (Healcare or Proessionals) 17 February 2022, Inerview De Lange (Academic
exper on EU migraon) 17 February 2022; Inerview De Groo (Pharos) 11 March 2022;; Focus Group
discussion 16 March 2022.
21 hps://yomema.nl/
22 hps://yomema.nl/dafar-sekarang/
23 Only or ligh housekeeping asks or he hos amily, or no more han 8 hours a day and or a
maximum o 30 hours a week; 2 days o each week and no asks or people who need more specialised
care, or which a specic skill, such as nursing is required. See hps://ind.nl/en/residence-permis/au-
pair-and-exchange/residence-permi-au-pair#requiremens
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someone applies o be regisered as a healhcare provider, he CIBG does check wheher he
workers have he righ qualicaons, bu no wheher here has been misconduc abroad
beore. Tha only happens when such misconduc has been repored and only hen a BIG
regisraon can be wihdrawn. The Healh and Youh Inspecorae moniors he saey and
quality of the services provided in Health and Youth care in the Netherlands. Yet their role is
currenly limied o insuonalised care and no o live-in house care services.24

2.5 Control

As menoned under secon 1, he WagwEU imposes our adminisrave obligaons on
companies ha pos workers o he Neherlands. When hese obligaons are violaed,
he Neherlands Labour Auhoriy (NLA) can impose adminisrave nes. Per violaon he
ne is 12.000 euros and can be increased wih 50% in case o deliberae violaon o he
rules. In case o recidivism, i can even be increased wih 100 or even 200%. While he
NLA hus plays an imporan role in monioring he observance o he rules o posng and
working condions o posed workers according he European Union Ac, he Governmen
has indicaed ha he complexiy and he me-consuming naure o he enorcemen o
hese rules impacs he desirabiliy o he posng o TCNs. Because o heir background and
language barriers, hey are oen unaware o heir righs and obligaons, making hem exra
vulnerable to abuse.25

In accordance wih Duch labour law, he Labour Inspecorae mus check wheher he
posng is ruly emporary, corresponds o he work or which he work permi in he
sending counry is issued and wheher he work and residence permis in he hosng
counry are legal. I one o he condions is no me, hen he work siuaon canno be
classied as posng and Duch migraon rules are applicable, including he requiremen o
a work visa. In case o repored violaons, he NLA is mandaed o underake acon, nex
o proacvely conducng conrols on irregular work in risk secors. As menoned, he NLA
conrol in privae households is rare and dependen on repors omisconduc, as well as he
willingness o he household owner o cooperae. In cases o (deliberae) abuse, he chance
ha labour inspecoraes will be allowed enry is small. When he labour inspecorae does
ener a household on he basis o serious suspicion, he violaons are mos oen severe.
Neverheless we see ha due o dicules o collec sucien evidence o he exploiaon,
successul invesgaons and prosecuons remain rare.

3. Posng o hird-counry naonals in care secor

For hird counry naonals o direcly apply or a work (and residence) permi in he
Neherlands o oer live-in care services he opons are raher limied. As such posng is
an aracve alernave wih uure predicaons showing a higher demand and an overall
labour shortage.26 Sll in he care secor, i is no a common used legal roue; suden visa,
au pair visa and ouris visa are more requenly used or migran workers o oer privae
household services.

24 hps://english.igj.nl/
25 Kamerbrie regulering arbeidsmigrae en deachering van derdelanders, pagina 8.
26 Sociaal Economische Raad (SER), Advies 2014/9: Arbeidsmigrae, hps://www.ser.nl/-/media/ser/
downloads/adviezen/2014/arbeidsmigrae.pd
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In he Neherlands he employmen o hird counry naonals is legislaed in he Aliens
Employment Act (We Arbeid Vreemdelingen), adoped in he ramework o he 2000 Aliens
Ac. The Duch Migraon policy is almos exclusively a he iniave o employers (demand-
driven) and quite restricted.27 Recruimen o TCNs is mean as a las resor; a work permi
will be reused i here is sucien labour supply presen on he labour marke. Due o he
labour market priority test and minimum income requirements, the Alien Employment Act
does no oer residence and work permis or hird counry naonals o oer live in care
services.

Care insuons have sough alernave mays o arac TCNs in he care secor, like he
earlier menoned iniave by he Yomema agency, which are no wihou risks. Civil
sociey organisaons repored o receive many repors o violaons o he suden visa, by
Indonesian nurses having o work ull me wih lile pay, including o our organisaons.28

The Duch Au Pair policy is ofen misused o recrui and employ TCNs.29 This visa – in
principle for one year - is not limited to care for minors but can also be used for care for
elderly people, as he only requiremen is ha he amily consiss o wo or more people.
However he au pair regulaon is mainly used or he care o children, oen in combinaon
wih a lo o household dues.30However he purpose o he visa regime is culural exchange
raher han work and as such an au pair may only work or a maximum o 8 hours per day
and a maximum o 30 hours per week.

While legally no suiable, in realiy he au – pair policy is misused or TCNS o work as a live-
in care givers/domesc workers31 Many ‘au pairs’ work much more hours han permied –
oen in exchange or addional renumeraon bu no always – and here are many repors
o violaons.32

ManyTCNs haareundocumenedandwork in live-in care, have ravelled o heNeherlands
on a Tourist Visa and then over-stayed. Recently, TCNs use tourist visa from neighbouring
EU countries (e.g. Germany, France), since it is considered easier.33 Oher opons o become
or remain undocumened in he Neherlands include siuaons o rejeced asylum requess
and Dublin claimans who enered anoher EU counry rs and can only apply or asylum
there, and or other lost statuses.

27 J. Cremers, Mapping he rules on posng and shor-erm migraon o hird counry naonals
(TCNs): he legal ramework and pracce in he Neherlands (2021), p. 1.
28 hps://nlimes.nl/2023/07/21/indonesian-nurses-lured-neherlands-alse-preenses-ill-
healhcare-gaps; hps://eenvandaag.avroros.nl/iem/ind-maake-illegale-schijnconsruce-me-
indonesische-verplegers-och-mogelijk-na-lobbywerk-door-ria-verdonk-en-red-eeven/ ; hps://
www.nu.nl/binnenland/6272816/indonesische-verpleegkundigen-worden-hier-uigeknepen-ik-voel-
me-opgelich.hml; hps://eenvandaag.avroros.nl/iem/orenhoge-boeeclausules-en-beloode-
vergoedingen-nie-uigekeerd-di-ging-er-mis-me-indonesische-verpleegkundigen-in-nederland/
29 hps://ind.nl/uiwisseling/Paginas/Au-pair.aspx
30 Focus group discussion 16 March 2022.
31 WODC, “Au pairs in Nederland: culurele uiwisseling o arbeidsmigrae” (2014)
32 FairWork, Who Cares abou Au Pairs? A Sudy on he Work and Social Proecon Experiences o
Filipina Au Pairs in he Neherlands (2021)
33 Focus group discussion 16 March 2022.
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4. Posng o workers - Recas direcve in pracce in he conex o posng o
workers in care secor (shor descripon);

Only rom he regisraon obligaon we can conclude ha posng plays a minor role in he
whole care secor (only 0,05% or 582 persons in a period o nearly wo years). O hese 582
persons, 512 were EU naonals, while only 70 were TCNs. This concerns he whole o he
care secor, owhich live in care only is a small subsecor, according o he laes inormaon
we had available. As we have no direc access o his group, we are unaware o he impac
o he recas direcve on his group.

5. Case sudies – bes pracces and space or improvemen

The ollowing secon describes bes pracces and spaces or improvemen, as also discussed
during our meengs held wihin he Projec’s ramework.

5.1 Access o inormaon

Foreign workers, including TCNs in he Neherlands gain inormaon abou heir righs likely
mainly rom social media and rom oher workers. Theymigh visi (governmenal and oher)
inormaon porals 34, bu here is no reliable inormaon abou his. Lack o inormaon
in he naonal language o he migran worker, migh be a barrier o access inormaon
(and also a barrier o access he inormaon o our OIC). The Posed Workers websie o he
Dutch government is only available in English, Dutch and German. There is also reference to
he Duch embassy in Poland’s sie o acquire inormaon abou posng in he Neherlands
in Polish (which makes sense as 37% o he regisred posed workers in he Neherlands are
Polish). These are he only available languages on posng and migh no be accessible or
TCNs ha do no speak English, even while 60,3% o he posed workers in he Neherlands
in general are TCNs. As menoned or he care secor his percenage is much lower.

Cerain groups o TCNs have a close communiy in he Neherlands and/or ways o
exchange inormaon as among each oher. These include, in relaon o care, Filipinos and
Indonesians. Pas experience wih inormaon on websies or assisance oered by suppor
organisaons, including FairWork, La Srada Inernaonal and CoMensha, resuls in more
people reaching ou. This is why FairWork works wih culural mediaors, who are rom he
communies hemselves and can serve as eyes and ears and buil rus. People migh have
ears due o heir own legal posion, or migh come rom counries were hey do no rus
auhories and as a resul are suspicious.

Employers who are aware o he posng regime generally know ha hey can acquire
inormaon rom he ormal governmen websie abou posng.35

Bolenecks/spaces or improvemen do relae o language barriers, lack o workers’
knowledge on heir saus and righs, lacking inormaon or overkill or misinormaon and
dicules o obain adequae inormaon.
34 hps://www.posedworkers.nl/ and hps://www.workinnl.nl/deaul.aspx
35 The Neherlands Enerprise Agency (RVO) which is par o he Minisry o . Business.gov.
nl is a collaboraon o he Chamber o Commerce, The Neherlands Enerprise Agency (RVO), The
Immigraon and Nauralisaon Service, The Tax and Cusoms Adminisraon and he Governmen o
he Neherlands. hps://business.gov.nl/running-your-business/sa/posng-and-ousourcing/
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Recommendaons:

- Oer inormaon in more languages, ocus more on getng he inormaon
hrough communiy neworks and social media.

- Ensure ha posed workers once hey ener he Neherlands or work receive
adequae inormaon (nd a momen ha hese workers come in conac wih he
governmen, or creae one, in order o oer hem he righ inormaon, possibly by
introducing an obligatory check/or personal handing in of the A1 document to the Dutch
Labour Authority).

- Creae a Posng in EU App , ha can be used in any Member Sae, wih many
languages available, and oering he inormaon relevan or each receiving Sae.

5.2 Condions o employmen o posed workers:

The quesons ha we have received, relaed o working condions, bu no o posng
circumsances specically. Generally we see ha ravel, accomodaon and subsance are
provided, and ha his is deduced rom he worker’s remuneraon. Bu his is no specic
o posng, his is generic o working condions o TCNs. Due o our line o work, he
repors ha we have received rom live-in care relaed cases involve signs o abuse. These
involved longer working hours, lack o leisure me, lack o privacy, having o be on sandby
24/7. This oers a ained picure because TCNs in siuaons where all goes well migh no
reach ou, bumigh sll have quesons abou heir legal saus, righs and obligaons.

Furher, based on he inormaon requess received, i is no possible or us o say anyhing
abou where he personal income ax and social securiy conribuons are paid. Workers
hemselves do generally no know eiher. Even i hey have an A1 documen, and he
company ha is posng hem claims o pay heir social securiy conribuons in he sending
Member Sae, i is dicul or employees o acually nd ou wheher his is indeed he
case. So hey migh be under he presumpon ha all is arranged, only o ound ou a
much laer sage, ha his is no he case. The conrol on housing and living condions alls
generally under he local governmen so depends on where he workers are housed. Labour
inspecorae only invesgae he work environmen, bu have no access generally o privae
housing as saed beore, unless here are repors o abuse/exploiaon.

Spaces for improvement:

- Posed workers are dependen on heir employers. TCN posed workers have a
mullayered vulnerabiliy; heir legal posion depends on legisaon in dieren counries,
wih much dependency on heir recruiers, employers ec. When hey complain, hey can
be easily replaced ending up wihou income or worse, wih a deb, and or undocumened
living on the streets.36

- The complexiy o he legislaon and he emporary naure o he assignmen
make enorcemen o he regulaon complex.

36 D. Kramer, I. Van Gardingen, K. Boonsra, ‘De Europese Deachering van Derdelanders’ Nederlands
Jurisenblad 2022
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- Enforcement is lacking

Recommendaons:

- Ensure employees have inormaon on wha is paid or hem were.

- Make i a duy o inorm employees including in heir conracs who heir
employer is and on he basis o which visa regulaon/scheme hey are enled o work in
the receiving country.

- When a privae home is made ino a work place (e.g. by hiring a live in care
provider) the Labour Inspectorate should have more competence to control and inspect
also pro-acvely and should no be dependen on repors o severe abuse.

- For in-house care services there should be explicit compentence for the Health
and Youth Inspectorate to monitor and control the quality of the services provided and
he saey. Currenly heir role is limied o insuonalised care (bu also including disric
nurses).
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Polski raport:
Zalecenia i rozwiązania

PL

Sinansowano przez Unię Europejską. Wyrażone opinie i poglądy są wyłącznie poglądami
auora (auorów) i niekoniecznie odzwierciedlają poglądy Unii Europejskiej lub Komisji
Europejskiej. Unia Europejska oraz organ przyznający inansowanie nie mogą ponosić za nie
odpowiedzialności.
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1. Ramy prawne delegowania pracowników

1.1. Ramy prawne doyczące delegowania pracowników

Jean-Jacques Rousseau swierdził kiedyś, że podróżując z Paryża doMarsylii, rzeba zmieniać
przepisy bardziej niż konie. Celem rynku wewnęrznego Unii Europejskiej (jednoliego
rynku) jes właśnie wyeliminowanie przeszkód urudniających swobodny przepływ, w ym
w ramach swobody świadczenia usług1. Delegowanie pracowników, jedna z jego orm, jes
hybrydowym rodzajem wewnąrzunijnej mobilności pracowników oparej na swobodnym
przepływie usług, kóra w ciągu osanich pięnasu la doświadczyła silnej ewolucji w
górę, jako część szerszego pojęcia mobilności wewnąrzunijnej2. Na podsawie ar. 56 i
nas. TFUE, należy ją odróżnić od innej ważnej ormy mobilności pracowników: migracji do
innego pańswa członkowskiego UE w ramach swobodnego przepływu pracowników (ar.
45 i nas. TFUE), ponieważ pracownicy delegowani o osoby wysyłane przez pracodawcę
w celu ymczasowego świadczenia usług w innym pańswie członkowskim UE. Pracownicy
delegowani, w ym również obywaele pańsw rzecich (zwani dalej również obywatelami
pańsw rzecich), sąwysyłani (lub delegują się) w ramach usługi ransgranicznej świadczonej
przez ich pracodawcę (lub przez nich samych) zgodnie z ar. 56 i nas. 56 i nas.3. W związku
z ym pracownicy delegowani zasadniczo pozosają związani ze swoim krajem pochodzenia
(zwykle - wysyłającym pańswem członkowskim), biorąc pod uwagę ich umowę o pracę
(umowę o pracę lub umowę cywilnoprawną) i zasadniczo pozosają objęci sysemem
zabezpieczenia społecznego swojego kraju pochodzenia, podczas gdy podlegają niekórym
obszarom prawa pracy i zarudnienia kraju przyjmującego4.

Delegowanie pracowników wiąże się jednak nie ylko ze złożonymi ramami prawnymi, ale
akże z wpływem, jaki wywiera na inne obszary życia, gospodarki i poliyki. Dane pokazują,
że różnice w koszach pracy i zabezpieczenia społecznego, choć ważne, nie są jedynymi
czynnikami, kóre należy wziąć pod uwagę w dyskusji5. Znaczna część (nawe do 35%
wszyskich delegowań) ma miejsce w łańcuchach o wysokiej warości i doyczy wysoko
wykwalikowanej siły roboczej. W akich przypadkach różnice w sandardach pracy nie

1 Y. Jorens, Cross-border EU Employmen and is Enorcemen. An Analysis o he Labour and Social
Securiy Law Aspecs and Ques or Soluons, Springer 2022, s. 1.
2 C. F. De Wispelaere, L. De Smed, J. Pacole, Posng o workers. Repor on A1 Porable Documens
issued in 2019, Luxembourg: Publicaons Oce o he European Union, 2021, p. 9. See also E. Fries-
Tersch, M. Jones & L. Siöland (2021), 2020 Annual Repor on inra-Eu Labour Mobiliy, Nework
Sascs FMSSFE. European Commission; S. Sciarra, L’Europa e il lavoro. Solidarieà e conio in empi
di crisi, Roma-Bari 2013.
3 G. Davies & D. Kramer, The Posng o Workers [in:] R. Schüze, T. Tridimas (eds.), Oxord Principles
o European Union Law Vol. 2: The Inernal Marke, Oxord (manuscrip submied or publicaon,
available a: hps://papers.ssrn.com/sol3/papers.cm?absrac_id=3939196), s. 5
4 See D. Lens, N. Mussche, I. Marx, The dieren aces o inernaonal posng: Why do companies use
posng oworkers, European Journal o Indusrial Relaons 2021, p. 2-3. C. alsoM. Kiełbasa, Poscare.
Posng o hird-counry naonals in care services (carried ouwihin he POSTCARE 1.0 Gran Projec).
5 C. generally -M. Kiełbasa, Prawa socjalnewUnii Europejskiej a granice swobód rynkuwewnęrznego,
Warszawa 2017. Zobacz również: F. Cosamagna, Regulaory Compeon in he Social Domain and
he Revision o he Posed Workers Direcve [w:] Labour Mobiliy and Transnaonal Solidariy in he
European Union, a cura di S. Borelli, A. Guazzarot, Napoli 2019, s. 82.



98

sanowią problemu, a na pewno nie są powodem, dla kórego przedsiębiorswa delegują
swoich pracowników do innego pańswa członkowskiego6.

Polska od dawna należy do głównych „wysyłających” pańsw członkowskich. Właściwie do
2019 r. o właśnie w naszym kraju wydawano najwięcej zaświadczeń A1 rocznie. Dopiero
później pod względem liczby wydanych zaświadczeń A1 prześcignęły nas Niemcy7. W tym
kraju w 2015 r. około 2,86 mln osób korzysało z pomocy i opieki innej osoby8 i szacuje się,
że liczba a wzrośnie. 52%z 3,4 miliona osób wymagających opieki długoerminowej nadal
polega na nieformalnej opiece 9 w domu10. W ym środowisku, Pegegeld11, w dużej mierze
nieuregulowany zasiłek goówkowy na opiekę jes coraz bardziej przydany. Szacuje się, że w
około co dwunasym gospodarswie domowym z zarejesrowanym odbiorcą opieki, praca a
jeswykonywana przez - głównie kobiey - mieszkające w Europie Środkowej i Wschodniej12.
Ponieważ zdecydowana większość z nich pracuje w sysemie dwu- lub rzymiesięcznej
roacji, może o odpowiadać około 414 000 pracowników opieki (lub 450 000, jeśli wziąć
pod uwagę ausriackie saysyki i meodologię)13.

1.2. Świadomość pracodawców na ema delegowania pracowników

Delegowanie pracowników w sekorze usług opiekuńczych o coraz powszechniejsze
zjawisko. Najnowsze badania wyraźnie pokazują, że głównym krajem przyjmującym są
Niemcy14. Nie ulega wąpliwości, że większość delegowań z Polski w ym sekorze odbywa
6 Zobacz np. C. Barnard, Posng Maers, Arbeidsre 2014, vol. II, nr I; D. Kukovec, Law and he
Periphery, Europejski Dziennik Urzędowy 2015, Vol. 21, No. 3; N. Rennuy, Shopping or Social Securiy
Law in he EU, CMLRev 2021, 58; M. Boero, Posng o Workers in EU Law: Challenges o Equaliy,
Solidariy and Fair Compeon, Kluwer 2021.
7 F. De Wispelaere, L. De Smed & J. Pacole, Posng o workers, Repor on A1 Porable Documens
issued in 2020, HIVA-KU Leuven, November 2021, s. 10-11.
8 Por. Sasa research, 2017.
9 Por. J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!? Legal raming and legaliy narraves
in live-in care in Ausria, Germany and Swizerland [w]: N. Kaona, A. Melegh, Towards a scarciy o
care? Tensions and conradicons in ransnaonal elderly care sysems in cenral and easern Europe.
Budapes 2020, s. 72-73
10 Liczby e odpowiadają osobom, kóre orzymują jedynie zasiłek z yułu opieki długoerminowej
zgodnie z § 37 niemieckiego SGB XI. W en sposób saysyki ukrywają, czy praca a jes rzeczywiście
świadczona przez krewnych, czy zlecana osobom rzecim, akim jak migranci mieszkający na sałe -
parz J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!?, op. ci. s. 73;M. Kiełbasa, POSTCARE.
Posng o hird-counry naonals, op. ci.
11 Pegegeld – zasiłek opiekuńczy (pielęgnacyjny) wypłacany dzięki opłacanym składkom na
Pegeversicherung (ubezpieczenie pielęgnacyjne), wprowadzony w 1995 roku.Warunkiem orzymania
zasiłku jes zapewnienie opieki domowej odbiorcy opieki. Poziomy opieki wahają się od 2 (co odpowiada
316 EUR miesięcznie) do 5 (901 EUR miesięcznie).
12 J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!?, op. ci. s. 73. See also V. Hielscher,
S. Kirchen-Peres, L. Nock, (2017). Pege in den eigenen vier Wänden. Zeiauwand und Kosen.
Pegebedürfige und ihre Angehörigen geben Auskunf, 2017.
13 Por. J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!?, op. ci. p. 73. C. also M. Kiełbasa,
POSTCARE. Posng o hird-counry naonals, op. ci.
14 Por. F. De Wispelaere, L. De Smed & J. Pacole, Posng o workers, Repor on A1 Porable Documens
issued in 2021, HIVA-KU Leuven, Ocober 2022, p. 18 e seq. Ineresngly, Poland and Germany ogeher
issued 46%o all PDs A1 in 2021. Formore see also InernaonalMigraonOulook 2023, październik 2023
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się właśnie do Niemiec. Od 2011 r., wraz z pełnym owarciem niemieckiego rynku pracy
po przysąpieniu do UE w 2004 r., na znaczeniu zyskały dwie ormy legalnego zarudnienia
polskich pracowników15. Pierwsza z nich, wąpliwa z prawnego punku widzenia16 polega
na prowadzeniu jednoosobowej działalności gospodarczej (solenrepreneur) i oerowaniu
swoich usług gospodarswom domowym w Niemczech (zw. meodą Gewerbe). Drugim,
znacznie bardziej popularnym i (przy prawidłowym przeprowadzeniu) zgodnym z prawem
jes delegowanie pracowników w ramach swobody świadczenia usług. Model en, mimo
doychczasowych doświadczeń we współpracy, nie jes wolny od wyzwań. Z naszych badań
wynika, że przedsiębiorcy delegujący opiekunki do Niemiec są ich świadomi. Rynek worzą
głównie małe, rodzinne rmy, zarudniające i wysyłające z Polski około 50-100 pracowników
miesięcznie.Wraz z pojawianiem się nowych barier adminisracyjno-prawnych doświadczają
one jednak kolejnych rudności w urzymaniu się na rynku. Nie bez znaczenia są zmiany w
prawodawswie europejskim, a zwłaszcza obciążenia po sronie pracodawców wynikające z
nowych przepisów o delegowaniu pracowników oraz przepisów krajowych.

Isonym obszarem problemowym jes również brak równości w relacjach pomiędzy
polskimi i niemieckimi rmami opiekuńczymi. Polscy przedsiębiorcy podnoszą problem
podziału odpowiedzialności i zysków ze świadczonych usług. Odpowiedzialność za kliena,
za jakość i ciągłość usługi, za opiekuna, jego warunki pracy i zakwaerowania oraz za
legalność usługi ransgranicznej, a akże ryzyko i obowiązki logisyczne spoczywająw całości
na polskich przedsiębiorcach, podczas gdy niemieccy pośrednicy odpowiadają głównie za
samo znalezienie kliena. Jednocześnie, według nich, co najmniej połowa marży przypada
niemieckim pośrednikom, co nie odzwierciedla proporcjonalnego nakładu pracy. Rosnące
oczekiwania niemieckich parnerów w zakresie organizacji usług opiekuńczych sają się
wyzwaniem dla polskich rm zajmujących się opieką sacjonarną. Wyzwaniem dla wielu
rm w Polsce będzie również sworzenie nowej inrasrukury i zbudowanie własnej marki
na konkurencyjnym rynku w Niemczech. Co ważne, z badania wynika, że również podmioy
zlokalizowane w Niemczech wdrażają rozwiązania mające na celu zmniejszenie znaczenia
współpracy z polskimi rmami.

Firmy opiekuńcze, borykają się również z pozyskaniem i urzymaniem u siebie pracowników,
a akże w ogóle ze znalezieniem odpowiednich kandydaów. Zwracają więc większą uwagę
na nowe wyzwania związane z rekruacją i komunikacją z kandydaami i pracownikami.
Załawianie ormalności związanych z zarudnieniem przez Inerne sało się w osanich
laach normą. Isonym obszarem wymagającym poprawy i modernizacji są również
procedury rekrutacyjne.

Ostatnim,aleniemniej istotnym, problememdlaprzedsiębiorcówdelegującychpracowników
w opiece domowej (i nie ylko) do Niemiec (największy rynek przyjmujący pracowników
delegowanych (w ym opiekunów)). Inerpreacja prawa niemieckiego jako wymagającego
od pracowników delegowanych, będących obywaelami pańsw rzecich o legalnej syuacji w
pańswie wysyłającym, uzyskania wizy przed wjazdem do Niemiec oraz jako przewidującego
auomayczne wydalenie w przypadku wjazdu bez wizy, sanowi naruszenie obowiązków

15 Por. M. Nowicka, S. Barg e al., COVID-19 Pandemic and Resilience o he Transnaonal Home-
Based Elder Care Sysem beween Poland and Germany, “Journal o Aging and Social Policy” 2021.
16 Punk słusznie podniesiony przez E. Lach, Wynagrodzenie nieormalnego opiekuna w modelu zw.
opieki całodobowej (wyrok niemieckiego ederalnego sądu pracy [BAG] z 25 czerwca 2021 r., 5 AZR
505/20), PZiS 2022, nr 8, s. 43-44
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wynikających z ar. 56 TFUE. Co więcej, niemieckie orzecznicwo narusza zasadę auonomii
pojęć w prawie UE, kóra wymaga, aby pojęcia używane w prawie UE i w prawie krajowym
były inerpreowane niezależnie, przyjmując, że pojęcie "działalność zarobkowa" użye w
rozporządzeniu (UE) 2018/1806 obejmuje pracowników delegowanych, podczas gdy nie
wynika o z żadnego isniejącego rozporządzenia UE ani orzecznicwa17.

1.3. Świadomość opiekunów na ema delegowania pracowników

Opiekunowie pozosają kluczowym zasobem na rynku usług opiekuńczych. Z jednej srony
ich liczba maleje i podlegają oni procesom sarzenia się. Z drugiej srony, sają się coraz
bardziej świadomi swoich praw; nie są już biernym podmioem, akcepującym wszyskie
oerowane im warunki pracy lub życia. Zmiana a doyczy zarówno polskiego personelu
wyjeżdżającego do Niemiec lub innych krajów, jak i, do pewnego sopnia, Ukrainek w Polsce.

Badania w ramach naszych Projeków Granowych pokazały undamenalną zmianę, jaka
zaszła w osaniej dekadzie. Wskazuje się na dwie zmiany - większą eekywność pracy, ale
eż rosnący poziom roszczeń opiekunek domowych. Dużą rolę odgrywa w ym dosęp do
Inerneu i rosnąca świadomość przysługujących im praw. Jeszcze kilka la emu duża część
opiekunów godziła się na niekorzysne dla siebie warunki. Częso zmuszała ich do ego
rudna syuacja nansowa i brak alernayw na rynku pracy.

Zmiana w dużej mierze polega na ym, że obecnie opiekunowie dużo ze sobą rozmawiają.
Mają grupy inerneowe, grupy na Facebooku lub inne media społecznościowe. Szczególnie
e osanie odgrywają ważną rolę w zakresie warunków zarudnienia. Opiekunowie z Polski
pozosają szczególnie akywni pod ym względem, zwłaszcza gdy szukają rozwiązania
problemu lub inormują się nawzajem o możliwościach lub warunkach zarudnienia. Tak jak
rmy worzą zw. czarne lisy opiekunów (niegodnychwspółpracy), ak i opiekunowie worzą
zw. czarne lisy podmioów, z kórymi nie należy podejmować współpracy. Negaywne
opinie o rmie mogą mieć znaczący wpływ na jej repuację, a ym samym na rudności w
rekruacji pracowników.

Sopień inormayzacji wśród opiekunów z krajów rzecich, w ym z Ukrainy, pozosaje niższy,
choć sosunkowo szybko nadrabiają oni zaległości w ym zakresie.

2. Kluczowe wyzwania sekorowe związane z usługami opiekuńczymi w odniesieniu
do delegowania, zwłaszcza obywaeli pańsw rzecich:

2.1. Czarny rynek

Po pierwsze, biorę u pod uwagę pojęcie pracy nierejesrowanej18 na poziomie UE,
rozumianej jako „wszelka działalność zarobkowa, kóra jes zgodna z prawem pod względem
jej charakeru, ale nie jes zgłaszana organom publicznym, z uwzględnieniem różnic w
sysemach regulacyjnych pańsw członkowskich”19. Jeśli chodzi o denicję sosowaną

17 Na ema zw. “Vander Els visa – por. S. Schwarz, M. Kiełbasa, M. Benio, P. Polaczuk, Cases o
deporaon o Ukrainian cizens duly posed o Germany Legal analysis, 2021, rerievable a: hps://
labourinsue.eu/en/knowledge/opinions-and-posions/
18 Dalej nazywana eż pracą nielegalną.
19 Por. Komunika Komisji Europejskiej do Rady, Parlamenu Europejskiego, Europejskiego Komieu
Ekonomiczno-Społecznego oraz Komieu Regionów- Zaosrzenie walki z pracą niezgłoszoną/*
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w Polsce, o w naszym kraju nie ma jednej i ocjalnej denicji samego pojęcia. Isnieją
jednak dwie powszechnie sosowane denicje pracy nierejesrowanej. Pierwszą z nich
jes „nielegalne zarudnienie” określone w usawie z dnia 20 kwienia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy 20. Sama usawa w ar. 2 pk 13 deniuje „nielegalne
zarudnienie lub inną nielegalną pracę zarobkową” jako:

a) zarudnienie przez pracodawcę osoby bez powierdzenia na piśmie w
wymaganym erminie rodzaju zawarej umowy i jej warunków,

b) niezgłoszenie osoby zarudnionej lub wykonującej inną pracę zarobkową
do ubezpieczenia społecznego,

c) podjęcie przez bezrobonego zarudnienia, innej pracy zarobkowej lub
działalności bez powiadomienia o ym właściwego powiaowego urzędu pracy,

d) nielegalnym wykonywaniu pracy przez cudzoziemca - oznacza to
wykonywanie pracy przez cudzoziemca, kóry nie jes uprawniony do wykonywania pracy
w rozumieniu ar. 87 us. 1 lub nie posiada odpowiedniego zezwolenia na pracę, nie będąc
zwolnionym na podsawie przepisów szczególnych z obowiązku posiadania zezwolenia na
pracę, lub kórego podsawa pobyu nie uprawnia do wykonywania pracy 21.

Ta ormalna denicja jes powszechnie sosowana przez organizacje zaineresowane
zwalczaniem pracy nierejesrowanej (np. Pańswową Inspekcję Pracy, Zakład Ubezpieczeń
Społecznych ip.).

Druga denicja zosała opracowana przez Główny Urząd Saysyczny [GUS] dla celów
saysycznych w podejściu meodologicznym do pomiaru ego zjawiska22. Do opisu pracy
niedeklarowanej GUS używa pojęcia „zarudnienie nierejesrowane”, kóre poza wymogiem
umowy o pracę rozszerza denicję o każdy sosunek pracy (akże w gospodarswach
domowych i rolnych), brak składek na ubezpieczenie społeczne i Fundusz Pracy oraz
podaków dochodowych, a akże uwzględnia samozarudnienie nierejesrowane23.

Jeśli chodzi o skalę zjawiska w całej UE, najnowsze dosępne dane pokazują, że w 2019 r.
średnie ważone wskazują, że 9,7% całkowiego nakładu pracy w sekorze prywanym w UE
jes niezgłoszone (10,2% w 2013 r.), a praca niezgłoszona sanowi 14,6% warości dodanej
bruo w sekorze prywanym (14,9% w 2013 r.). W związku z ym w laach 2013-2019
odnoowano spadek pracy nierejesrowanej na poziomie UE oraz spadek w 19 z 26 pańsw
członkowskich24.

Analiza skali pracy nierejesrowanej zosała przeprowadzona przez GUS na podsawie
specjalnego modułu do badania BAEL (jednego z najnowszych opracowanych w 2014
r.). Przeprowadzone w 2014 r. badanie zarudnienia nierejesrowanego wskazało, że

COM/2007/0628 końcowy */. Zobacz również, Europejski Urząd ds. Pracy, Exen o undeclared work
in he European Union, February 2023, s. 5.
20 Zobacz Dziennik Urzędowy, 2021.1100 ze zmianami.
21 European Plaorm Undeclared Work, Member Sae Facshees 2017, s. 131.
22 Por. Zasady meodyczne saysyki rynku pracy i wynagrodzeń, Główny Urząd Saysyczny,
Warszawa 2008.
23 European Plaorm Undeclared Work, Member Sae Facshees 2017, s. 131.
24 Europejski Urząd ds. Pracy, Exen o undeclared work, op. ci., s. 1.
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skala zjawiska jes nadal znacząca, pomimo nieznacznego spadku. W okresie od sycznia
do września 2014 r. pracę nierejesrowaną wykonywało 711 ys. osób, j. 4,5% ogółu
pracujących. Z kolei Pańswowa Inspekcja Pracy na podsawie przeprowadzonych konroli
szacuje liczbę nielegalnie zarudnionych w 2015 r. na 600 ys. pracowników25.

Skala pracy nierejesrowanej jako udział w PKB jes rudna do oszacowania. Z osanich
dosępnych danych GUS oszacował szarą sreę na 13,7% PKB w 2013 r. (13,2% w 2012 r.;
11,4% w 2011 r.; 11,9% w 2010 r.)26.

2.2. Legalny wjazd i poby obywaeli pańsw rzecich w Polsce

Ze względu na ograniczoną ilość miejsca, poniżej przedsawiam najważniejsze inormacje27.
Legalny poby (zamieszkanie) w Polsce oznacza zamieszkanie obywaela pańswa rzeciegow
okresie ważności jego yułu pobyowego, uprawniającego go do wjazdu i pobyu w Polsce.
Do lisy yułów pobyowych w Polsce należą m.in. nasępujące yuły: wiza, zezwolenie na
poby czasowy, zezwolenie na poby sały, zezwolenie na poby rezydena długoerminowego
UE. Uzupełniająco, obywaele niekórych pańsw rzecich, kórzy są zwolnieni z obowiązku
wizowego, mogą wjeżdżać i przebywać w Polsce w ramach ruchu bezwizowego. Doyczy o
m.in. Ukrainy (od 11 czerwca 2017 r.), ale akże Mołdawii (od 28 kwienia 2014 r.) i Gruzji
(od marca 2017 r.). Co więcej, jeśli koś złoży wniosek o legalizację pobyu w Polsce w rakcie
obowiązywania kóregokolwiek z wyżej wymienionych yułów pobyowych, a ormularz
wniosku nie będzie zawierał błędów ormalnych, jego poby w Polsce będzie legalny do
czasu wydania osaecznej decyzji.

Wreszcie, niezależnie od yułu pobyowego, warunkiem legalnego pobyu cudzoziemca jes
posiadanie ważnego dokumenu podróży (np. paszporu).

2.3. Szkolenie/jakość

Przede wszyskim należy ogólnie zauważyć, że usługi opieki w domu, kóre są przedmioem
niniejszego dokumenu, są świadczone przez ak zwanych "nieormalnych" opiekunów,
czasami określanych niemieckim erminem ogólnym28 „Bereeung”. Termin en (wraz z
osobami nim objęymi) jes zesawiany z usługami objęymi z kolei niemieckim erminem
parasolowym „Pege”, świadczonymi przez proesjonalnych opiekunów (kórych jes zby
mało w sosunku do rosnących porzeb w Niemczech29), kórzy muszą posiadać kwalikacje
zawodowe (ogólnie rzecz biorąc) zarejesrowanej pielęgniarki, co równieżwpływa na wysoki
i rosnący poziom ich wynagrodzeń30. Zakłada się, że ylko 2% populacji "65+" orzymuje

25 Por. Skuki dla budżeu pańswa zasępowania umów o pracę umowami cywilnoprawnymi i
zarudniania w szarej sree, Pańswowa Inspekcja Pracy, Warszawa, 2016; European Plaorm
Undeclared Work, Member Sae Facshees 2017, s. 133.
26 Rachunki narodowe według sekorów i podsekorów insyucjonalnych 2010-2013, Główny Urząd
Saysyczny, Warszawa 2015.
27 Na podsawie: M. Kiełbasa, Poscare. Posng o hird-counry naonals, op. ci.
28 Posługuję się przykładem Niemiec, ponieważ o pańswa członkowskie UE przyciągają najwięcej
pracowników delegowanych, a opieka domowa nie jes pod ym względem wyjąkiem.
29 Por. A. Schwinger, J. Klauber,, Ch. Tsiasio, Pegepersonal heue und morgen. [in:] K. Jacobs,
A. Kuhlmey, S. Greß, J. Klauber, & A. Schwinger (Eds.), Pege-Repor 2019. Mehr Personal in der
Langzeipege — aber woher? Berlin 2020, hps://doi.org/10.1007/978-3-662-58935-9_1, s. 5 i nas.
30 Por. E. Lach, Wynagrodzenie nieormalnego opiekuna nieormalnego opiekuna, op. ci., p. 41.
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ormalną opiekę długoerminową31.

Po drugie, Polska odgrywa podwójną rolę w przepływach mobilności opiekuńczej - jes
głównym krajem wysyłającym, jeśli chodzi o opiekunów delegowanych w ramach opieki
sacjonarnej, przy czym zdecydowana większość opiekunów jes delegowana do Niemiec.
Tradycyjnie społeczeńswo i poliycy przypisywali odpowiedzialność za opiekę nad osobami
sarszymi ich rodzinom, zwłaszcza kobieom32. ednak rosnąca akywność zawodowa kobie
i ciągłe redeniowanie ich roli w polskim społeczeńswie podważyły powyższe. Rezula?
Powsała ak zwana „luka opiekuńcza”33 na kórą odpowiedź przyszła głównie w osobie
imigrantek z Ukrainy34, ak powsał łańcuch opieki.

Delegowanie opiekunek, mające charaker ymczasowy, cyrkulacyjny (opiekunki pracują
zwykle jednorazowo przez 6-8 ygodni), oznacza uraę niewykorzysanego poencjału
pracowniczego, ograniczając przede wszyskim podaż opiekunek w ich lokalnych
społecznościach. Szacunki wahają się od 300 000 do 500 000 osób zaangażowanych w ego
ypu mobilność pracowników, szczególnie w Polsce. Co więcej, pomimo doświadczenia
zdobyego za granicą, Polki rzadko chcą pracować jako opiekunki w Polsce, głównie ze
względu na niskie zarobki35.

Taki niedobór pracowników opieki domowej, popy na siłę roboczą z krajów rzecich
(zwłaszcza z Ukrainy) gwałownie wzrósł36. Rozwiązaniem okazała się imigracja obywaeli
pańsw rzecich, głównie z Ukrainy. Przeprowadzone badania pokazują, że spośród Ukrainek
przybywających do Polski, począkowo pracowały w prywanym gospodarswie domowym,
a ylko co rzecia opiekunka pracowała nielegalnie, co może zaskakiwać37. Ukrainkom
(podobnie jak Polkom pracującym jako opiekunki w Niemczech) brakuje odpowiedniego
przeszkolenia i przygoowania.

2.4. Zadania/jakość

Sekor opieki jes jednym z mniej uregulowanych sekorów, w kórym konrola nad
warunkami zarudnienia pracowników prakycznie nie isnieje38. Doyczy o zarówno
opiekunów delegowanych z Polski do Niemiec, jak i osób migrujących z krajów rzecich

31 Por. Barha i inn. 2014.
32 See e.g. M. Duszczyk, M. Lesińska & K. Mauszczyk, Upoliycznienie problemu sarzenia się
społeczeńswa w Polsce. Teoria i prakyka. Warszawa: Wydawnicwa Uniwersyeu Warszawskiego
2019.
33 Por. K. Mauszczyk, Forgoen opic or invisible problem? Polical discourse in Poland on live-in care
migraon, [w:] TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and conradicons in ransnaonal elderly
care sysems in Cenral and Easern Europe, redakcja N. Kaona i A. Melegh, s. 54.
34 Termin zapożyczony od Luz i Palenga-Möllenbeck, 2011, K. Mauszczyk, Forgoen opic or invisible
problem? s. 54.
35 Por. K. Mauszczyk, Forgoen opic or invisible problem?, op. ci., s. 55-56.
36 Por. M. Kindler, A. Kordasiewicz i M. Szulecka, Care needs andmigraon or domesc work: Ukraine-
Poland. Geneva: Inernaonal Labour Oce 2016.
37 Por. A. Górny i E. Jaźwińska, Ukraińskie migranki i migranci w aglomeracji warszawskiej: cechy
społeczno-demograczne i relacje społeczne. Rapor z badan. CMR Working Papers 2019, s. 115–173.
38 Por. B. Anderson, Doing he Diry Work? The Global Polics o Domesc Labour, Londyn i Nowy Jork
2000.
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(zwłaszcza z Ukrainy) do Polski. W wielu krajach, niezależnie od prób wypracowania
insrumenów legalizujących zarudnienie pracowników, dominującą prakyką jes praca
w szarej sree, głównie bez pisemnego konaku i opłacania składek na ubezpieczenie
społeczne (Mauszczyk 2021). Podejmowanie pracy w ym sekorze jes częso świadomą
sraegią nowo przybyłych migranów, dla kórych praca z zamieszkaniem, gdzie próg
wejścia jes sosunkowo niski (brak ormalnych kwalikacji lub wymagań językowych, ale
akże niskie płace), jes czasem punkem wejścia na krajowy rynek pracy39.

Konrola sandardów świadczenia usług przez opiekunów mieszkających w domu, zwłaszcza
jeśli chodzi o konrole w prywanych gospodarswach domowych, prawie nie isnieje, więc
praca bez wymaganej rejesracji może ławo pozosać niezauważona.

Nasze badania w ramach ego Projeku Granowego wykazały, że decydenci poliyczni
(niesey nie wyłączając Niemiec) nie są zaineresowani regulowaniem lepszych rozwiązań
w zakresie opieki nad osobami sarszymi, ale preerują samoregulujące się mechanizmy
rynkowe, a jednocześnie w większości powierzają zadania opiekuńcze rodzinom, kóre
albo same opiekują się sarszymi członkami rodziny (głównie kobieami), albo zarudniają
płanych pracowników opieki. Decydenci są raczej zaineresowani urzymaniem saus quo40.

2.5. Kontrola

Jak wspomniano wcześniej, konrole w prywanych gospodarswach domowych prawie nie
isnieją. Dlaego praca bez odpowiednich dokumenówmoże ławo pozosać niezauważona.
Polska Pańswowa Inspekcja Pracy (PIP) jes insyucją powołaną do zwalczania nadużyć lub
reagowania na przypadki nielegalnych działań związanych z delegowaniem pracowników.
Przeprowadza ona konrole delegowania pracowników na eryorium Polski. W prakyce
pracodawca delegujący pracownika na eryorium Polski będzie reprezenowany podczas
konroli przez osobę przez niego upoważnioną. Inspekor pracy może zażądać od osoby
odpowiedzialnej za konaky pomiędzy PIP a pracodawcą delegującym pracownika podania
danych osoby upoważnionej.

Konrole PIP są przeprowadzanew celu sprawdzenia, czy pracodawca delegujący pracownika
na terytorium Polski:

• dopełnił nasępujących obowiązków:

• złożył oświadczenie o delegowaniu pracownika na eryorium Polski;

• zawiadomił Pańswową Inspekcję Pracy o zmianach danych zawarych w
oświadczeniu;

• wyznaczył osobę odpowiedzialną za konaky między Pańswową Inspekcją Pracy a
pracodawcą delegującym pracownika;

• przechowuje dokumeny związane z zarudnieniem delegowanego pracownika w
Polsce;
39 K. Mauszczyk, J. Salamońska, A. Brzozowska, Inrasrukura delegowania pracowników: przykład
ransgranicznego sekora opieki domowej, Sudia Migracyjne – Przegląd Polonijny, Online Firs, DOI:
10.4467/25444972SMPP.22.019.16126 s. 9-10.
40 Por. TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and conradicons in ransnaonal elderly care
sysems in Cenral and Easern Europe, edied by N. Kaona and A. Melegh, s. 20.
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• zapewnił odpowiednie warunki zarudnienia pracownikowi delegowanemu na
terytorium Polski.

Tradycyjnie inspekoray pracy (w ym NLI w Polsce, a akże władze niemieckie) mają bardzo
ograniczone kompeencje do konrolowania syuacji pracy w prywanych gospodarswach
domowych. Mogą składać wizyy, ale nie mają prawa wsępu, jeśli właściciele domu
odmówią.

3. Delegowanie obywaeli pańsw rzecich w sekorze opieki

Możliwości obywaeli pańsw rzecich do pracy i pobyu w Polsce w celu wykonywania
pracy w sekorze usług opiekuńczych są regulowane przez szereg aków prawnych, przede
wszyskim przez usawę o cudzoziemcach z 2013 r.41, wspomnianą wyżej usawę o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy42, usawę o skukach powierzania wykonywania pracy
cudzoziemcom przebywającym wbrew przepisom na eryorium Rzeczypospoliej Polskiej z
2012 r.43 (a akże przepisy wykonawcze do niej).

Ogólnie rzecz biorąc, ramy regulacyjne doyczące imigracji zarobkowej do Polski rozróżniają
rzy kaegorie osób: Obywaele UE/EOG i Szwajcarii, specjalne kaegorie obywaeli pańsw
rzecich oraz pozosali obywaele pańsw rzecich (plus bardzo niedawne dodaki określone
w zw. specjalnej usawie o pomocy dla Ukrainy44). Zgodnie z prawem UE, obywaele UE/
EOG i Szwajcarii mają swobodny dosęp do polskiego rynku pracy, podczas gdy pozosałe
dwie kaegorie muszą uzyskać ocjalne zezwolenie (w różnych ormach) na dosęp do niego
na różnych warunkach.

Co więcej, wprowadzono specjalny reżim doyczący zarudniania pracowników z pańsw
rzecich, kóry obejmuje obywaeli pięciu krajów byłego ZSRR - Ukrainy, Białorusi, Armenii,
Gruzji i Mołdawii. Ma on ormę zw. oświadczeń o powierzeniu wykonywania pracy45.

Wreszcie, jak wspomniano wcześniej, pełny obraz syuacji dopełniają przepisy "Usawy
specjalnej opomocydlaUkrainy", kóraprzewidziałanową, specjalnąprocedurę zarudniania
obywaeli Ukrainy (i ich małżonków) - zw. procedurę noykacyjną - pod warunkiem
dokonania noykacji (ściśle) online zgodnie z jej ar. 22 us. 2.

Na powyższym le, co do zasady, obywaele pańsw rzecich mogą wykonywać pracę w
Polsce, jeżeli uzyskali yuł zarudnienia - zezwolenie na pracę, w ym zezwolenie ypu
"S" (zezwolenie na pracę sezonową) lub zw. zezwolenie jednorazowe, chyba że przepisy
szczególne dopuszczają odsępswa od ego obowiązku lub wykonywanie pracy bez
konieczności posiadania zezwolenia. Najważniejszym ze zwolnień są wspomniane wyżej
oświadczenia o powierzeniu wykonywania pracy.

Co więcej, w polskim sysemie zasadniczo rozróżnia się radycyjne umowy o pracę z jednej

41 Dziennik Urzędowy 2021.2354 ze zmianami.
42 Dziennik Urzędowy 2021.1100 ze zmianami.
43 Dziennik Urzędowy 2012.769 ze zmianami
44 Podpisana przez Prezydena 12 marca 2022 r. jako Usawa o pomocy obywaelom Ukrainy w
związku z konikem zbrojnym na jej eryorium (Dz.U. 2022 poz. 583).
45 “DOEWs” - umożliwiają pracę przez okres do 24 miesięcy.
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srony i umowy cywilnoprawne46 z drugiej - akże jako podsawę zarudniania obywaeli
pańsw rzecich (część z nich prowadzi akże działalność gospodarczą). Z jednej srony,
pracownicy są chronieni przez prawo pracy i przepisy doyczące zabezpieczenia społecznego.
Jeśli chodzi o drugą podsawę prawną - umowy cywilnoprawne - są one dość powszechne
w Polsce; czasami są o w rzeczywisości ukrye sosunki pracy. Polski kodeks cywilny47

usanawia ramy prawne dla umów cywilnoprawnych. Najbardziej rozpowszechnionym
rodzajem umów cywilnoprawnych są umowy zlecenia48. Opiekunowie domowi (w ym
opiekunowie społeczni) zarudnieni na podsawie akiej umowy korzysają z syuacji
prawnej, kóra przypomina syuację reelancerów, ponieważ zasadniczo nie są związani
ograniczeniami czasu pracy i zasadniczo i ormalnie mogą świadczyć usługi w dowolny
sposób i w wybranym przez siebie czasie.

W związku z ym acy opiekunowie mogą podlegać ubezpieczeniom społecznym w Polsce
(co można powierdzić za pomocą zaświadczenia A1 i nie ma porzeby opłacania składek na
ubezpieczenie społeczne w Niemczech, jeśli acy pracownicy są am delegowani. Biorąc pod
uwagę ich szczególny saus w polskim prawie pracy i prawie cywilnym (w szczególności brak
podporządkowania pracowniczego), ograniczenia czasu pracy, kóre doyczą zwykłych pra-
cowników w Niemczech, nie mają bezpośredniego zasosowania. Dlaego eż, jeśli chodzi o
najbardziej powszechny model (zarudnienia opiekunek) - jes nim niewąpliwie delegowa-
nie do Niemiec na podsawie umowy zlecenia.49. Również zarudnienie opiekunów jako oby-
waeli pańsw rzecich w Polsce opiera się w dużej mierze na umowach cywilnoprawnych.

Rok 2021 (dane za rok 2022 nie były jeszcze dosępne w momencie zamykania niniejszego
raporu) był wręcz rekordowy pod względem wpływu obywaeli innych pańsw na polski
rynek pracy. Do rejesru wpisano 1 979 866 oświadczeń o powierzeniu wykonywania pracy
(z czego 1 635 104 zarejesrowano dla Ukraińców), a akże 504 172 zezwolenia na pracę i 113
435 zezwoleń na pracę sezonową, kóre wydano obywaelom pańsw rzecich50. Natomiast
oświadczeń o powierzeniu wykonywania pracy zarejesrowanych w ramach PKD Q „Opieka
zdrowona i pomoc społeczna” w 2021 r. było zaledwie 17 716 (z czego 16 246 wydano
Ukraińcom). Jeśli chodzi o zezwolenia na pracę wydane w ym zakresie w ym samym roku,
liczby e były jeszcze mniejsze - zaledwie 4 509 (z czego 4 140 wydano obywaelom Ukrainy).
Liczby e wydają się powierdzać szacunki mówiące o około 20 000 Ukraińców pracujących
w sekorze rocznie, jednak eksperci szacują, że rzeczywisa liczba pracowników może
przekraczać około 100 000 pracowników opieki w Polsce51.
46 Więcej na en ema zob. poniżej, a akże: M. Kiełbasa, M. Szaraniec, M. Mędrala, M. Benio, Posng
o Workers rom and o Poland, op. ci.; L. Mirus, Social securiy in Poland in mes o corona [w:] S.
Devezi, E. Sergiou [red.], Social securiy in mes o corona. A legal comparison o seleced European
counries, Ahens – Thessaloniki 2021, s. 110 i nas.
47 Por. usawa z dnia 26 kwienia 1964 r. Kodeks cywilny, eks jedn: Dz.U. z 2019 r. poz. 1145. Wersja
angielska zob.: M. Kiełbasa, T. Bil, A. Broniek, A. Cincio , Kodeks cywilny. Civil Code, Warszawa 2011.
48 Nienazwane umowy cywilnoprawne, do kórych sosuje się przepisy o umowie zleceniu.
49 Por. T. Ebbing, A. Peermann, POSTCARE. Posng o hird counry naonals in care services – he
curren sae o play and scenarios or he uure. Counry Repor Germany [POSTCARE 1.0].
50 Biorąc pod uwagę mnogość ograniczeń (w ym różne i nakładające się yuły zarudnienia, a akże
yuły zamieszkania) oraz brak scenralizowanych baz danych, rudno jes usalić dokładne dane
liczbowe.
51 M. Kiełbasa, POSTCARE. Posng o hird-counry naonals in care services, op. ci. K. Mauszczyk,
Forgoen opic or invisible problem?, op. ci., s. 56. See also A. Rogalewski, K. Florek, The uure o
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Na koniec września 2023 r. w polskim Zakładzie Ubezpieczeń Społecznych zarejesrowanych
było 1 112 000 cudzoziemców, co sanowi wzros o 6,4% w porównaniu z końcem września
2022 roku. Z ej liczby 59,4$ było pracownikami, 36,6% wykonywało pracę na podsawie
umowy zlecenia lub umowy agencyjnej, a pozosali byli objęci innymi ormami zarudnienia.
Dla porównania, na dzień 31 sycznia 2022 r. akich osób było 871 559 (w ym 620 771
obywaeli Ukrainy).

Liczba obywaeli pańsw rzecich delegowanych do Polski w 2022 r. była (i była
wcześniej) bardzo niewielka52. Nie isnieją ocjalne, godne pochwały saysyki doyczące
przyjeżdżających obywaeli pańsw rzecich w ramach opieki.

4. Delegowanie pracowników - dyrekywa przekszałcona w prakyce w konekście
delegowania pracowników w sektorze opieki

Biorąc pod uwagę charaker delegowania (głównie wyjazdowy), można było przewidzieć, że
sosowanie dyrekywy zrewidowanej 2018/957 będzie miało jedynie ograniczony wpływ na
delegowanie do i z Polski. Powierdzają o badania przeprowadzone w ramach niniejszego
projeku granowego.

Innym poencjalnym (niewielkim) skukiem sosowania dyrekywy rewizyjnej może być
spadek średniego czasu rwania (w dniach) wszyskich zaświadczeń A1 wydanych na
podsawie ar. 12 rozporządzenia podsawowego (z 290 dni na dzień). 12 rozporządzenia
podsawowego (z 290 dni w 2019 r. do 273 dni w 2021 r.).

5. Sudia przypadków - najlepsze prakyki i obszary wymagające poprawy

W ej sekcji, opróczbadańprzeprowadzonychwramachprojekugranowego,podsumowano
również spokania, kóre odbyły się w jego ramach.

5.1. Dosęp do inormacji

Nasze badania wykazały, że pojedyncze krajowe srony inerneowe przyjmujących pańsw
członkowskich (a w szczególności - Niemiec) niekoniecznie są głównym źródłem inormacji
na ema delegowania dla opiekunów delegowanych (a akże opiekunów jako obywaeli
pańsw rzecich pracujących w Polsce). Nie korzysają oni również w dużym sopniu z
porad udzielanych przez proesjonalisów, organizacje pozarządowe, związki zawodowe
lub komercyjnych prawników. Jak opisano powyżej, opiekunowie delegowani skuecznie
docierają do inormacji o swoich prawach (zwłaszcza jeśli chodzi o sawki wynagrodzenia
oerowaneobecniena rynku), korzysając ze źródeł inerneowych (np. orówinerneowych),
w ym porali społecznościowych, a akże od innych opiekunów (wszyskie e źródła
inormacji są dla nich korzysne, ponieważ dosarczają głównie inormacji w danym języku
obywaela kraju rzeciego). To osanie nie zawsze mamiejsce w przypadku ocjalnych sron
inerneowych - np. niemiecka ocjalna srona krajowa nie jes dosępna w języku polskim
ani ukraińskim, a polska nie jes dosępna w języku ukraińskim.

Jeśli chodzi o pracodawców, najnowsze europejskie badania wykazały, że w prakyce rmy

live-in care work in Europe, op. ci.
52 Por. M. Kiełbasa, M. Szaraniec, M. Mędrala & M. Benio, Posed workers rom and o Poland. Facs
and gures, Leuven 2022: POSTING.STAT projek VS/2020/0499, dosępny na: hps://hiva.kuleuven.
be/en/news/newsiems/posng-sa-enhancing-collecon-and-analysis-naonal-daa-on-inra-eu-
posng
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delegujące uzyskują inormacje za pośrednicwem różnych kanałów i podmioów. Podczas
mapowania zidenykowano łącznie 182 kanały inormacyjne rozmieszczone w pięciu
zaangażowanych pańswach członkowskich (należy pamięać, że jes o ylko pięć pańsw
członkowskich (!))53.Ćwiczeniemapowania pokazuje silne rozdrobnienie różnych publicznych
i prywanych dosawców inormacji; pokazuje ponado, że dosępnych jes wiele kanałów
inormacyjnych innych niż pojedyncze ocjalne krajowe srony inerneowe. Jednak 44%
rm delegujących, kóre wypełniły ankieę, nie wiedziało o jednej ocjalnej krajowej sronie
inerneowej (nawewięcej - wśród małych rm delegujących - 49%. 43% rm delegujących,
kóre wypełniły ankieę, ma rudności ze znalezieniem inormacji na ema delegowania.
Ponado około siedem na dziesięć rm delegujących, kóre wypełniły ankieę, wolałoby
być inormowanych za pośrednicwem insyucjonalnej srony inerneowej na poziomie
krajowym (np. za pośrednicwem jednej ocjalnej krajowej srony inerneowej) lub na
poziomie europejskim, j. jednej ogólnoeuropejskiej ocjalnej srony inerneowej 54.

Jednym z głównych wyzwań są bariery językowe. Doyczy o zwłaszcza mniejszych
przedsiębiorsw.

Dlaego korzysne byłoby, gdyby inormacje mogły być dosarczane w większej liczbie
języków, zwłaszcza w ych, kóre zosały zidenykowane jako języki głównych kohor
pracowników delegowanych do danego pańswa członkowskiego. Możliwość zapoznania
się z ymi inormacjami może w znacznym sopniu przyczynić się do poznania swoich
uprawnień. Odpowiednie inormacje można było przekazać w odpowiednim momencie,
poprzedzającym wjazd delegowanego opiekuna do przyjmującego pańswa członkowskiego
lub po jego przybyciu. W ym celu środki cyryzacji przewidziane w komunikacie Komisji
mogą być użyeczną inspiracją dla skuecznych rozwiązań55.

5.2 Warunki zatrudnienia pracowników delegowanych

Pyania zadane naszemu Cenrum Inormacji Online nie doyczyły konkrenie elemenów
składających się na wynagrodzenie opiekunów (obecne sawki rynkowe wydawały się
być znane aż za dobrze na całym rynku). Podobnie jes w przypadku środków na podróż,
zakwaerowanie i urzymanie, dlaego można wnioskować, że są one zapewnione, dobrze
znane i że opiekunowie mieszkający w domu nie doświadczyli problemów w ym zakresie.
Być może szybka wymiana inormacji za pośrednicwem domen inerneowych i mediów
społecznościowych, jak opisano powyżej, sanowi remedium.

Jednakże, jak pokazują najnowsze badania56, dosarczanie inormacji pozosaje ogólną

53 Por. S. Danaj, E.N. Kayran, N. Prinz, Inormaon channels mapping ool cross-naonal daase.
Technical repor, Vienna: European Cenre or Social Welare Policy and Research 2023.
54 Por. F. De Wispelaere, L. De Smed, Access o inormaon on he posng o workers: Are we blinded
by he imporance given by EU legislaon o he single ocial naonal websie? ECSWPR Policy Brie
2023/5, s. 1.
55 Por. Komunika Komisji do Parlamenu Europejskiego i Rady Sprawozdanie doyczące prognozy
sraegicznej z 2023 r. Zrównoważony rozwój i dobrosan ludzi jako kluczowy elemen owarej
sraegicznej auonomii Europy COM/2023/376 nal. Zobacz eżM. Kiełbasa, Digialisaon and relies
o he rescue (o enrepreneurs)? On recen EC’s proposals which could boos compeveness and
resilience o SMEs in he EU [w:]Právo-Obchod Ekonomika XII. Law-Commerce-Economy XII., Kosice
2023, s. 174-188.
56 F. De Wispelaere, L. De Smed, Access o inormaon, op. ci, s. 1.
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słabością. Problemem związanym z warunkami zarudnienia (domena prawa pracy)
pozosaje powiązana kwesa składek na ubezpieczenie społeczne i isnienie ogromnego
czarnego rynku w ym zakresie (w rezulacie delegowani opiekunowie mogą myśleć, że
podlegają ubezpieczeniu społecznemu, podczas gdy w rzeczywisości ak nie jes lub jego
podsawa jes znacznie niższa niż przewidziana w obowiązujących przepisach prawa).

Pozosałe kwese zosały wymienione poniżej.

Główne wyzwania

- Biorąc pod uwagę zwiększoną podaność na zagrożenia opiekunów delegowanych
z pańsw rzecich, dosęp do inormacji (zwłaszcza na ema składek na ubezpieczenie
społeczne) pozosaje problemem. To samo doyczy złożoności przepisów.

- Brak woli poliycznej i przymykanie oczu na czarny rynek opieki na żywo (widoczne
również w podejściu pańswa niemieckiego, kluczowym kierunku delegowania z Polski)57.

- Wspomniana wyżej kwesa zw. wizy Vander Els.

Zalecenia [niekóre zalecenia doyczą pracodawców, niekóre syuacji pracowników, niekóre
dla władz i pańsw członkowskich]:

- Aby zmniejszyćprawdopodobieńswo, że isniejąceprzepisy doyczącedelegowania
nie są sosowane przez usługodawców z powodu rudności w dosępie do inormacji, ale
akże braku świadomości obowiązujących przepisów, wysyłające pańswo członkowskie i
przedsiębiorca delegujący mogliby być bardziej zaangażowani w dosarczanie inormacji.
Mogłoby o być również pomocne, ponieważ inormacje będą najczęściej wyszukiwane w
języku ojczysym, a nie w języku angielskim58. Nawiasem mówiąc, niedawna nowelizacja
polskiego Kodeksu pracy, wynikająca z konieczności ranspozycji do polskiego porządku
prawnego dyrekywy Parlamenu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie przejrzysych i przewidywalnych warunków pracy w Unii Europejskiej,
przewiduje zwiększenie obowiązków inormacyjnych pracodawców (w ym również ych,
kórzy powierzają pracę na podsawie umów cywilnoprawnych59). Oczywiście również
możliwość szybkiej wymiany inormacji, o kórej mowa powyżej, przyczynia się do lepszej
ochrony delegowanych opiekunów.

- Należy podjąć prace legislacyjne nad zmianąmodelu nansowania opieki domowej
(zwłaszcza w Niemczech), biorąc pod uwagę wsparcie nansowe pańswa (lub landów) dla
ych, kórzy korzysają z usług usługodawców zapewniających zgodność z prawem60. Pozwoli
o w znacznym sopniu ograniczyć czarny rynek w opiece domowej.

- Pracodawcy delegujący powinni dopilnować, aby zapewnić opiekunowi
mieszkającemu w domu za granicą wsparcie językowe i meryoryczne. Może o obejmować
na przykład specjalisyczne kursy doyczące opieki nad seniorami lub kursy językowe lub

57 Por. M. Kiełbasa, POSTCARE. Posng o hird-counry naonals s. 22.
58 Por. F. De Wispelaere, L. De Smed, Access o inormaon, op. ci., s. 6.
59 Por. ar. 29 §5 i 29 us. 1 § znowelizowanego polskiego kodeksu pracy.
60 Por. np. E. Lach, Wynagrodzenie nieormalnego opiekuna, op. ci., s. 43. Zob. eż Seier 2022,
Mindeslohn ür nach Deuschland endsande Beschäfige in der häuslichen Pege, Gesundhei und
Pege, s. 74.
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pomoc specjalisów zajmujących się zapewnianiemwysokiej jakości opieki61. Może o pomóc
w zapewnieniu lepszej ochrony i opieki osobom objęym opieką.

- Rozsądnym pomysłem byłoby zapewnienie delegowanym opiekunom możliwości
konaku (zwłaszcza eleonicznego) z ak zwanymi "koordynaorami" - osobami
zarudnionymi przez delegujących pracodawców, z kórymi można by się skonakować w
nagłych przypadkach lub w razie wąpliwości. Mogłoby o w znacznym sopniu przyczynić się
do zapewnienia delegowanym opiekunom lepszej ochrony, zwłaszcza przed narzucaniem im
(przez osobę, kórą się opiekują lub jej rodzinę) pewnych obowiązków domowych, kóre nie
wchodzą w zakres pracy opiekunów.

- Na koniec można swierdzić, że pojawienie się kwesi syuacji opiekunów w
dyskursie publicznym może pomóc w odwróceniu ej kwesi i przywróceniu jej do agendy
politycznej.

61 Por. K. Mauszczyk, J. Salamońska, A. Brzozowska, Inrasrukura, op. ci., s. 18.
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1. Legal ramework o he posng o workers

1.1. Legal ramework on he posng o workers

Jean-Jacques Rousseau once saed ha when ravelling rom Paris o Marseille, you had o
change legislaon more han you have o change horses. The aim o he European Union’s
internal market (Single Market) is precisely to eliminate obstacles hindering this freedom
o movemen, including wihin he ramework o reedom o provide services1. Posng o
workers, one o he orms hereo, is a hybrid ype o inra-EU labour mobiliy based on
he ree movemen o services, which has experienced a srong upward evoluon during
he las een years, as a par o he larger noon o inra-EU mobiliy2. Based on Art.
56 e seq o he TFEU, i is o be dierenaed rom anoher imporan orm o labour
mobiliy: migraon o anoher EU Member Sae under he ree movemen o workers (Ar.
45 e seq. TFEU), as posed workers are persons who are sen by heir employer o carry
ou a service in anoher EU Member Sae on a emporary basis. Posed workers, including
also hird-counry naonals (hereinaer also as ‘TCNs’), are sen (or ‘pos hemselves’) as
part of a cross-border service provided by their employer (or by themselves) pursuant to
Art. 56 et seq. TFEU3.Thereore, posed workers, by and large, remain conneced wih heir
home counry (usually – sending Member Sae), given ha heir agreemen concerning
employment (contract of employment or a civil-type contract) and they generally remain
aliaed o he social securiy sysem o heir home counry, while hey become subjec o
cerain areas o he labour and employmen legislaon o he hos counry4.

However, posng o workers in no only abou complex legal ramework, bu also abou he
impac which i exers in oher areas o lie, economy and polics. Daa demonsrae ha
1 Y. Jorens, Cross-border EU Employmen and is Enorcemen. An Analysis o he Labour and Social
Securiy Law Aspecs and Ques or Soluons, Springer 2022, p. 1.
2 C. F. De Wispelaere, L. De Smed, J. Pacole, Posng o workers. Repor on A1 Porable Documens
issued in 2019, Luxembourg: Publicaons Oce o he European Union, 2021, p. 9. See also E. Fries-
Tersch, M. Jones & L. Siöland (2021), 2020 Annual Repor on inra-Eu Labour Mobiliy, Nework
Sascs FMSSFE. European Commission; S. Sciarra, L’Europa e il lavoro. Solidarieà e conio in empi
di crisi, Roma-Bari 2013.
3 G. Davies & D. Kramer, The Posng o Workers [in:] R. Schüze, T. Tridimas (eds.), Oxord Principles
o European Union Law Vol. 2: The Inernal Marke, Oxord (manuscrip submied or publicaon,
available a: hps://papers.ssrn.com/sol3/papers.cm?absrac_id=3939196), p. 5
4 See D. Lens, N. Mussche, I. Marx, The dieren aces o inernaonal posng: Why do companies use
posng oworkers, European Journal o Indusrial Relaons 2021, p. 2-3. C. alsoM. Kiełbasa, Poscare.
Posng o hird-counry naonals in care services (carried ouwihin he POSTCARE 1.0 Gran Projec).
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labour and social securiy cos dierenals, alhough imporan, are no he only drivers
to be taken into account in the very discussion5. A subsanve amoun (even up o 35% o
all posngs) occurs in high-value chains and concerns a highly skilled workorce. In hese
cases, labour sandards’ dierenals are no an issue and cerainly no he reason why
underakings pos heir workers in anoher Member Sae6.

Poland has long been among he main ‘sending’ Member Saes. Acually, unl 2019 i was
our counry where he mos PDs A1 had been issued every year; only hen was i surpassed
in a number of PDs A1 issued by Germany7. In that country, about 2.86 million people
relied on the assistance and care of another person in 20158 and i is esmaed ha he
number is se o rise. 52 per cen o he 3.4 million people in need o long-erm care sll rely
on informal care9at home10. In this environment, Pegegeld11, largely unregulated cash-for-
care allowance, has been increasingly o use. I is esmaed ha in roughly every welh
household wih a regisered care recipien, his work is carried ou by – mosly emale –
central and eastern European live-ins12. Because he vasmajoriy o hem work on wo- or
hree-monh roaon, his could correspond o abou 414,000 care workers (or 450,000 i
he Ausrian sascs and mehodology are o be aken accoun o)13.

5 C. generally -M. Kiełbasa, Prawa socjalnewUnii Europejskiej a granice swobód rynkuwewnęrznego,
Warszawa 2017. See also: F. Cosamagna, Regulaory Compeon in he Social Domain and he
Revision o he Posed Workers Direcve [in:] Labour Mobiliy and Transnaonal Solidariy in he
European Union, a cura di S. Borelli, A. Guazzarot, Napoli 2019, p. 82.
6 See e.g. C. Barnard, PosngMaers, Arbeidsre 2014, vol. II, nr I; D. Kukovec, Law and he Periphery,
European Law Journal 2015, Vol. 21, No. 3; N. Rennuy, Shopping or Social Securiy Law in he EU,
CMLRev 2021, 58; M. Boero, Posng oWorkers in EU Law: Challenges o Equaliy, Solidariy and Fair
Compeon, Kluwer 2021.
7 F. De Wispelaere, L. De Smed & J. Pacole, Posng o workers, Repor on A1 Porable Documens
issued in 2020, HIVA-KU Leuven, November 2021, p. 10-11.
8 C. Sasa research, 2017.
9 C. J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!? Legal raming and legaliy narraves
in live-in care in Ausria, Germany and Swizerland [in]: N. Kaona, A. Melegh, Towards a scarciy o
care? Tensions and conradicons in ransnaonal elderly care sysems in cenral and easern Europe.
Budapes 2020, p. 72-73.
10 These gures correspond o hose who receive only long-erm care allowance under Sec. 37 o he
German SGB XI. Thus, he sasc disguises wheher his work is really provided by he relaves or
ousourced o a hird pary, such as migran live-ins – see J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha,
Truly legal!?, op. ci. p. 73; M. Kiełbasa, POSTCARE. Posng o hird-counry naonals, op. ci.
11 Pegegeld – he (nursing) care allowance paid hanks o he Pegeversicherung (nursing care
insurance) conribuons paid, inroduced in 1995. The prerequisie or receiving he allowance is ha
home care is provided o care recipien. Care levels range rom 2 (anamoun o 316 EUR per monh)
o 5 (901 EUR per monh).
12 J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!?, op. ci. p. 73. See also V. Hielscher,
S. Kirchen-Peres, L. Nock, (2017). Pege in den eigenen vier Wänden. Zeiauwand und Kosen.
Pegebedürfige und ihre Angehörigen geben Auskunf, 2017.
13 C. J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!?, op. ci. p. 73. C. also M. Kiełbasa,
POSTCARE. Posng o hird-counry naonals, op. ci.



113

1.2. Employers’ awareness abou posng o workers

Posng o workers in he live-in care secor is a growing phenomenon. The laes research
clearly demonsraes ha he major receiving counry on he whole is Germany14. There can
be no doub ha he majoriy o posngs rom Poland in he very secor acually ake place
o Germany, oo. Since 2011, wih he ull opening o he German labour marke aer he
2004 accession o he EU, wo orms o legal employmen or Polish workers have gained
importance15. The irs o hem, dubious rom he legal poin o view16 consists in becoming a
sole trader (solentrepreneur) andoffering its services to households inGermany (using the so-
called Gewerbe-mehod). The second, much more popular and (when carried ou properly)
complianwih he law is he posing oworkers in he ramework o he reedom o provide
service. This model, despite existing experience in cooperation, is not free of challenges. It
sems rom our research ha enrepreneurs posing caregivers o Germany are well aware o
them. The market is mainly made up of small, family-run businesses, employing and sending
around 50-100 employees per monh rom Poland. However, wih he emergence o new
administrative and legal barriers, they are experiencing further difficulties in staying in the
marke. Changes in European legislaion, especially he burdens on he employers' side as
a resul o he new ones on he posing o workers and naional legislaion, are no wihou
significance.

A signiican problem area is also he lack o equaliy in he relaionship beween Polish and
German care companies. Polish entrepreneurs raise the problem of sharing responsibility
and profit from services provided. The responsibility for the client, for the quality and
coninuiy o he service, or he caregiver, heir working and accommodaion condiions and
or he legaliy o he cross-border service, as well as he risks and logisical responsibiliies
lie enirely wih Polish operaors, while German inermediaries are mainly responsible or
just finding the client. At the same time, according to them, at least half of the margin
accrues o German inermediaries, which does no relec he proporional workload. The
increasing expecaions o German parners wih regard o he organisaion o he care
service are becoming a challenge or Polish live-in care companies. I will also be a challenge
or many companies in Poland o creae new inrasrucure and build heir own brand in he
competitive market in Germany. Importantly, the research reveals that also entities located
in Germany are implemening soluions o reduce he imporance o cooperaion wih Polish
companies.

Care companies, are also sruggling wih aracing and keeping sa wih hem as well
as inding suiable candidaes a all. They are hereore paying more aenion o he new
challenges concerning recruiing and communicaing wih candidaes and employees. Online
completion of employment formalities has become the norm in recent years. A significant
area for improvement and modernisation is also that of recruitment procedures.

14 C. F. De Wispelaere, L. De Smed& J. Pacole, Posng oworkers, Repor on A1 Porable Documens
issued in 2021, HIVA-KU Leuven, Ocober 2022, p. 18 e seq. Ineresngly, Poland and Germany
ogeher issued 46 % o all PDs A1 in 2021. For more see also Inernaonal Migraon Oulook 2023,
Ocober 2023.
15 C. M. Nowicka, S. Barg e al., COVID-19 Pandemic and Resilience o he Transnaonal Home-
Based Elder Care Sysem beween Poland and Germany, “Journal o Aging and Social Policy” 2021.
16 Poin righly made by E. Lach, Wynagrodzenie nieormalnego opiekuna w modelu zw. opieki
całodobowej (wyrok niemieckiego ederalnego sądu pracy [BAG] z 25 czerwca 2021 r., 5 AZR 505/20),
PZiS 2022, no. 8, p. 43-44.



114

Last, but not least, a very signiican problem or enrepreneurs posing workers in live-in care
(and no only) o Germany (largersmarke receiving posed workers (including caregivers)).
Inerpreing German law as requiring posed workers, who are TCNs wih lawul siuaion in
the sending MS, to obtain a visa before entering Germany and as providing for automatic
expulsion in he even o enry wihou a visa, is in breach o he obligaions under Aricle 56
TFEU. Wha is more, German case law violaes he principle o auonomy o conceps in EU
law, which requires ha conceps used in EU law and in naional law should be inerpreed
independently, by assuming that the notion "paid activity" used in the Regulation (EU)
2018/1806 includes posed workers, while his does no arise rom any exising EU regulaion
or case law17.

1.3. Caregivers’ awareness o caregivers abou posng oworkers

Caregivers remain a key resource in the live-in care market. On the one hand, their numbers
are decreasing and they are subject to ageing processes. On the other hand, they are
becoming increasingly aware o heir righs; hey are no longer a passive acor, accepng all
working or living condions oered o hem. This change applies boh o Polish personnel
ravelling o Germany or oher counries and, o a cerain exen, also o Ukrainian women
in Poland.

Research wihin our Gran Projecs demonsraed he undamenal change ha ook place
in he las decade. Two changes are poined ou - greaer eciency o work, bu also an
increasing level o numbers o claims o live-in caregivers. Inerne access and a growing
awareness o heir righs play a major role in his. Unl a ew years ago, a large proporon o
caregivers agreed o unavourable condions or hemselves. Theywere oen orced o do so
by heir dicul nancial siuaon and he lack o alernaves on he labour marke.

The change largely consiss in ha nowadays caregivers alk o each oher a lo. They have
inerne or Facebook groups or oher social media. Especially he laer also play an imporan
role in erms o employmen condions. Caregivers rom Poland remain parcularly acve in
his regard, especially when looking or a soluon o a problem or inorming each oher abou
employmen opporunies or condions. Jus as companies creae so-called “black liss” o
caregivers (unworhy o cooperaon), caregivers also creae so-called black liss o enes
wih which cooperaon should no be underaken. Negave opinions abou a company can
have a signican impac on he company's repuaon and hus on he diculy o recruing
sa.

The degree o compuerisaon among carers rom hird counries, including Ukraine, remains
lower, alhough hey are caching up relavely quickly in his respec.

2. Key secor-specic challenges o he care services in relaon o posng, especially
o hird-counry naonals (TCNs):

2.1. Black market

Firsly, I am aking ino accoun here he concep o undeclared work18 at the EU level,
construed as “any paid acvies ha are lawul as regards heir naure, bu are no declared

17 Abou he so-called ‘Vander Els visa’ – c. S. Schwarz, M. Kiełbasa, M. Benio, P. Polaczuk, Cases o
deporaon o Ukrainian cizens duly posed o Germany Legal analysis, 2021, rerievable a: hps://
labourinsue.eu/en/knowledge/opinions-and-posions/
18 Hereinafer also under he acronym o “UDW”.
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o he public auhories, aking ino accoun he dierences in he regulaory sysems o he
Member States” 19. When i comes o he denion used in Poland, here is no single and
ocial denion o he very concep in our counry. However, here exis wo denions o
undeclared work ha are widely used. The rs one is he ‘illegal employmen’ set out in the
Ac o 20 April 2004 on Employmen Promoon and Labour Marke Insuons20. The very
Ac in ar. 2(13) denes ‘illegal employmen or oher illegal gainul employmen’ as:

a) he employmen o a person by an employer wihou conrmaon in wring wihin
he required period o me o he ype o conrac concluded and is erms and condions,

b) ailure o regiser a person employed or engaged in oher gainul employmen in
social security,

c) aking up employmen, oher gainul employmen or acviy by an unemployed
person wihou noying he compeen disric labour oce,

d) ‘illegal perormance o work by a oreigner - means he perormance o work by a
oreigner who is no auhorised o perorm work wihin he meaning o Arcle 87(1) or who
does no possess he relevan work permi, no being exemped under specic provisions
rom he obligaon o possess a work permi, or whose basis o residence does no enle
hem o perorm work21.

This ormal denion is widely used by organisaons ineresed in ackling undeclared work
(e.g. Naonal Labour Inspecorae [PIP], Polish Social Securiy Insuon [ZUS], ec.).

The second denion has been elaboraed by he Cenral Sascal Oce [GUS] or sascal
purposes in their methodological approach to the measurement of this phenomenon22. For
he descripon o UDW, he CSO uses he erm ‘unregisered employmen’, which, apar
rom he conrac requiremen, broadens he denion o any relaonship (also in privae
households and in privae arms), lack o social insurance and Labour Fund conribuons and
income axes, as well as including unregisered sel-employmen23.

When i comes o he scale o he phenomenon across he EU, he laes available daa show
ha in 2019, he weighed averages are ha 9.7 % o oal labour inpu in he privae secor
in he EU is undeclared (10.2 % in 2013), and undeclared work consues 14.6 % o GVA in
he privae secor (14.9 % in 2013). Thereore, beween 2013 and 2019, here has been a
decline in undeclared work a he EU level and a decline in 19 o he 26 Member Saes24.

Analysis o he scale o undeclared work has been perormed by he Polish CSO on he basis
of the special module to LFS survey (one of the latest developed in 2014). The survey on

19 C. Communicaon rom he Commission o he Council, he European Parliamen, he European
Economic and Social Commiee and he Commiee o he Regions - Sepping up he gh agains
undeclared work /* COM/2007/0628 nal */. See also, European Labour Auhoriy, Exen o
undeclared work in he European Union, February 2023, p. 5.
20 See Polish Journal o Laws, 2021.1100, as amended.
21 European Plaorm Undeclared Work, Member Sae Facshees 2017, p. 131.
22 C. Zasady meodyczne saysyki rynku pracy i wynagrodzeń, Cenral Sascal Oce, Warszawa
2008.
23 European Plaorm Undeclared Work, Member Sae Facshees 2017, p. 131.
24 European Labour Auhoriy, Exen o undeclared work, op. ci.,, p. 1.
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unregistered employment carried out in 2014 indicated that the scale of the phenomenon
was sll signican, despie a sligh decrease. In he period beween January and Sepember
o 2014, unregisered work was perormed by 711 000 people, i.e. 4.5 % o he oal number
o he employed. In urn, he Polish Naonal Labour Inspecorae on he basis o conduced
conrols esmaes he number o illegally employed in 2015 a 600 000 workers25.

The scale o UDW as a share o GDP is dicul o esmae. O he laes available daa, he
CSO esmaed he shadow economy a 13.7 % o GDP in 2013 (13.2 % in 2012; 11.4 % in
2011; 11.9 % in 2010)26.

2.2. Legal entry and residence of TCNs in Poland

Given he space consrains, I provide below he very essence o he inormaon27. Legal stay
(residence) in Poland means residence o a naonal o a hird counry during he validiy o
heir residence le, enling hem o ener and say in Poland. The ollowing les belong,
among ohers, o he lis o residence les in Poland: visa, emporary residence permi,
permanent residence permit, residence permit for a long-term resident of the EU. To
supplemen i, cizens o cerain hird counries who are exemp rom he visa requiremen
are allowed o ener and reside in Poland as par o visa-ree ravel. This is he case o
e.g. Ukraine (since 11 June 2017) bu also o Moldova (since 28 April 2014) and Georgia
(since March 2017). Wha is more, i one applies or legalisaon o say in Poland during
he validiy o any o he above-menoned residence les, and he applicaon orm is ree
rom ormal errors, hey say in Poland will be legal unl he nal decision is issued.

Finally, regardless o heir residence le, a pre-condion or a TCN’s legal residence – hey
must hold a valid travel document (e.g. a passport).

Training/Qualiy

Firs o all, one should noe in general ha live-in care services which are subjec hereo
are provided by he so-called “inormal” caregivers, somemes described by a German28

umbrella termof “Betreeung”. This term (along persons covered thereby) is being juxtaposed
o services covered in urn by a German umbrella erm o “Pege”, provided by proessional
caregivers (who are oo scarce or he growing needs in Germany 29), who need o have
proessional qualicaons o (generally speaking) regisered nurse, which also impinges on
the high and increasing level of their salaries30. I is assumed ha solely 2% o he “65+”
populaon receive ormal long-erm care31.
25 C. Skuki dla budżeu pańswa zasępowania umów o pracę umowami cywilnoprawnymi i
zarudniania w szarej sree, Naonal Labour Inspecorae, Warszawa, 2016; European Plaorm
Undeclared Work, Member Sae Facshees 2017, p. 133.
26 Naonal accouns by insuonal secors and sub-secors 2010-2013, Cenral Sascal Oce,
Warsaw 2015.
27 Based on: M. Kiełbasa, Poscare. Posng o hird-counry naonals, op. ci.
28 I am using he example o Germany, as i is he EU Member Saes aracng mos posed workers,
and live-in care is no an excepon in his regard.
29 C. A. Schwinger, J. Klauber,, Ch. Tsiasio, Pegepersonal heue und morgen. [in:] K. Jacobs, A.
Kuhlmey, S. Greß, J. Klauber, & A. Schwinger (Eds.), Pege-Repor 2019. Mehr Personal in der
Langzeipege— aber woher? Berlin 2020, hps://doi.org/10.1007/978-3-662-58935-9_1, p. 5 e seq.
30 C. E. Lach, Wynagrodzenie nieormalnego opiekuna nieormalnego opiekuna, op. ci., p. 41.
31 Hereinafer also, where appropriae, as “LTC”, c. Barha e al, 2014.
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Secondly, Poland has a dual role in care mobiliy ows – i is a major sending counry when
i comes o caregivers posed wihin he ramework o live-in care, wih an overwhelming
majoriy o caregivers being posed o Germany. Tradionally, sociey and policians used
o allocae care responsibiliy or he elderly o heir amilies, especially women32. However,
increasing economic acviy among women and he ongoing redenion o heir role in
Polish sociey, have undermined he above. Resul? A so-called “care gap” has been creaed33

and he answers came mainly in he person o immigran women rom Ukraine - he chain
of care34 has been set up.

Posng o caregivers having a emporary, circular characer (caregivers usually work or 6–8
weeks a a me), i means he loss o employees’ unused poenal, mainly liming he
supply o caregivers in heir local communies. Esmaons range rom 300,000 o 500,000
persons involved in this type of labour mobility, especially in Poland. Moreover, despite the
experience gained abroad, Polish women rarely wan o work as caregivers in Poland, mainly
because o he low earnings35.

Such shorage o domesc workers, he demand or hird-counry (especially Ukrainian)
labour inensied rapidly36. The soluon was he immigraon o hird-counry naonals,
mainly rom Ukraine. Research carried ou demonsraes ha o he Ukrainian women
arriving o Poland, inially worked in a privae household, while only one in hree caregivers
worked illegally, which migh come as a surprise37. Ukrainian women (jus as Polish women
working in live-in care in Germany) lack proper raining and preparaon.

2.3. Tasks/Quality

The care secor is one o he less regulaed secors, where conrol over he condions o
employmen o workers is virually non-exisen38. This concerns both live-in caregivers
posed rom Poland oGermany, as well as personsmigrang rom hird counries (especially
Ukraine) o Poland. In many counries, regardless o aemps o develop insrumens o
legalise he employmen oworkers, he predominan pracce is ha owork in he shadow
economy, mainly wihou wrien conac and paymen o social secuiy conribuons
(Mauszczyk 2021). Taking up work in his secor is oen a conscious sraegy o newly
arrived migrans, or whom work wih residence, where he enry hreshold is relavely low

32 See e.g. M. Duszczyk, M. Lesińska & K. Mauszczyk, Upoliycznienie problemu sarzenia się
społeczeńswa w Polsce. Teoria i prakyka. Warszawa: Wydawnicwa Uniwersyeu Warszawskiego
2019.
33 C. K. Mauszczyk, Forgoen opic or invisible problem? Polical discourse in Poland on live-in care
migraon, [in:] TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and conradicons in ransnaonal elderly
care sysems in Cenral and Easern Europe, edied by N. Kaona and A. Melegh, p. 54.
34 A erm borrowed rom Luz & Palenga-Möllenbeck, 2011, K. Mauszczyk, Forgoen opic or invisible
problem? p. 54.
35 C. K. Mauszczyk, Forgoen opic or invisible problem?, op. ci., p. 55-56.
36 C. M. Kindler, A. Kordasiewicz &M. Szulecka, Care needs andmigraon or domesc work: Ukraine-
Poland. Geneva: Inernaonal Labour Oce 2016.
37 C. A. Górny & E. Jaźwińska, Ukraińskie migranki i migranci w aglomeracji warszawskiej: cechy
społeczno-demograczne i relacje społeczne. Rapor z badan. CMRWorking Papers 2019, pp. 115–173.
38 C. B. Anderson, Doing he Diry Work? The Global Polics o Domesc Labour, London and New
York 2000.
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(no ormal qualicaon or language requiremens, bu also low wages), is somemes he
enry poin o he counry's labour marke39.

The conrol on he sandards o service delivery by live-in caregivers, especially when i
comes o conrols in privae households are almos non-exisen, so working wihou a
required regisraon migh easily go unnoced.

Our research wihin his Gran Projec has demonsraed ha policymakers (and
unorunaely he German ones are no excluded) have no ineres in regulang beer
live-in care arrangements but prefer self-regulated market mechanisms and at the same
me mosly assign care asks o amilies, who eiher care or heir elderly amily members
hemselves (mainly emale amily members) or hire paid care workers. Policymaking is
rather interested in the saus quo40.

2.4. Control

As menoned beore, conrols in privae households are almos non-exisen. Thereore,
working wihou proper paperwork migh easily go unnoced. The Polish Naonal Labour
Inspecorae (NLI [PIP]) an insuon se up o comba abuse or respond o cases o illegal
acvies relang o he posng o workers. I conducs checks on he posng o workers o
he erriory o Poland. In pracce, an employer posng a worker o he erriory o Poland
will be represened during a check by a person auhorised by such an employer. A labour
inspecor may reques ha he person responsible or conacs beween he NLI and he
employer posng he worker provides he auhorised person’s deails.

Checks by he NLI are conduced o veriy wheher an employer posng a worker o he
territory of Poland:

• has ullled he ollowing obligaons:

• has submied a declaraon on he posng o a worker o he erriory o Poland

• has noed he Naonal Labour Inspecorae o changes in daa in he declaraon

• has appoined a person responsible or conacs beween he Naonal Labour
Inspecorae and he employer posng he worker

• keeps documens relang o he employmen o he posed worker in Poland

• has provided appropriae condions o employmen o he worker posed o he
territory of Poland.

Tradionally, he labour inspecoraes (including he NLI in Poland as well as he German
auhories) have very limied compeence o conrol he working siuaon in privae
households. They migh visi, bu hey are no allowed access i he house owners reuse i.

39 K. Mauszczyk, J. Salamońska, A. Brzozowska, Inrasrukura delegowania pracowników: przykład
ransgranicznego sekora opieki domowej, Sudia Migracyjne – Przegląd Polonijny, Online Firs, DOI:
10.4467/25444972SMPP.22.019.16126p. 9-10.
40 C. TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and conradicons in ransnaonal elderly care
sysems in Cenral and Easern Europe, edied by N. Kaona and A. Melegh, p. 20.
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3. Posng o hird-counry naonals in care secor

Opons o hird-counry naonals o work and reside in Poland or he purposes o carrying
ou work in live-in care secor are governed by a score o legal acs, mos imporanly by
the 2013 Acton Foreigners41, he above-menoned Ac on Employmen Promoon and
LabourMarke Insuons42, he 2012 Ac on consequences o enrusng work o oreigners
residing on he erriory o he Republic o Poland in violaon o he regulaons43 (as well as
provisions implemenng hereo).

By and large, he regulaory ramework concerning labour immigraon o Poland
disnguishes beween hree caegories o persons: EU/EEA and Swiss naonals, special
caegories o hird-counry naonals, and he res o TCNs (plus very recen addions se
ou in he so-called ‘Special Law on assisance o Ukraine’44). Pursuan o he EU law, EU/
EEA and Swiss naonals have ree access o he Polish labour marke, whereas he oher
wo caegories mus obain an ocial permi (in various orms) o access i under diverse
condions.

Wha is more, a special regime concerning employmen o TCN workers which includes
naonals o ve ormer USSR counries - Ukraine, Belarus, Armenia, Georgia and Moldova
has been put in place. It comes in the form of the so-called declaraons on enrusng
work45.

Finally, as menoned beore, adding o he ull picure are he provisions o he ‘Special
Law on assisance o Ukraine’, which provided or a new, special procedure o employing
Ukrainian cizens (and heir spouses) – he so-called ‘nocaon procedure’ - provided ha
he (sricly) online nocaon pursuan o is Ar. 22(2) is perormed.

Agains he above-menoned background, generally speaking, hird-counry naonals
are allowed o work in Poland i hey have obained an employmen le – being a work
permi, including an ‘S-ype permi’ (seasonal work permi) or he so-called 'single permi',
unless specic provisions o law allow or exempons hererom or or carrying ou work
wihou he need o hold a permi. The mos imporan o exempons have been he above-
menoned declaraons on enrusng work.

Moreover, he Polish sysem generally disnguishes beween ‘radional’ employmen
conracs on he one hand and civil law conracs46 on the other - also as bases for employing
TCNs; some of them are also self-employed). On the one hand, employees are protected
by labour law and social securiy provisions. When i comes o he laer legal basis - civil
law conracs – hey are quie common in Poland; somemes hese are acually disguised

41 Journal o Laws 2021.2354, as amended.
42 Journal o Laws 2021.1100, as amended.
43 Journal o Laws 2012.769, as amended.
44 Signed ino law by he Presiden on 12 March 2022 as ‘he Law on assisance o cizens o Ukraine
in connecon wih he armed conic on is erriory’ (Journal o Laws 2022, iem 583.
45 “DOEWs” - enable work or up o 24 monhs.
46 For more in his regard see below, as well as: M. Kiełbasa, M. Szaraniec, M. Mędrala, M. Benio,
Posng o Workers rom and o Poland, op. ci.; L. Mirus, Social securiy in Poland in mes o corona
[in:] S. Devezi, E. Sergiou [Eds.], Social securiy in mes o corona. A legal comparison o seleced
European counries, Ahens – Thessaloniki 2021, p. 110 e seq.
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employmen relaonships. The Polish Civil Code47 esablishes a legal ramework or civil law
conracs. The mos widespread ype o civil law conrac are mandae conracs (conracs
o mandae – ‘umowa zlecenie’)48. Live-in caregivers (including TCNs) employed via such a
conrac enjoy a legal posion which resembles ha o reelancers, in ha by and large hey
are no bound by working me resricons and generally and ormally are ree o render
services in any way and a mes o heir choosing.

Therefore, such caregivers may be in subject to social security in Poland (that may be con-
rmed wih a Porable Documen A1 – PD A1) and no need o pay social securiy conribu-
ons in Germany arises i such workers are posed here. Given heir parcular saus in
Polish labour and civil law (in parcular – he lack o subordinaon o he employee), he
workme resricons ha aec o regular employees in Germany are no direcly applica-
ble. Thereore, when i comes o he mos common model (o live-in caregivers’ employ-
men) – i is undoubedly posng o Germany pursuan o he conrac o mandae49. Also
he employmen o TCN caregivers in Poland are largely based on civil law conracs.

2021 (2022 daa were sll no available a he momen o conclusion o his repor) was
acually a record year in erms o he impac o non-Polish cizens on he Polish labour
marke. 1,979,866 declaraons on enrusng work were enered ino he regiser (o which
1,635,104 were regisered or Ukrainians), along wih 504,172 work permis and 113,435
seasonal work permis ha were issued o TCNs50. However, here were only 17,716
declaraons on enrusng work regisered wihin he PKD (Polish NACE equivalen) Code
Q ‘Healhcare and social assisance’ [‘Opieka zdrowona i pomoc społeczna’] in 2021 (o
which 16,246 were issued o Ukrainians). When i comes o work permis issued in ha
regard ha year, he gures were even smaller – solely 4,509 (o which 4,140 were issued
o Ukrainian cizens). Such gures seem o corroborae he esmaes o around 20,000
Ukrainians working in he secor yearly, however expers esmae ha he acual number
o employees may exceed around 100,000 care workers in Poland51.

As a he end o Sepember 2023, here were 1 112 000 oreigners regisered wih he Polish
Social Insurance Insuon, an increase o 6.4 per cen compared o he end o Sepember
2022. O his number, 59.4 per cen were employees, 36.6 per cen perormed work on he
basis o a conrac o mandae or agency agreemen and he remainder were covered by
oher orms o employmen. For he sake o comparison, as a 31 January 2022 here were
871,559 such persons (including 620,771 Ukrainian cizens).

The numbers o hird-counry naonals posed to Poland in 2022 were (and had been so

47 C. he Law o 26 April 1964 Civil Code, consolidaed ex: Journal o Laws 2019, iem 1145. For
he English version hereo, see: M. Kiełbasa, T. Bil, A. Broniek, A. Cincio , Kodeks cywilny. Civil Code,
Warszawa 2011.
48 Unnamed civil law conracs o which he provisions on mandae shall apply.
49 C. T. Ebbing, A. Peermann, POSTCARE. Posng o hird counry naonals in care services – he
curren sae o play and scenarios or he uure. Counry Repor Germany [POSTCARE 1.0].
50 Given he plehora o limiaons (including various and overlapping employmen les as well as
residence les) and he lack o cenralized daabases here are dicules in esablishing exac gures.
51 M. Kiełbasa, POSTCARE. Posng o hird-counry naonals in care services, op. ci. K. Mauszczyk,
Forgoen opic or invisible problem?, op. ci., p. 56. See also A. Rogalewski, K. Florek, The uure o
live-in care work in Europe, op. ci.



121

before) very small52. There exis no ocial commendable sascs regarding incoming TCNs
in live-in care.

4. Posng o workers - Recas direcve in pracce in he conex o posng o
workers in care sector

Given he naure o posng (predominanly ougoing) he applicaon o he Revision
Direcve 2018/957 could have been envisaged o exer only a limied impac on posng o
and rom Poland. The research wihin his Gran Projec corroboraes i.

Anoher poenal (minor) eec o he applicaon o he Revision Direcve could be he
drop in he average number o duraon (in days) o all PDs A1 issued under Ar. 12 o he
Basic Regulaon (rom 290 days in 2019 o 273 day in 2021).

5. Case sudies – bes pracces and spaces or improvemen

This secon, apar rom he research underaken wihin he Gran Projec, also akes sock
o he meengs held wihin is scope.

5.1. Access o inormaon

Our research showed ha single naonal websies o he receiving Member Saes (and in
parcular – o Germany) are no necessarily he main source o inormaon on posng or
posed caregivers (as well as TCN caregivers, working in Poland). Nor hey do use much o
advice provided by professionals, NGOs, trade unions or commercial legal professionals. As
described above, posed caregivers are eecve in reaching inormaon abou heir righs
(especially when i comes o remuneraon raes currenly oered on he marke) using
Inerne sources (e.g. inerne ora), including social media websies as well as rom oher
caregivers (all hose inormaon sources are advanageous or hem, as hey mainly provide
inormaon in a given language o a hird-counry naonal). The laer is no always he case
or ocial websie – e.g. he German ocial naonal websie is no available in Polish, nor
in Ukrainian, nor is the Polish one available in Ukrainian.

When it comes to the employers, the very recent European research demonstrated that in
pracce posng companies nd inormaon hrough diverse channels and acors. A oal o
182 inormaon channels disribued across he veMember Saes involvedwere idened
in he mapping exercise (please noe here ve Member Saes only (!))53. The mapping
exercise shows a srong ragmenaon across dieren public and privae inormaon
providers; i demonsraes, moreover, ha many inormaon channels oher han he
single ocial naonal websies are available. However, 44% o he posng companies ha
compleed he survey were unaware o he single ocial naonal websie (even more -
among small posng companies - a 49%. 43% o he posng companies ha compleed he
survey appear o have dicules nding inormaon on posng. Furhermore, abou seven
ou o en posng companies ha compleed he survey would preer o be inormed via an

52 C. M. Kiełbasa, M. Szaraniec, M. Mędrala & M. Benio, Posed workers rom and o Poland. Facs
and gures, Leuven 2022: POSTING.STAT projec VS/2020/0499, rerievable a: hps://hiva.kuleuven.
be/en/news/newsiems/posng-sa-enhancing-collecon-and-analysis-naonal-daa-on-inra-eu-
posng
53 C. S. Danaj, E.N. Kayran, N. Prinz, Inormaon channels mapping ool cross-naonal daase.
Technical repor, Vienna: European Cenre or Social Welare Policy and Research 2023.



122

insuonal websie a he naonal level (e.g., via he single ocial naonal websie) or a
he European level, i.e., a pan-European single ocial websie54.

One of the main challenges are language barriers. This is especially the case for smaller
enterprises.

Thereore, i would be benecial i he inormaon could be provided in more languages,
especially in hose which had been idened as languages o major cohors o workers
posed ino a given Member Sae. Being able o acquain yoursel wih he inormaon
could go a long way owards knowledge o one’s enlemens. The appropriae inormaon
could be provided at an appropriate moment, preceding the entry of a posted caregiver
ino a receiving Member Sae or upon heir arrival. To ha end, digialisaon measures
provided by he Commission’s Communicaon could be an useul inspiraon or ecien
soluons55.

5.2 Condions o employmen o posed workers:

The quesons raised wih our Online Inormaon Cenre did no specically concern he
elemens making up he caregivers’ remuneraon (he currenmarke raes seemed o have
been known all oo well across he marke). This is also he case when i comes o ravel,
accomodaon and subsisencemeans, hereore onemay conclude ha hese are provided,
well-known and ha live-in caregivers did no experience problems in his regard. Perhaps,
swi exchange o inormaon, via Inerne domains and social media as described above,
provides the remedy.

However, as he very recen research shows56, heprovision o inormaon remains anoverall
weakness. Wha remains a problem relaed o he condions o employmen (a labour law
domain) is an inerconneced issue o social securiy conribuons and he exisence o huge
black market in this regard (as a result posted caregivers may think that they are subject to
social securiy, when in ac hey are no or he basis hereo is much lower han provided
in he exisng legal provisions).

The oher issues are menoned below.

Major challenges:

- Given he enhanced vulnerabiliy o hird-counry naonal posed caregivers,
access o inormaon (especially on social securiy conribuons) remains an issue. The
same goes or he complexiy o he legislaon;

- Lack o polical will and urning a blind eye o black marke o live-in care (seen also

54 C. F. De Wispelaere, L. De Smed, Access o inormaon on he posng o workers: Are we blinded
by he imporance given by EU legislaon o he single ocial naonal websie? ECSWPR Policy Brie
2023/5, p. 1.
55 C. Communicaon rom he Commission o he European Parliamen, he Council, he European
Economic and Social Commiee and he Commiee o he Regions on digialisaon in social securiy
coordinaon: aciliang ree movemen in he Single Marke, COM(2023) 501 nal. See also M.
Kiełbasa, Digialisaon and relies o he rescue (o enrepreneurs)? On recen EC’s proposals which
could boos compeveness and resilience o SMEs in he EU [in:]Právo-Obchod Ekonomika XII. Law-
Commerce-Economy XII., Kosice 2023, pp. 174-188.
56 F. De Wispelaere, L. De Smed, Access o inormaon, op. ci, p. 1.
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in he approach o he German Sae, crucial direcon or posng rom Poland)57;

- The above-menoned issue o he so-called ‘Vander Els visa’

Recommendaons [some recommendaons concern employers, some workers’
siuaons, some o auhories and Member Saes]:

- To reduce he likelihood ha exisng rules on posng are no applied by service
providers because o dicules in accessing inormaon bu also o a lack o awareness
o he applicable rules, sending Member Sae and posng enrepreneur could be more
involved in providing inormaon. I could also be helpul as inormaon will mosly be
looked up in the mother tongue, and not in English58. Incidentally, the recent amendment of
he Polish Labour Code, resulng rom necessiy o ranspose Direcve (EU) 2019/1152 o
he European Parliamen and o he Council o 20 June 2019 on ransparen and predicable
working condions in he European Union ino Polish law, provides or enhanced inormaon
obligaons on employers (including also hose, who enrus work on he basis o civil
law conracs59). Naurally, also he abiliy o quickly exchange inormaon, as described
hereinabove, plays ino beer proecon o posed caregivers.

- Legislave work o revamp he unding model or live-in care (especially in
Germany) should be underaken, aking ino accoun he nancial backing o he Sae (or
Länder) o hose who make use o service providers who ensure compliance wih he law60.
I will go a long way owards liming black marke in live-in care.

- Posng employers should see o i o ensure o heir live-in caregiver hey pos
abroad language and subsanve suppor. This can include, or example, specialised courses
concerning live-in senior care or language courses or the assistance of specialists dedicated
to providing quality care61. I could help o ensure he beer proecon and care o persons
taken care of.

- I would be a wise idea o ensure ha posed caregivers may reach ou (especially
via elephone) o so-called ‘coordinaors’ – persons employed by he posng employers,
who could be conaced or emergencies or when in doub. This could go a long way owards
ensuring beer proecon o posed caregivers, especially agains imposing (by he person
aken care o or heir amily) on hem cerain domesc chores which do no all ino he
scope o caregivers’ work.

- One could nally conclude ha he emergence o he issue o he siuaon o
caregivers in the public discourse may help to turn the issue around and get it back on the
polical agenda.

57 C. M. Kiełbasa, POSTCARE. Posng o hird-counry naonals p. 22.
58 C. F. De Wispelaere, L. De Smed, Access o inormaon, op. ci., p. 6.
59 C. Ar. 29 §5 and 29(1) § 6 o he amended Polish Labour Code.
60 C. e.g. E. Lach, Wynagrodzenie nieormalnego opiekuna, op. ci., p. 43. See also Seier 2022,
Mindeslohn ür nach Deuschland endsande Beschäfige in der häuslichen Pege, Gesundhei und
Pege, p. 74.
61 C. K. Mauszczyk, J. Salamońska, A. Brzozowska, Inrasrukura, op. ci., p. 18.
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Jean-Jacques Rousseau sage einmal, wenn man von Paris nach Marseille reise, müsse man
mehr die Geseze als die Perde wechseln. Das Ziel des Binnenmarkes der Europäischen
Union (Binnenmark) beseh gerade darin, die Hindernisse zu beseigen, die dieser
Freizügigkei engegensehen, auch im Rahmen des reien Diensleisungsverkehrs. Die
Ensendung von Arbeinehmern, eine der Formen dieser Freizügigkei, is eine Mischorm
der EU-inernen Arbeismobiliä au der Grundlage des reien Diensleisungsverkehrs1,
die in den lezen ünzehn Jahren eine sarke Auwärsenwicklung erahren ha und Teil
des umassenderen Konzeps der EU-inernen Mobiliä2 ist. Auf der Grundlage von Art. 56
. AEUV is sie von einer anderen wichgen Form der Arbeiskräemobiliä abzugrenzen:
der Migraon in einen anderen EU-Migliedsaa im Rahmen der Arbeinehmerreizügigkei
(Ar. 45 . AEUV), da es sich bei ensanden Arbeinehmern um Personen handel, die
von ihrem Arbeigeber zur vorübergehenden Erbringung einer Diensleisung in einen
anderen EU-Migliedsaa ensand werden. Entsandte Arbeitnehmer, darunter auch
Drisaasangehörige (im Folgenden auch "TCNs" genann), werden im Rahmen einer
grenzüberschreienden Diensleisung, die von ihrem Arbeigeber (oder von ihnen
selbs) erbrach wird, gemäß Arkel 56 . TFEU3 entsandt (oder "entsenden sich selbst").
Daher bleiben entsandte Arbeitnehmer im Großen und Ganzen mit ihrem Heimatland
(in der Regel dem Entsendestaat) verbunden, da ihr Arbeitsvertrag (Arbeitsvertrag oder
zivilrechtlicher Vertrag) und sie im Allgemeinen dem Sozialversicherungssystem ihres
Heimalandes angeschlossen bleiben, während sie in besmmen Bereichen dem Arbeis-
und Beschäigungsrech des Gaslandes4 unterliegen.

1 Y. Jorens, Cross-border EU Employmen and is Enorcemen. An Analysis o he Labour and Social
Securiy Law Aspecs and Ques or Soluons, Springer 2022, p. 1.
2 C. F. De Wispelaere, L. De Smed, J. Pacole, Posng o workers. Repor on A1 Porable Documens
issued in 2019, Luxembourg: Publicaons Oce o he European Union, 2021, p. 9. See also E. Fries-
Tersch, M. Jones & L. Siöland (2021), 2020 Annual Repor on inra-Eu Labour Mobiliy, Nework
Sascs FMSSFE. European Commission; S. Sciarra, L’Europa e il lavoro. Solidarieà e conio in empi
di crisi, Roma-Bari 2013.
3 G. Davies & D. Kramer, The Posng o Workers [in:] R. Schüze, T. Tridimas (eds.), Oxord Principles
o European Union Law Vol. 2: The Inernal Marke, Oxord (manuscrip submied or publicaon,
available a: hps://papers.ssrn.com/sol3/papers.cm?absrac_id=3939196), p. 5
4 See D. Lens, N. Mussche, I. Marx, The dieren aces o inernaonal posng: Why do companies use
posng oworkers, European Journal o Indusrial Relaons 2021, p. 2-3. C. alsoM. Kiełbasa, Poscare.
Posng o hird-counry naonals in care services (carried ouwihin he POSTCARE 1.0 Gran Projec).

Polnische Empfehlungen und Lösungen
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Bei der Entsendung von Arbeitnehmern geht es, jedoch, nicht nur um komplexe rechtliche
Rahmenbedingungen,sondernauchumdieAuswirkungen,diesieauandereLebensbereiche,
die Wirscha und die Polik ausüb. Die Daen zeigen, dass die Unerschiede bei den
Arbeis- und Sozialversicherungskosen zwar wichg, aber nich die einzigen Fakoren
sind, die bei der Diskussion5 berücksichg werden müssen. Ein erheblicher Teil (sogar bis
zu 35 % aller Ensendungen) erolg in hochwergen Keen und berif hochqualiziere
Arbeiskräe. In diesen Fällen sind die Unerschiede bei den Arbeisnormen kein Thema
und schon gar nich der Grund, warum Unernehmen ihre Arbeinehmer in einen anderen
Mitgliedstaat entsenden6.

Polen gehör sei langem zu den wichgsen "Ensendesaaen". Tasächlich war es bis 2019
unser Land, in dem jedes Jahr die meisen PDs A1 ausgesell wurden; ers dann wurde
es bei der Anzahl der ausgestellten PDs A1 von Deutschland7 überroen. In diesem
Land waren im Jahr 20158 ewa 2,86 Millionen Menschen au die Hile und Pege einer
anderen Person angewiesen, und es wird geschäz, dass diese Zahl noch seigen wird. 52
Prozen der 3,4 Millionen Pegebedürigen sind nach wie vor au die inormelle Pege9 zu
Hause10 angewiesen. In diesem Umeld ha das Pegegeld11, eine weigehend ungeregele
Geldleisung ür die Pege, zunehmend an Bedeuung gewonnen. Man schäz, dass in
ewa jedem zwölen Haushal mi einem regisrieren Pegebedürigen diese Arbei von
- meis weiblichen - miel- und oseuropäischen Mibewohnern12 verriche wird. Da die
überwiegendeMehrhei von ihnen im Zwei- oder Dreimonasrhyhmus arbeie, könne dies
ewa 414.000 Pegekräen ensprechen (bzw. 450.000, wenn die öserreichische Sask
5 C. generally -M. Kiełbasa, Prawa socjalnewUnii Europejskiej a granice swobód rynkuwewnęrznego,
Warszawa 2017. See also: F. Cosamagna, Regulaory Compeon in he Social Domain and he
Revision o he Posed Workers Direcve [in:] Labour Mobiliy and Transnaonal Solidariy in he
European Union, a cura di S. Borelli, A. Guazzarot, Napoli 2019, p. 82.
6 See e.g. C. Barnard, PosngMaers, Arbeidsre 2014, vol. II, nr I; D. Kukovec, Law and he Periphery,
European Law Journal 2015, Vol. 21, No. 3; N. Rennuy, Shopping or Social Securiy Law in he EU,
CMLRev 2021, 58; M. Boero, Posng oWorkers in EU Law: Challenges o Equaliy, Solidariy and Fair
Compeon, Kluwer 2021.
7 F. De Wispelaere, L. De Smed & J. Pacole, Posng o workers, Repor on A1 Porable Documens
issued in 2020, HIVA-KU Leuven, November 2021, p. 10-11.
8 C. Sasa research, 2017.
9 C. J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!? Legal raming and legaliy narraves
in live-in care in Ausria, Germany and Swizerland [in]: N. Kaona, A. Melegh, Towards a scarciy o
care? Tensions and conradicons in ransnaonal elderly care sysems in cenral and easern Europe.
Budapes 2020, p. 72-73.
10 These gures correspond o hose who receive only long-erm care allowance under Sec. 37 o he
German SGB XI. Thus, he sasc disguises wheher his work is really provided by he relaves or
ousourced o a hird pary, such as migran live-ins – see J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha,
Truly legal!?, op. ci. p. 73; M. Kiełbasa, POSTCARE. Posng o hird-counry naonals, op. ci.
11 Pegegeld – he (nursing) care allowance paid hanks o he Pegeversicherung (nursing care
insurance) conribuons paid, inroduced in 1995. The prerequisie or receiving he allowance is ha
home care is provided o care recipien. Care levels range rom 2 (anamoun o 316 EUR per monh)
o 5 (901 EUR per monh).
12 J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!?, op. ci. p. 73. See also V. Hielscher,
S. Kirchen-Peres, L. Nock, (2017). Pege in den eigenen vier Wänden. Zeiauwand und Kosen.
Pegebedürfige und ihre Angehörigen geben Auskunf, 2017.
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und Mehodik berücksichg werden soll)13.

1.2. Bewusssein der Arbeigeber ür die Ensendung von Arbeinehmern

Die Ensendung von Arbeinehmern im Bereich der häuslichen Pege is ein wachsendes
Phänomen. Aus den jüngsen Unersuchungen geh eindeug hervor, dass das wichgse
Aufnahmeland insgesamt Deutschland14 is. Es beseh kein Zweiel daran, dass die
Mehrzahl der Entsendungen aus Polen in diesem Bereich auch nach Deutschland erfolgt.
Sei 2011, mi der vollsändigen Önung des deuschen Arbeismarkes nach dem EU-
Beiri 2004, haben zwei Formen der legalen Beschäigung ür polnische Arbeinehmer
an Bedeuung gewonnen15. Die erse, rechlich ragwürdige16 Form besteht darin, sich als
Einzelunernehmer zu beägen und seine Diensleisungen Haushalen in Deuschland
anzubieen (nach der sogenannen Gewerbe-Mehode). Das zweie, weiaus populärere
und (bei ordnungsgemäßer Durchührung) gesezeskonorme Modell is die Ensendung
von Arbeitnehmern im Rahmen des freien Dienstleistungsverkehrs. Dieses Modell ist trotz
der besehenden Erahrungen in der Zusammenarbei nich rei von Herausorderungen.
Aus unseren Recherchen geh hervor, dass Unernehmer, die Plegekräe nach Deuschland
ensenden, sich dieser sehr wohl bewuss sind. Der Mark beseh haupsächlich aus
kleinen, amiliengeühren Unernehmen, die ewa 50-100Miarbeier proMona aus Polen
entsenden.

Mit dem Entstehen neuer administrativer und rechtlicher Hindernisse haben sie, jedoch,
weiere Schwierigkeien, sich au dem Mark zu behaupen. Die Änderungen in der
europäischen Gesezgebung, insbesondere die Belasungen ür die Arbeigeber, die sich aus
den neuen Besimmungen über die Ensendung von Arbeinehmern und den naionalen
Rechtsvorschriften ergeben, sind nicht ohne Bedeutung.

EinwesenlicherProblembereichisauchdieehlendeGleichberechigungindenBeziehungen
zwischen polnischen und deuschen Plegeunernehmen. Polnische Unernehmer weren
das Problem der Aueilung der Veranworung und des Gewinns aus den erbrachen
Diensleisungen au. Die Veranworung ür den Kunden, ür die Qualiä und Koninuiä
der Diensleisung, ür die Bereuungsperson, ihre Arbeis- undUnerbringungsbedingungen
und ür die Rechmäßigkei der grenzüberschreienden Diensleisung sowie die Risiken und
die logisische Veranworung liegen vollsändig bei den polnischen Bereibern, während
die deuschen Vermiler haupsächlich nur ür die Vermilung des Kunden zusändig sind.
Gleichzeiig enäll nach ihren Angaben mindesens die Häle der Gewinnspanne au
die deuschen Vermiler, was nich der proporionalen Arbeisbelasung ensprich. Die
seigenden Erwarungen der deuschen Parner an die Organisaion der Bereuung werden
13 C. J. Seiner, V. Prieler, M. Leiblnger, A. Benazha, Truly legal!?, op. ci. p. 73. C. also M. Kiełbasa,
POSTCARE. Posng o hird-counry naonals, op. ci.
14 C. F. De Wispelaere, L. De Smed& J. Pacole, Posng oworkers, Repor on A1 Porable Documens
issued in 2021, HIVA-KU Leuven, Ocober 2022, p. 18 e seq. Ineresngly, Poland and Germany
ogeher issued 46 % o all PDs A1 in 2021. For more see also Inernaonal Migraon Oulook 2023,
Ocober 2023.
15 C. M. Nowicka, S. Barg e al., COVID-19 Pandemic and Resilience o he Transnaonal Home-
Based Elder Care Sysem beween Poland and Germany, “Journal o Aging and Social Policy” 2021.
16 Poin righly made by E. Lach, Wynagrodzenie nieormalnego opiekuna w modelu zw. opieki
całodobowej (wyrok niemieckiego ederalnego sądu pracy [BAG] z 25 czerwca 2021 r., 5 AZR 505/20),
PZiS 2022, no. 8, p. 43-44.
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zu einer Herausorderung ür die polnischen Anbieer von häuslicher Plege. Für viele
Unernehmen in Polen wird es auch eine Herausorderung sein, eine neue Inrasrukur
zu schaen und ihre eigene Marke au dem webewerbsinensiven Mark in Deuschland
auzubauen. Wichig is, dass die Unersuchung zeig, dass auch in Deuschland ansässige
Unernehmen Lösungen umsezen, um die Bedeuung der Zusammenarbeimi polnischen
Unternehmen zu verringern.

Plegeunernehmenhaben auch Schwierigkeien, Personal zu gewinnen und zu halen, sowie
überhaup geeignee Bewerber zu inden. Sie widmen daher den neuen Herausorderungen
bei der Einsellung und der Kommunikaion mi Bewerbern und Miarbeiern mehr
Aumerksamkei. DieOnline-Erledigung vonEinsellungsormaliäen is in den lezen Jahren
zur Norm geworden. Ein wichiger Bereich, der verbesser und modernisier werden muss,
sind auch die Einstellungsverfahren. Nich zulez stellt dies ein sehr bedeutendes Problem
ür Unernehmer dar, die (nich nur) Arbeinehmer im Bereich der häuslichen Plege nach
Deuschland ensenden (der größe Mark, der ensande Arbeinehmer (einschließlich
Plegepersonal) aunimm). Die Auslegung des deuschen Rechs, wonach ensande
Arbeinehmer, die sich als Drisaasangehörige rechmäßig im Ensendesaa auhalen,
vor der Einreise nach Deuschland ein Visum beanragen müssen und im Falle einer Einreise
ohne Visum auomaisch ausgewiesen werden, versöß gegen die Verplichungen aus
Arikel 56 des AEU-Verrags. Darüber hinaus versöß die deusche Rechsprechung gegen
den Grundsaz der Auonomie der Begrie im EU-Rech, wonach die im EU-Rech und im
naionalen Rech verwendeen Begrie unabhängig voneinander auszulegen sind, indem sie
davon ausgeh, dass der in der Verordnung (EU) 2018/1806 verwendee Begri "bezahle
Täigkei" auch ensande Arbeinehmer umass, obwohl sich dies aus keiner besehenden
EU-Verordnung oder Rechtsprechung ergibt17.

1.3. Bewusssein der Plegekräe ür die Ensendung von Arbeinehmern

Plegekräe sind nach wie vor eine wichige Ressource au dem Mark ür häusliche Plege.
Einerseis is ihre Zahl rückläuig und sie unerliegen dem Alerungsprozess. Andererseis
werden sie sich ihrer Reche immer bewusser; sie sind nich mehr ein passiver Akeur, der
alle ihnen angebotenen Arbeits- oder Lebensbedingungen akzeptiert. Dieser Wandel gilt
sowohl ür polnisches Personal, das nach Deuschland oder in andere Länder reis, als auch,
in gewissem Maße, ür ukrainische Frauen in Polen.

Unersuchungen im Rahmen unserer Förderprojeke haben gezeig, dass in den lezen
zehn Jahren ein grundlegender Wandel sageunden ha. Zwei Veränderungen werden
hervorgehoben - eine größere Arbeiseizienz, aber auch eine seigende Zahl von
Ansprüchen an lebende Plegekräe. Der Inernezugang und das wachsende Bewusssein
ür ihre Reche spielen dabei eine wichige Rolle. Bis vor einigen Jahren war ein großer Teil
der Plegekräe mi ungünsigen Bedingungen ür sie einversanden. O waren sie durch
ihre schwierige inanzielle Siuaion und den Mangel an Alernaiven au dem Arbeismark
dazu gezwungen. Die Veränderung beseh vor allem darin, dass die Pegekräe heuzuage
viel miteinander reden. Sie haben Internet- oder Facebook-Gruppen oder andere soziale
Medien. Vor allem lezere spielen auch imHinblick au die Beschäigungsbedingungen eine
wichge Rolle. Pegekräe aus Polen sind in dieser Hinsich nach wie vor besonders akv,
17 Abou he so-called ‘Vander Els visa’ – c. S. Schwarz, M. Kiełbasa, M. Benio, P. Polaczuk, Cases o
deporaon o Ukrainian cizens duly posed o Germany Legal analysis, 2021, rerievable a: hps://
labourinsue.eu/en/knowledge/opinions-and-posions/
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insbesondere wenn sie nach einer Lösung ür ein Problem suchen oder sich gegenseig
über Beschäigungsmöglichkeien oder -bedingungen inormieren. So wie Unernehmen so
genanne "schwarze Lisen" von Pegekräen ersellen (, die einer Zusammenarbei nich
würdig sind), ersellen auch Pegekräe so genanne "schwarze Lisen" von Unernehmen,
mi denen nich zusammengearbeie werden solle. Negave Meinungen über ein
Unernehmen können sich erheblich au den Ru des Unernehmens und dami au die
Schwierigkei auswirken, Personal zu rekrueren.

Der Grad der Inormasierung bei Pegekräen aus Driländern, einschließlich der Ukraine,
is nach wie vor geringer, obwohl sie in dieser Hinsich relav schnell auolen.

Die wichgsen sekorspezischen Herausorderungen der Pegediense in Bezug au die
Ensendung, vor allem von Dritsaasangehörigen (TCNs):

1.4. Schwarzmarkt

Ersens berücksichge ich hier das Konzep der nich angemeldeen Erwerbsägkei18

auf EU-Ebene, das als "jede engelliche Tägkei, die ihrer Ar nach rechmäßig is, aber
den Behörden nich gemelde wird, uner Berücksichgung der Unerschiede in den
Rechssysemen der Migliedsaaen19" versanden wird. Was die in Polen verwendee
Denionanbelang, sogibes inunseremLandkeineeinheilicheundozielleDeniondes
Konzeps selbs. Es gib, jedoch, zwei Denionen von nich angemeldeer Erwerbsägkei,
die wei verbreie sind. Die erse is die "illegale Beschäigung", die im Gesez vom 20.
April 2004 über Beschäigungsörderung und Arbeismarknsuonen esgeleg is20. Das
Gesez selbs denier in Ar. 2(13) denier "illegale Beschäigung oder sonsge illegale
Erwerbsägkei" wie olg:

a) die Beschäfigung einer Person durch einen Arbeigeber, ohne dass innerhalb der
vorgeschriebenen Fris eine schrifliche Besägung über die Ar des abgeschlossenen
Verrags und seine Bedingungen vorlieg

b) die Nichanmeldung einer beschäfigen oder anderweig erwerbsägen Person
bei der Sozialversicherung,

c) die Aunahme einer Beschäfigung, einer anderen Erwerbsägkei oder einer
Tägkeidurch einenArbeislosen, ohne dies demzusändigenBezirksarbeisamanzuzeigen,

d) "illegale Ausübung einer Arbei durch einen Ausländer" - bedeutet die Ausübung
einer Arbei durch einen Ausländer, der nich zur Ausübung einer Arbei im Sinne von Arkel
87 Absaz 1 berechg is oder der keine ensprechende Arbeiserlaubnis besiz, soern er
nich augrund besonderer Besmmungen von der Pich zum Besiz einer Arbeiserlaubnis
befreit ist,

he gh agains undeclared work /* COM/2007/0628 nal */. See also, European Labour
Authority, Exen o undeclared work in he European Union, February 2023, p. 5.

18 Hereinafer also under he acronym o “UDW”.
19 C. Communicaon rom he Commission o he Council, he European Parliamen, he European
Economic and Social Commiee and he Commiee o he Regions - Sepping up
20 See Polish Journal o Laws, 2021.1100, as amended.
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oder dessen Auenhalsgrundlage ihn nich zur Ausübung einer Arbei berechg21.

Diese ormale Denion wird von Organisaonen, die an der Bekämpung der nich
angemeldeenErwerbsägkeiineressiersind(z.B.NaonaleArbeisausichsbehörde[PIP],
Polnische Ansal ür Soziale Sicherhei [ZUS] usw.), häug verwende.

Die zweie Denion wurde vom Sasschen Zenralam [GUS] ür sassche Zwecke im
Rahmen seinesmehodischen Ansazes zurMessung dieses Phänomens ausgearbeie22. Für
die BeschreibungderUDWverwendedasGUSdenBegri "nich regisriereBeschäigung",
der, abgesehen von dem Erordernis eines Arbeisverrags, die Denion au jedes
Arbeisverhälnis (auch in Privahaushalen und in privaen landwirschalichen Berieben),
das Fehlen von Sozialversicherungs- und Arbeisondsbeirägen und Einkommensseuern,
sowie au nich regisriere Selbsändigkei ausdehn23.

Was das Ausmaß des Phänomens in der EU berif, so zeigen die neuesen verügbaren
Daen, dass im Jahr 2019 im gewicheen Durchschni 9,7 % des gesamen Arbeiseinsazes
im privaen Sekor in der EU nich angemelde sind (10,2 % im Jahr 2013) und dass nich
angemeldee Arbei 14,6 % der BWS im privaen Sekor ausmach (14,9 % im Jahr 2013).
Daher is zwischen 2013 und 2019 ein Rückgang der nich angemeldeen Erwerbsägkei
auf EU-Ebene und in 19 der 26 Mitgliedstaaten zu verzeichnen24. Die Analyse des Ausmaßes
der nich angemeldeen Erwerbsägkeiwurde vom polnischen CSO au der Grundlage des
Sondermoduls ür die AKE-Erhebung durchgeühr (eines der neuesen, das 2014 enwickel
wurde). Die 2014 durchgeühre Erhebung zur nich angemeldeen Erwerbsägkei zeige,
dass das Ausmaß des Phänomens roz eines leichen Rückgangs immer noch erheblich is.
Im Zeiraum zwischen Januar und Sepember 2014 gingen 711 000 Personen einer nich
regisrieren Arbei nach, was 4,5 % der Gesamzahl der Beschäigen ensprich. Die
polnische Arbeisausichsbehörde wiederum schäz au der Grundlage der durchgeühren
Konrollen die Zahl der illegal Beschäigen im Jahr 2015 au 600 000 Arbeinehmer25.

Das Ausmaß der UDW als Aneil am BIP is schwer zu schäzen. Nach den jüngsen
verügbaren Daen schäz das CSO den Aneil der Schaenwirscha am BIP im Jahr 2013
au 13,7 % (13,2 % im Jahr 2012; 11,4 % im Jahr 2011; 11,9 % im Jahr 2010)26.

2.2. Legale Einreise und Aufenthalt von TCNs in Polen

• Aus Plazgründen gebe ich im Folgenden nur die wichgsen27 Inormaonen wieder. Der

• legale Auenhal in Polen bedeue den Auenhal eines Saasangehörigen eines

21 European Plaorm Undeclared Work, Member Sae Facshees 2017, p. 131.
22 C. Zasady meodyczne saysyki rynku pracy i wynagrodzeń, Cenral Sascal Oce, Warszawa
2008.
23 European Plaorm Undeclared Work, Member Sae Facshees 2017, p. 131.
24 European Labour Auhoriy, Exen o undeclared work, op. ci.,, p. 1.
25 C. Skuki dla budżeu pańswa zasępowania umów o pracę umowami cywilnoprawnymi i
zarudniania w szarej sree, Naonal Labour Inspecorae, Warszawa, 2016; European Plaorm
Undeclared Work, Member Sae Facshees 2017, p. 133.
26 Naonal accouns by insuonal secors and sub-secors 2010-2013, Cenral Sascal Oce,
Warsaw 2015.
27 Based on: M. Kiełbasa, Poscare. Posng o hird-counry naonals, op. ci.
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• Drilandes während der Gülgkei seines Auenhalsels, der ihn zur Einreise und zum

• Auenhal in Polen berechg. Zu den Auenhalseln in Polen gehören uner

• anderem:Visum, befristete Aufenthaltserlaubnis, unbefristete Aufenthaltserlaubnis,

• Auenhalserlaubnis ür einen langrisg Auenhalsberechgen in der EU. Ergänzend

• dazu können Bürger besmmer Drisaaen, die von der Visumpich berei sind, im

• Rahmen des visumreien Reisens nach Polen einreisen und sich dor aualen. Dies gil z.B.

• ür die Ukraine (sei 11. Juni 2017), aber auch ür Moldawien (sei 28. April 2014) und

• Georgien (seiMärz 2017).

• Außerdem is der Auenhal in Polen bis zur endgülgen

• Enscheidung legal, wenn man während der Gülgkei eines der oben genannen

• Auenhalsel einen Anrag au Legalisierung des Auenhals in Polen sell und das

• Antragsformular frei von Formfehlern ist.

• Schließlich is eine Voraussezung ür den legalen Auenhal eines
Drisaasangehörigen

• ,unabhängig von seinem Auenhalsel, dass er im Besiz eines gülgen
Reisedokuments (z. B. eines Reisepasses) ist.

2.3. Ausbildung/Qualiä

Zunächs einmal is allgemein eszusellen, dass die hier behandelen Diensleisungen
im Bereich der häuslichen Pege von so genannen "inormellen" Pegekräen erbrach
werden, die manchmal mi dem deuschen Oberbegri28 "Betreeung" bezeichnet
werden. Diesem Begri (und den von ihm erassen Personen) werden Diensleisungen
gegenübergesell, die wiederum uner dem Begri "Pege" zusammengeass sind und
von proessionellen Pegekräen erbrach werden (die ür den wachsenden Bedar29

in Deuschland zu knapp sind), die eine beruiche Qualikaon als (im Allgemeinen)
examiniere Krankenschweser oder -peger haben müssen, was sich auch au das hohe
und seigende Niveau ihrer Gehäler30 auswirk. Es wird davon ausgegangen, dass lediglich
2 % der über 65-Jährigen eine ormelle Langzeipege31 erhalen. Zweiens spiel Polen eine
doppele Rolle bei den Mobiliässrömen in der Pege - es is ein wichges Ensendeland,
wenn es um die Ensendung von Pegekräen im Rahmen der häuslichen Pege geh, wobei
die überwiegende Mehrhei der Pegekräe nach Deuschland ensand wird. Tradionell
haben Gesellscha und Polik die Veranworung ür die Pege älerer Menschen den

28 I am using he example o Germany, as i is he EU Member Saes aracng mos posed workers,
and live-in care is no an excepon in his regard.
29 C. A. Schwinger, J. Klauber,, Ch. Tsiasio, Pegepersonal heue und morgen. [in:] K. Jacobs,
A. Kuhlmey, S. Greß, J. Klauber, & A. Schwinger (Eds.), Pege-Repor 2019. Mehr Personal in der
Langzeipege— aber woher? Berlin 2020, hps://doi.org/10.1007/978-3-662-58935-9_1, p. 5 e seq.
30 C. E. Lach, Wynagrodzenie nieormalnego opiekuna nieormalnego opiekuna, op. ci., p. 41.
31 Hereinafer also, where appropriae, as “LTC”, c. Barha e al, 2014.
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Familien, insbesondere den Frauen32, zugewiesen. Die zunehmende wirschaliche Akviä
der Frauen und die lauende Neudenion ihrer Rolle in der polnischen Gesellscha
haben dies jedoch unergraben. Das Ergebnis? Es is eine so genanne "Bereuungslücke"
entstanden33, und die Anworen kamen vor allem in Form von Einwanderinnen aus der
Ukraine - die Bereuungskee34 is ensanden. Die Ensendung von Pegekräen ha einen
zeilich begrenzen, zirkulären Charaker (Pegekräe arbeien in der Regel 6-8 Wochen am
Sück) und bedeue den Verlus des ungenuzen Poenzials von Arbeinehmern, wodurch
vor allem das Angebo an Pegekräen in ihren lokalen Gemeinschaen eingeschränk
wird. Schäzungen gehen von 300.000 bis 500.000 Personen aus, die von dieser Ar der
Arbeismobiliä beroen sind, insbesondere in Polen. Darüber hinaus wollen polnische
Frauen roz der im Ausland gesammelen Erahrungen nur selen als Pegekräe in Polen
arbeien, vor allem wegen des geringen Verdienses35.

Angesichs dieses Mangels an Hausangesellen seg die Nachrage nach Arbeiskräen aus
Driländern (insbesondere aus der Ukraine) rasch an36. Die Lösung war die Einwanderung
von Drisaasangehörigen, haupsächlich aus der Ukraine. Aus durchgeühren
Unersuchungen geh hervor, dass die ukrainischen Frauen, die nach Polen kamen, zunächs
in einem Privahaushal arbeieen, während nur eine von drei Bereuerinnen illegal
arbeiee, was vielleich überraschend is37. Den ukrainischen Frauen ehl (ebenso wie den
polnischen Frauen, die in Deuschland in der häuslichen Pege arbeien) eine angemessene
Ausbildung und Vorbereitung.

2.4. Augaben/Qualiä

Der Pegebereich is einer der am wenigsen regulieren Bereiche, in dem es praksch
keine38 Konrolle über die Beschäigungsbedingungen der Arbeinehmer gib. Dies berif
sowohl die vonPolennachDeuschland ensandenPegekräe als auchdie ausDriländern
(insbesondere der Ukraine) nach Polen zugewanderen Personen. Ungeache der Versuche,
Insrumene zur Legalisierung der Beschäigung von Arbeinehmern zu enwickeln,
is in vielen Ländern die Arbei in der Schaenwirscha die vorherrschende Praxis,
haupsächlich ohne schrilichen Verrag und Zahlung von Sozialversicherungsbeirägen
(Mauszczyk 2021). Die Aunahme einer Arbei in diesem Sekor is o eine bewusse
Sraegie von neu angekommenen Migranen, ür die eine Arbei mi Auenhalsel,
bei der die Einsegsschwelle relav niedrig is (keine ormellen Qualikaons- oder
32 See e.g. M. Duszczyk, M. Lesińska & K. Mauszczyk, Upoliycznienie problemu sarzenia się
społeczeńswawPolsce. Teoria i prakyka.Warszawa:WydawnicwaUniwersyeuWarszawskiego 2019.
33 C. K. Mauszczyk, Forgoen opic or invisible problem? Polical discourse in Poland on live-in care
migraon, [in:] TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and conradicons in ransnaonal elderly
care sysems in Cenral and Easern Europe, edied by N. Kaona and A. Melegh, p. 54.
34 A erm borrowed rom Luz & Palenga-Möllenbeck, 2011, K. Mauszczyk, Forgoen opic or invisible
problem? p. 54.
35 C. K. Mauszczyk, Forgoen opic or invisible problem?, op. ci., p. 55-56.
36 C. M. Kindler, A. Kordasiewicz &M. Szulecka, Care needs andmigraon or domesc work: Ukraine-
Poland. Geneva: Inernaonal Labour Oce 2016.
37 C. A. Górny & E. Jaźwińska, Ukraińskie migranki i migranci w aglomeracji warszawskiej: cechy
społeczno-demograczne i relacje społeczne. Rapor z badan. CMRWorking Papers 2019, pp. 115–173.
38 C. B. Anderson, Doing he Diry Work? The Global Polics o Domesc Labour, London and New
York 2000.
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Sprachanorderungen,aberauchniedrigeLöhne),manchmalderEinseg indenArbeismark
des Landes39 is. Die Konrolle über die Sandards der Diensleisungserbringung durch
Pegekräe, insbesondere wenn es um Konrollen in Privahaushalen geh, is so gu wie
nicht vorhanden, so dass die Arbeit ohne eine erforderliche Anmeldung leicht unbemerkt
bleiben kann.

Unsere Unersuchungen im Rahmen dieses Förderprojeks haben gezeig, dass die
polischen Enscheidungsräger (und leider sind die deuschen nich ausgenommen) kein
Ineresse an der Regulierung besserer häuslicher Bereuungsregelungen haben, sondern
selbsgeseuere Markmechanismen bevorzugen und gleichzeig Bereuungsaugaben
meis an Familien vergeben, die ihre äleren Familienmiglieder enweder selbs bereuen
(haupsächlich weibliche Familienmiglieder) oder bezahle Pegekräe einsellen. Die
polischen Enscheidungsräger sind eher am Status quo40 interessiert.

2.5. Kontrolle

Wie bereis erwähn, gib es in privaen Haushalen so gu wie keine Konrollen. Daher
kann die Arbei ohne ordnungsgemäße Papiere leich unbemerk bleiben. Die polnische
Naonale Arbeisausichsbehörde (NLI [PIP]) is eine Insuon, die zur Bekämpung von
Missbrauch oder zur Reakon au Fälle illegaler Akviäen im Zusammenhang mi der
Ensendung von Arbeinehmern eingeriche wurde. Sie ühr Konrollen der Ensendung
von Arbeinehmern in das polnische Hoheisgebie durch. In der Praxis wird ein Arbeigeber,
der einen Arbeinehmer nach Polen ensende, bei einer Konrolle durch eine von ihm
bevollmächge Person verreen. Ein Arbeisprüer kann verlangen, dass die Person, die ür
die Konake zwischen der NLI und dem ensendenden Arbeigeber veranworlich is, die
Daen der bevollmächgen Person mieil.

Die Konrollen der NLI werden durchgeühr, um zu überprüen, ob ein Arbeigeber, der
einen Arbeitnehmer in das polnische Hoheitsgebiet entsendet:

• die olgenden Verpichungen erüll ha:

• eine Erklärung über die Ensendung eines Arbeinehmers in das polnische
Hoheitsgebiet abgegeben hat,

• die Naonale Arbeisausichsbehörde über Änderungen der Angaben in der
Erklärung inormier ha,eine Person benann ha, die ür die Konake zwischen der
Saalichen Arbeisausichsbehörde und dem Arbeigeber, der den Arbeinehmer
ensende, veranworlich is,

• Unerlagen über die Beschäigung des ensanden Arbeinehmers in Polen
auewahr,

• dem in das polnische Hoheitsgebiet entsandten Arbeitnehmer angemessene
Arbeitsbedingungen bietet.

Tradionell haben die Arbeisausichsbehörden (einschließlich der NLI in Polen und der

39 K. Mauszczyk, J. Salamońska, A. Brzozowska, Inrasrukura delegowania pracowników: przykład
ransgranicznego sekora opieki domowej, Sudia Migracyjne – Przegląd Polonijny, Online Firs, DOI:
10.4467/25444972SMPP.22.019.16126p. 9-10.
40 C. TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and conradicons in ransnaonal elderly care
sysems in Cenral and Easern Europe, edied by N. Kaona and A. Melegh, p. 20.
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deuschen Behörden) nur sehr begrenze Beugnisse zur Konrolle der Arbeissiuaon
in Privahaushalen. Sie können zwar Besuche vornehmen, doch wird ihnen der Zuri
verwehr, wenn die Hausbesizer dies ablehnen.

3. Ensendung von Dritsaasangehörigen in den Pegesekor

DieMöglichkeien vonDrisaasangehörigen, in Polen zu arbeien und sich dor auzuhalen,
um eine Arbei im Bereich der häuslichen Pege zu verrichen, werden durch eine Reihe von
Rechsaken geregel, vor allem durch das Ausländergesez41 von 2013, das oben genannte
Gesez über Beschäigungsörderung und Arbeismarkeinrichungen42, das Gesetz von
2012 über die Folgen der Überlassung von Arbei an Ausländer, die sich im Hoheisgebie der
Republik Polen aualen und gegen die Vorschrien versoßen43 (sowie die ensprechenden
Durchührungsbesmmungen).

Im Großen und Ganzen unerscheide der rechliche Rahmen ür die Arbeismigraon nach
Polen zwischendrei KaegorienvonPersonen: SaasangehörigederEU/EWRundderSchweiz,
besondere Kaegorien von Drisaasangehörigen und die übrigen Drisaasangehörigen
(sowie die jüngsen Ergänzungen, die im so genannen "Sondergesez über die Unersüzung
der Ukraine44" enhalen sind). Gemäß dem EU-Rech haben Saasangehörige der EU/
EWR und der Schweiz reien Zugang zum polnischen Arbeismark, während die beiden
anderen Kaegorien eine ozielle Genehmigung (in verschiedenen Formen) ür den
Zugang zum polnischen Arbeismark uner verschiedenen Bedingungen einholen müssen.
Darüber hinaus wurde eine Sonderregelung ür die Beschäigung von TCN-Arbeinehmern
eingeühr, die Saasangehörige von ün ehemaligen UdSSR-Ländern - Ukraine, Belarus,
Armenien, Georgien undMoldawien - einschließ. Es handel sich dabei um die so genannen
Erklärungen zur Überlassung von Arbeit45.

Schließlich sind, wie bereis erwähn, die Besmmungen des "Sondergesezes über die
Unersüzung der Ukraine" zu erwähnen, das ein neues, spezielles Verahren ür die
Beschäigung ukrainischer Saasangehöriger (und ihrer Ehegaen) - das so genanne
"Nozierungsverahren" - vorsieh, soern die (ausschließlich) online erolgende
Nozierung gemäß Ar. 22(2) durchgeühr wird.

Vor dem oben genannen Hinergrund düren Drisaasangehörige im Allgemeinen in Polen
arbeien, wenn sie einen Beschäigungsel - eine Arbeiserlaubnis, einschließlich einer
"S-Erlaubnis" (Saisonarbeitserlaubnis) oder der so genannten "kombinierten Erlaubnis" -
erhalen haben, es sei denn, besmme gesezliche Besmmungen sehen Ausnahmen davon
oder die Ausübung einer Arbei ohne Erlaubnis vor. Die wichgsen Ausnahmen sind die
oben erwähnen Erklärungen zur Überlassung von Arbei.

Darüber hinaus wird im polnischen Sysem generell zwischen "radionellen" Arbeisverrä-
gen einerseis und zivilrechlichen Verrägen46 andererseits unterschieden - auch als Grund-
41 Journal o Laws 2021.2354, as amended.
42 Journal o Laws 2021.1100, as amended.
43 Journal o Laws 2012.769, as amended.
44 Signed ino law by he Presiden on 12 March 2022 as ‘he Law on assisance o cizens o Ukraine
in connecon wih he armed conic on is erriory’ (Journal o Laws 2022, iem 583.
45 “DOEWs” - enable work or up o 24 monhs.
46 For more in his regard see below, as well as: M. Kiełbasa, M. Szaraniec, M. Mędrala, M. Benio,
Posng o Workers rom and o Poland, op. ci.; L. Mirus, Social securiy in Poland in mes o corona
[in:] S. Devezi, E. Sergiou [Eds.], Social securiy in mes o corona. A legal comparison o seleced
European counries, Ahens – Thessaloniki 2021, p. 110 e seq.
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lage ür die Beschäigung von TCNs; einige von ihnen sind auch selbsändig äg). Au der
einen Seite sind die Arbeitnehmer durch das Arbeitsrecht und die Sozialversicherungsbe-
smmungen geschüz. Was die lezgenanne Rechsgrundlage - zivilrechliche Verräge -
berif, so sind diese in Polen rech verbreie; manchmal handel es sich dabei um verdeck-
e Arbeisverhälnisse. Das polnische Zivilgesezbuch47 schaf einen rechlichen Rahmen
ür zivilrechliche Verräge. Die am weiesen verbreiee Ar von zivilrechlichen Verrägen
sind Mandasverräge ("umowa zlecenie"48). Häusliche Pegekräe (einschließlich TCNs),
die über einen solchen Verrag angesell sind, genießen eine Rechssellung, die der von
Freiberuern ähnel, da sie im Großen und Ganzen nich an Arbeiszeibeschränkungen ge-
bunden sind und im Allgemeinen und formell frei sind, ihre Dienste auf jede Weise und zu
Zeien ihrer Wahl zu erbringen. Daher können solche Pegekräe in Polen sozialversiche-
rungspichg sein (was mi einem porablen Dokumen A1 - PD A1 - besägwerden kann),
und es müssen keine Sozialversicherungsbeiräge in Deuschland enriche werden, wenn
solche Arbeinehmer dorhin ensand werden. Augrund ihres besonderen Saus im pol-
nischen Arbeis- und Zivilrech (insbesondere der ehlenden Unerordnung des Arbeineh-
mers) sind die Arbeiszeibeschränkungen, die ür reguläre Arbeinehmer in Deuschland
gelen, nich direk anwendbar. Daher handel es sich bei dem gängigsen Modell (der Be-
schäigung von häuslichen Pegekräen) zweiellos um die Ensendung nach Deuschland
auf der Grundlage eines Mandatsvertrags49. Auch die Beschäigung von TCN-Pegekräen
in Polen basier weigehend au zivilrechlichen Verrägen.

Das Jahr 2021 (die Daen ür 2022 lagen zum Zeipunk des Abschlusses dieses Berichs noch
nich vor) war asächlich ein Rekordjahr, was den Einuss ausländischer Bürger au den pol-
nischen Arbeismark berif. Es wurden 1.979.866 Erklärungen über die Überlassung von
Arbei in das Regiser eingeragen (davon 1.635.104 ür Ukrainer), zusammen mi 504.172
Arbeisgenehmigungen und 113.435 Saisonarbeisgenehmigungen, die ür TCNs ausgesell
wurden50. Im Jahr 2021 wurden, jedoch, nur 17.716 Erklärungen über die Vergabe von
Arbeien im Rahmen des PKD-Codes (polnisches NACE-Äquivalen) Kennzeichen Q "Ge-
sundheiswesen und Sozialhile" ["Opieka zdrowona i pomoc społeczna"] regisrier (davon
wurden 16.246 an Ukrainer ausgesell). Bei den in diesem Jahr ausgesellen Arbeisgeneh-
migungen waren die Zahlen sogar noch geringer - nur 4 509 (davon 4 140 ür ukrainische
Saasbürger). Diese Zahlen scheinen die Schäzungen von rund 20 000 Ukrainern, die jähr-
lich in diesem Sekor arbeien, zu besägen. Experen schäzen, jedoch, dass die asächli-
che Zahl der Beschäigen in Polen51 rund 100 000 Pegekräe überseigen könne.

Ende Sepember 2023 waren 1 112 000 Ausländer bei der polnischen Sozialversicherungs-
ansal regisrier, was einem Anseg von 6,4 Prozen im Vergleich zu Ende Sepember 2022
47 C. he Law o 26 April 1964 Civil Code, consolidaed ex: Journal o Laws 2019, iem 1145. For
he English version hereo, see: M. Kiełbasa, T. Bil, A. Broniek, A. Cincio , Kodeks cywilny. Civil Code,
Warszawa 2011.
48 Unnamed civil law conracs o which he provisions on mandae shall apply.
49 C. T. Ebbing, A. Peermann, POSTCARE. Posng o hird counry naonals in care services – he
curren sae o play and scenarios or he uure. Counry Repor Germany [POSTCARE 1.0].
50 Given he plehora o limiaons (including various and overlapping employmen les as well as
residence les) and he lack o cenralized daabases here are dicules in esablishing exac gures.
51 M. Kiełbasa, POSTCARE. Posng o hird-counry naonals in care services, op. ci. K. Mauszczyk,
Forgoen opic or invisible problem?, op. ci., p. 56. See also A. Rogalewski, K. Florek, The uure o
live-in care work in Europe, op. ci.
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ensprich. Davon waren 59,4 Prozen Arbeinehmer, 36,6 Prozen arbeieen au der Grund-
lage eines Mandas- oder Leiharbeisverrags und die übrigen elen uner andere Formen
der Beschäigung. Zum Vergleich: Am 31. Januar 2022 waren es 871.559 Personen (davon
620.771 ukrainische Saasbürger).

Die Zahl der im Jahr 2022 nach Polen ensanden Drisaasangehörigen war (wie auch
schon zuvor) sehr gering52. Es gib keine oziellen lobensweren Sasken über neu an-
kommende Drisaasangehörige in der häuslichen Pege.

4. Entsendung von Arbeitnehmern - Neufassung der Richtlinie in der Praxis im
Zusammenhang mi der Ensendung von Arbeinehmern im Pegesekor

In Anberach der Ar der Ensendung (überwiegend ausgehend) häe man annehmen
können,dassdieAnwendungderÄnderungsrichlinie2018/957nurbegrenzeAuswirkungen
au die Ensendung nach und aus Polen ausüben würde. Die Unersuchungen im Rahmen
dieses Förderprojeks besägen dies.

Ein weierer möglicher (geringer) Eek der Anwendung der Revisionsrichlinie könne der
Rückgang der durchschnilichen Dauer (in Tagen) aller gemäß Ar. 12 der Grundverordnung
(von 290 Tagen im Jahr 2019 au 273 Tage im Jahr 2021) sein.

5. Fallsudien - bewähre Verahren und Verbesserungsmöglichkeien

In diesem Abschni wird neben den im Rahmen des Zuschussprojeks durchgeühren
Untersuchungen auch eine Bestandsaufnahme der im Rahmen des Projekts abgehaltenen
Sitzungen vorgenommen.

5.1. Zugang zu Inormaonen

Unsere Unersuchung ha gezeig, dass einzelne naonale Websies der
Aufnahmemitgliedstaaten (und insbesondere Deutschlands) nicht unbedingt die
Haupnormaonsquelle ür ensande Pegekräe (sowie ür in Polen äge TCN-
Pegekräe) sind. Ebenso wenig nuzen sie die Raschläge von Fachleuen, NROs,
Gewerkschaen oder Wirschasjurisen. Wie oben beschrieben, inormieren sich die
ensanden Pegekräe eekv über ihre Reche (insbesondere über die derzei au dem
Mark angeboenen Vergüungssäze), indem sie Inernequellen (z. B. Inerneoren),
einschließlich Websies in sozialen Medien, sowie andere Pegekräe nuzen (alle diese
Inormaonsquellen sind ür sie von Voreil, da sie haupsächlich Inormaonen in der
Sprache eines Drisaasangehörigen bieen). Lezeres is bei oziellen Websies nich
immer der Fall - z. B. is die deusche ozielle naonale Websie weder au Polnisch noch
au Ukrainisch verügbar, und die polnische Websie is auch nich au Ukrainisch verügbar.
Was die Arbeigeber berif, so ha die jüngse europäische Sudie gezeig, dass die
ensendenden Unernehmen in der Praxis Inormaonen über verschiedene Kanäle und
Akeure erhalen. Bei der Besandsaunahme wurden insgesam 182 Inormaonskanäle
in den ün beeiligen Migliedsaaen ermiel (bie beachen Sie, dass es nur ün

52 C. M. Kiełbasa, M. Szaraniec, M. Mędrala & M. Benio, Posed workers rom and o Poland. Facs
and gures, Leuven 2022: POSTING.STAT projec VS/2020/0499, rerievable a: hps://hiva.kuleuven.
be/en/news/newsiems/posng-sa-enhancing-collecon-and-analysis-naonal-daa-on-inra-eu-
posng
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Mitgliedstaaten sind53(!)). Die Besandsaunahme zeig eine sarke Zersplierung zwischen
verschiedenen öenlichen und privaen Inormaonsanbieern; sie zeig außerdem, dass
viele andere Inormaonskanäle als die einzelnen oziellen naonalenWebsies54 verügbar
sind. Allerdings kannen 44 % der Ensendeunernehmen, die an der Umrage eilnahmen,
die einzige ozielle naonale Websie nich (bei den kleinen Ensendeunernehmen
waren es sogar 49 %). 43 % der Ensendeunernehmen, die an der Umrage eilgenommen
haben, scheinen Schwierigkeien zu haben, Inormaonen über die Ensendung zu nden.
Darüber hinaus würden ewa sieben von zehn Ensendeunernehmen, die an der Umrage
eilgenommen haben, es vorziehen, über eine insuonelle Websie au naonaler Ebene
(z. B. über die einzige ozielle naonale Websie) oder au europäischer Ebene, d. h. über
eine paneuropäische ozielle Websie54, inormier zu werden.

Eine der größen Herausorderungen sind die Sprachbarrieren. Dies gil insbesondere ür
kleinere Unternehmen.

Daher wäre es von Voreil, wenn die Inormaonen in mehreren Sprachen zur Verügung
gesell werden können, insbesondere in denjenigen, die als Sprachen der wichgsen
Kohoren von Arbeinehmern, die in einen besmmen Migliedsaa ensand werden,
idenzier worden sind. Die Möglichkei, sich mi den Inormaonen verrau zu machen,
könne viel dazu beiragen, die eigenen Ansprüche zu kennen. Die ensprechenden
Inormaonen können zu einem geeigneen Zeipunk bereigesell werden, d. h. vor
der Einreise einer ensanden Pegekra in einen Aunahmemigliedsaa oder nach ihrer
Ankun. Zu diesem Zweck können die in der Mieilung der Kommission vorgesehenen
Digialisierungsmaßnahmen eine nüzliche Inspiraon ür eziene Lösungen55 sein.

5.2 Beschäfigungsbedingungen ür ensande Arbeinehmer:

Die Fragen, die an unser Online-Inormaonszenrum geriche wurden, beraen nich
speziell die Elemente, aus denen sich die Entlohnung der Betreuer zusammensetzt (die
aktuellen Marktpreise schienen auf dem Markt nur allzu gut bekannt zu sein). Dies gilt
auch ür die Reise-, Unerkuns- und Verpegungskosen, so dass man davon ausgehen
kann, dass diese bereigesell werden und bekann sind und dass die Bereuer in dieser
Hinsich keine Probleme haen. Vielleich schaf der schnelle Inormaonsausausch über
Inerne-Domains und soziale Medien, wie oben beschrieben, Abhile. Wie die jüngsen
Untersuchungen jedoch zeigen56, bleib die Bereisellung von Inormaonen insgesam
ein Schwachpunk. Ein Problem im Zusammenhang mi den Beschäigungsbedingungen
(ein Bereich des Arbeisrechs) is nach wie vor die dami verbundene Frage der
53 C. S. Danaj, E.N. Kayran, N. Prinz, Inormaon channels mapping ool cross-naonal daase.
Technical repor, Vienna: European Cenre or Social Welare Policy and Research 2023.
54 C. F. De Wispelaere, L. De Smed, Access o inormaon on he posng o workers: Are we blinded
by he imporance given by EU legislaon o he single ocial naonal websie? ECSWPR Policy Brie
2023/5, p. 1.
55 C. Communicaon rom he Commission o he European Parliamen, he Council, he European
Economic and Social Commiee and he Commiee o he Regions on digialisaon in social securiy
coordinaon: aciliang ree movemen in he Single Marke, COM(2023) 501 nal. See also M.
Kiełbasa, Digialisaon and relies o he rescue (o enrepreneurs)? On recen EC’s proposals which
could boos compeveness and resilience o SMEs in he EU [in:]Právo-Obchod Ekonomika XII. Law-
Commerce-Economy XII., Kosice 2023, pp. 174-188.
56 F. De Wispelaere, L. De Smed, Access o inormaon, op. ci, p. 1.
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Sozialversicherungsbeirägeunddie Exisenz eines riesigen Schwarzmarks in diesemBereich
(wasdazu ühr, dassensandeArbeinehmerglauben, sie seiensozialversicherungspichg,
obwohl dies in Wirklichkei nich der Fall is oder die Grundlage daür viel niedriger is als in
den gelenden Rechsvorschrien vorgesehen).

Die anderen Probleme werden im Folgenden erwähn.

Große Herausforderungen:

-Angesichs der erhöhen Geährdung von ensanden Pegekräen aus Drisaaen
is der Zugang zu Inormaonen (insbesondere zu den Sozialversicherungsbeirägen) nach
wie vor ein Problem. Das Gleiche gil ür die Komplexiä der Gesezgebung;

-Fehlender polischer Wille und Ignorieren des Schwarzmarkes ür häusliche Pege
(dies zeig sich auch in der Vorgehensweise des deuschen Saaes, der ür die Ensendung
aus Polen57 eine entscheidende Rolle spielt);

-Das oben erwähne Problem des so genannen "Vander Els-Visums".

Empfehlungen [einige Empehlungen bereen die Arbeigeber, einige die Siuaon der
Arbeinehmer, einige die Behörden und Migliedsaaen]:

-Um dieWahrscheinlichkei zu verringern, dass die besehenden Ensendevorschrien
von den Diensleisungserbringern nich angewand werden, weil sie Schwierigkeien
beim Zugang zu Inormaonen haben, aber auch weil sie die gelenden Vorschrien nich
kennen, können der Ensendemigliedsaa und der ensendende Unernehmer särker in
die Bereisellung von Inormaonen einbezogen werden. Dies könne auch hilreich sein,
da die Inormaonen meis in der Muersprache und nich in Englisch58 nachgeschlagen
werden. Übrigens sieh die jüngse Änderung des polnischen Arbeisgesezes, die sich aus
der Nowendigkei ergib, die Richlinie (EU) 2019/1152 des Europäischen Parlamens und
des Raes vom20. Juni 2019 über ransparene und vorhersehbare Arbeisbedingungen in der
Europäischen Union in polnisches Rech umzusezen, erweiere Inormaonspichen ür
Arbeigebervor(auch ürdiejenigen,dieauderGrundlagezivilrechlicherVerräge59Arbeiten
vergeben). Naürlich räg auch die Möglichkei eines schnellen Inormaonsausauschs,
wie oben beschrieben, zu einem besseren Schuz der ensanden Pegekräe bei.

-DerGesezgeber solledasFinanzierungsmodell ürdiehäuslichePege (insbesondere
in Deuschland) überarbeien und dabei die nanzielle Unersüzung des Saaes (oder
der Länder) ür diejenigen berücksichgen, die Diensleiser in Anspruch nehmen, die die
Einhalung der gesezlichen Besmmungen gewährleisen60. Dies wird wesenlich dazu
beiragen, den Schwarzmark ür häusliche Pege einzuschränken.

- Die ensendenden Arbeigeber sollen daür sorgen, dass ihre Pegekräe imAusland
sprachliche und inhalliche Unersüzung erhalen. Dies kann z. B. spezielle Kurse ür die

57 C. M. Kiełbasa, POSTCARE. Posng o hird-counry naonals p. 22.
58 C. F. De Wispelaere, L. De Smed, Access o inormaon, op. ci., p. 6.
59 C. Ar. 29 §5 and 29(1) § 6 o he amended Polish Labour Code.
60 C. e.g. E. Lach, Wynagrodzenie nieormalnego opiekuna, op. ci., p. 43. See also Seier 2022,
Mindeslohn ür nach Deuschland endsande Beschäfige in der häuslichen Pege, Gesundhei und
Pege, p. 74.
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häusliche Pege von Senioren oder Sprachkurse oder die Unersüzung durch Fachkräe
umassen, die eine qualiav hochwerge Pege61 anbieen. Dies könne dazu beiragen, die
bereuen Personen besser zu schüzen und zu bereuen.

-Es wäre klug, daür zu sorgen, dass die ensanden Pegekräe (insbesondere
eleonisch) so genanne "Koordinaoren" erreichen können, d. h. Personen, die bei den
ensendenden Arbeigebern angesell sind und die in Noällen oder im Zweielsall
konakerwerden können. Dies könne dazu beiragen, die ensanden Pegekräe besser
zu schüzen, insbesondere davor, dass ihnen (von der bereuen Person oder ihrer Familie)
besmme häusliche Augaben auerleg werden, die nich in den Augabenbereich der
Pegekräe allen.

-Abschließend könne man sagen, dass das Auauchen des Themas der Siuaon von
Pegekräen im öenlichen Diskurs dazu beiragen kann, das Thema umzukehren und
wieder au die polische Tagesordnung zu bringen.

61 C. K. Mauszczyk, J. Salamońska, A. Brzozowska, Inrasrukura, op. ci., p. 18.
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Српски извештај:
Препоруке и решења

RS

Finansira Evropska unija. Iznei savovi su mišljenje samog(ih) auora i ne odražavaju nužno savove
Evropske unije ili Evropske komisije. Za njih se ne može smarai odgovornim ni Evropska unija ni organ
koji dodeljuje sredsva.



140

Nacionalni izvešaj za Srbiju: Preporuke i rešenja

Sve je više radnika koji rade u oblasi zdravsva i nege i pomoći u kući koji se kreću kroz
različie države Evropske unije ili kao upućeni radnici, ili kao radna migracija angažovana
na bazi slobodnog prooka radne snage. Srbija je 2018. godine donela Zakon o upućivanju
radnika na rad u inosransvo. Zakonom se uređuju prava zaposlenih koji se upućuju na
privremeni rad u inosransvo, uslovi i obaveze poslodavca u vezi sa upućivanjem zaposlenih
na privremeni rad u inostranstvo, saradnja organa i organizacija koji obavljaju poslove
državne uprave u vezi sa zašiom prava zaposlenih na privremenom radu u inosransvu i
nadzor nad primenom ovog zakona. Verujemo da su poslodavci upoznati sa ovim zakonom
mada nismo supili u konak ni sa jednim poslodavcem koji se bavi upućivanjem radnika
uopše, a u sekoru nege iz Srbije nema upućenih radnika. Cilj Projeka i našeg OIC (onlajn
informativnog centra) je bio da se oni koji odlaze na rad u inostranstvo upoznaju sa pravima
u vezi sa upućivanjem. Iz pianja koja smo dobili zaključili smo da oni koji se ineresuju za
upućivanjenaradu rećezemljenemajudovoljno inormacijaopropisimakoji regulišunjihovo
upućivanje na rad u inosransvo. Upućene radnike, na koje uiče prekogranična mobilnos,
šie Direkive Evropske unije (96/71/EZ, 2014/67/EU i 2018/957, koja je supila na snagu
30. jula 2020.). Ove Direkive usposavljaju niz garancija u pogledu uslova zapošljavanja,
plaćanja doprinosa za socijalno osiguranje, naknada id., koje moraju obezbedii kompanije
u državama članicama koje primaju upućene radnike. U siuaciji u kojoj su mnoge zemlje
"izvoznici" upućenih radnika iskorisile "žue karone" proiv revizije Direkive, mi sindikai,
kao socijalni parneri, borimo se da sačuvamo osnovna prava upućenih radnika i analiziramo
uicaj direkiva na upućene radnike, kada je reč o posebnim aspekima koji se iču oblasi
zdravsva i usluga nege i pomoći.

Najveći izazovi za radnike koji rade u inosransvu su uicaj crne berze, j. ilegalnog rada.
Ovi zaposleni su nevidljivi za zakonodavstvo zemlje iz koje dolaze kao i zemlje u kojoj rade.
Ovi radnici najčešće nemaju nikakve obavezujuće pisane ugovore i vrlo česo se posao koji
im je obećan razlikuje od onog koji rade. Takođe uslovi rada, dužina radnog vremena, plaa,
bezbednost i zdravlje na radu su neadekvatni.

Nijedna osoba koja je konakirala OIC nije upućena na rad legalnim puem, j. nije u pravom
smislu e reči upućeni radnik. Najčešće posao pronalaze sami preko agencije u rećim
zemljama, tako da nismo bili u prilici da dobijemo informacije o tome koja dokumenta
korise za ulazak u reću zemlju.

Imajući u vidu da su se preko OIC javljale uglavnom osobe iz zdravsvene sruke smaramo
da imaju dovoljno znanja i vešina za obavljanje poslova nege. Smaramo da za e poslove
imaju vise nego dovoljne kvalifikacije s obzirom da u zdravstvu Srbije sve osobe koje rade
sa pacijenima moraju da imaju minimum sručnog obrazovanja u rajanju od čeiri godine.
Najčešće na rad u reće zemlje odlaze sarije osobe koje imaju dovoljno radnog iskusva
i vešina. Ovaj spoj znanja i vešina omogućava im da uspešno rade u usanovama za
zbrinjavanje sarih lica kao i u kućnim uslovima. Nije nam poznao da li je vršen inspekcijski
nadzor jer nema upućenih radnika iz Srbije.
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Pristup informacijama

Preko našeg OIC zaineresovani poslodavci i negovaelji mogu doći do inormacija. Takođe,
na više nacionalnih web adresa se može videi Zakon o upućivanju na rad u inosransvo.
Mnoge NGO imaju na svojim sranicama inormacije o radu u inosransvu. Naš sindika nije
na svojim web sranicama osim OIC objavljivao nikakve inormacije jer u javnom sekoru
u Srbiji nema dovoljno radnika pa se smaralo da davanje ove vrse inormacija podsiče
zaposlene na odlazak iz zemlje. Kroz ovaj Projeka shvaili smo da bi kao sindika čiji članovi
odlaze rebali da ih upuimo na način inormisanja da ne bi zapali u nepriliku ili bili obmanui.
Preposavljamo da će se neki od njih, ako privremeno odu, ponovo vraii u zdravsveni
sisem i nasavii da korise prednosi pripadnosi sindikau. Preko našeg OIC su posavljena
različia pianja, počev od oga da li imaju saus upućenog radnika ako idu preko agencije,
imaju li pravo kao upućeni radnici na slobodan dan, gde mogu da se inormišu o svojim
pravima kao radnici koji rade u Sloveniji, ko je garan radniku da će poslodavac da ispuni
svoje obaveze, koji je limi za prekovremeni rad, odnosno broj radnih sai, da li upućeni
radnik nakonmaksimalnog boravka od 12+6meseci ima pravo da bez konsekvenci, od srane
poslodavca, osane u zemlji u koju je upućen, ukoliko nađe posao u svojoj sruci. Takođe,
da li u Srbiji posoji služba koja obezbeđuje salni inormaivni servis za upućene radnike,
ukoliko im iskrsne problem za koji ne znaju kako da ga rese, ili je o isključivo u nadležnosi
službi? Između osalog ih ineresuje i dužina odmora i pravo na odmor. Da li zdravsvenog
radnika upućuje na rad samo zdravsvena usanova i agencija za privremeno zapošljavanje
ili radnik sam može negde da se prijavi (neko drugo meso) bez inormisanja usanove ili
agencije? Zaim ih ineresuje i odnos domaćih radnika prema upućenim radnicima, j. da li
će radnici iz naše zemlje koja nije članica EU, imai poeškoća u odnosu na radnike iz zemalja
EU. Pored oga ih ineresuje u kojoj zemlji osvaruju radni saž, našoj ili onoj u kojoj budu
radili, kao i ša se dešava sa radnimmesom upućenog od srane preduzeća umaičnoj zemlji
i koliko se pua može aplicirai. Ineresuje ih i da li se Direkive Evropske unije odnose na
upućene radnike iz država koji nisu članice EU i da li oni uopše mogu bii upućeni radnici i
kakva je zakonska regulaiva ukoliko dođe do rajne sprečenosi za rad kao i iz koje zemlje se
primenjuje Kolekivni ugovor kada je u pianju minimalna zarada.

Imajući u vidu da iz Srbije nema upućenih radnika u oblasi nege, nemamo inormacije u vezi
sa zaradom i roškovima pua i smešaja. Iz razgovora sa onima koji obavljaju rad na crno
saznali smo da su prakse različie i da najčešće roškove pua snose sami radnici, a da su
smešeni u porodicama gde pružaju uslugu.

PREPORUKE I REŠENJA

Na osnovu gorenavedenog, na kraju projektnih aktivnosti i dobijenih saznanja, konstatovali
smo sledeće:

Srbiji nedostaju radnici u sektoru nege.

Država Srbija je raskinula ugovor koji je sa GIZ imala o upućivanju radnika u reću zemlju na rad.

U sekoru nege nema legalno upućenih radnika iz Srbije.
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U rećim zemljama građani Srbije sami pronalaze posao, ponekad lično, ali najčešće puem
rada na crno ili preko agencija koje regrutuju zaposlene u Srbiji.

Građani sami u rećim zemljama pronalaze agencije puem kojih se zapošljavaju, najčešće
u Sloveniji i Nemačkoj, a onda ponekad bivaju upućeni preko ih agencija iz jedne zemlje
EU u drugu zemlju EU. Ovaj proces je posebno prisuan u Sloveniji u koju se građani Srbije
radije odlučuju da odu zbog živoa u nekadašnjoj zajedničkoj državi. Iz Slovenije dalje bivaju
upućeni u Ausriju ili Nemačku.

Građani Srbije koji obavljaju poslove nege, kako u Srbiji ako i u zemljama EU, su u proseku
sarije osobe, sarosi preko 55 godina koje žele da se vrae u svoju zemlju.

Prisuan je rend odlaska mlađih obrazovanih osoba koje su obrazovane za rad u sekoru
nege, za koje smo procenili da žele da osanu nakon zaposlenja u zemljama EU na duži
vremenski period; međuim, oni nisu upućeni već samosalno raže posao.

Osobe su nedovoljno inormisane o obavezama i pravima prilikom radnog angažovanja u
rećim zemljama.

U Srbiji su radno angažovani radnici iz zemalja sa Balkana i Dalekog isoka.

Sindikai nisu dovoljno angažovani na inormisanju zaposlenih koji žele da odu jer smaraju
da na aj način gube člansvo.

Shodno navedenom, preporuke su:

Sindikai se moraju više angažovai na pianju upućivanja radnika.

Sindikai reba organizovano da inormišu i svoje člansvo kao i nezaposlene o pravima i
obavezama u vezi sa obavljanjem poslova u sekoru nege u rećim zemljama.

Sindikai će povećai svoj ugled među člansvom ukoliko brinu i o pravima upućenih radnika.

Sindikai preko mreže svojih sindikalnih akivisa reba da daju inormacije o mogućnosi
povezivanja u sindikae rećih zemalja.

Sindikai reba da inormišu i bore se za prava radnika iz rećih zemalja koji su radno
angažovani u Srbiji.
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Serbian National Report: Recommendations and Solutions

There is an increasing number o healh and care workers and home care workers who are
moving hrough dieren counries o he EuropeanUnion eiher as posedworkers or as par
of the labor migration, engaged based on the free movement of labor. In 2018, Serbia passed
he Law on Posing Workers o Work Abroad. This Law regulaes he righs o employees
posed o emporary work abroad, he condiions and obligaions or employers wih regard
oposing employees o emporarywork abroad, cooperaionoauhoriies andorganizaions
perorming sae adminisraion aciviieswih regard o he proecion o righs o employees
posed o emporary work abroad, and he supervision over he implemenaion o his Law.
We believe ha employers are amiliar wih his Law, alhough we have no made conac
wih any employer involved in he posing o workers in general; urhermore, here are no
posedworkers rom Serbia in he care services secor. The aim o he Projec and our OICwas
o amiliarize hose going o work abroad wih heir posing righs. Based on he quesions
we had received, we concluded ha hose ineresed in being posed o work abroad in
third countries did not possess enough information about the regulations governing their
posing abroad. Posed workers, who are aeced by cross-border mobiliy, are proeced by
he EU Direcives (96/71/EC, 2014/67/EU and 2018/957, which came ino orce on July 30,
2020). These Directives establish a series of guarantees in terms of employment conditions,
paymen o social securiy conribuions, beneis, ec., which he companies in he Member
Saes receiving posed workers mus provide. In he siuaion where many counries, which
are he “exporers” o posed workers, have used “yellow cards” agains he revision o he
Direcive, we, rade unions, as social parners, are ighing o preserve he undamenal righs
o posed workers and are analyzing he impac o Direcives on posed workers, in erms o
specific aspects concerning the field of healthcare and care and assistance services.

The greaes challenge or workers who are working abroad is he inluence o he black
marke, i.e., o illegal work. These employees are invisible o he legislaion o heir counry
o origin, as well as o he legislaion o he counry in which hey are working. These workers
usually have no binding wrien conracs, and very oen, he work hey were promised
is dieren rom wha hey are acually during. Also, working condiions, working hours,
salaries, occupational safety and health are inadequate.

None o he persons who conaced OIC were posed o work legally, i.e., none o hem were
posed workers in he rue sense o he word. Mos oen, hey would ind work hemselves
hrough an agency in hird counries, and hus wewere no able o ge inormaion abou he
type of documents they use to enter a third country.

Considering ha he majoriy o people who applied hrough OIC were healhcare
proessionals, we believe ha hey possess enough knowledge and skills o perorm nursing
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and care duties.We believe that they possessmore than enough qualifications for these jobs,
considering ha, in he Serbian healhcare secor, all persons who work wih paiens mus
have a leas our years o processional educaion. Older persons who possess enough work
experience and skills aremosoen hosewho go owork in hird counries. This combinaion
o knowledge and skills enables hem o work successully in care homes, as well as in home
seings. We do no knowwheher or no he inspecion supervision was carried ou because
here are no posed workers rom Serbia.

Access to Information

ThoughourOIC, ineresed employers and caregivers can access inormaion.Moreover, he Law
on Posing Workers o Work Abroad can be ound on several naional websies. Many NGOs
have inormaion abou working abroad on heir websies. Our rade union did no publish
any inormaion on is webpages, oher han OIC, because here are no enough workers in
he Serbian public secor, and hus i was considered ha providing his kind o inormaion
would encourage employees o leave he counry. Through his Projec, we realized ha, as a
rade union he members o which are leaving, we should amiliarize hem wih he manner
of acquiring information so that they do not get into trouble or be deceived. We assume that
some o hem, should hey leave emporarily, will reurn o he healhcare sysem and coninue
o enjoy he beneis o he rade union membership. Various quesions were asked hrough
our OIC, saring wih wheher or no hey have he saus o a posed worker i hey go o an
agency, wheher or no hey have he righ o a day o as posed workers, where hey can ge
inormaion abou heir righs asworkersworking in Slovenia,whoguaranees o heworker ha
an employer will ulill is obligaions, wha is he limi or overime work, i.e., working hours,
wheher or no a posed worker, aer a maximum say o 12+6 monhs, has he righ o remain
in he counry o which he/she was posed wihou he consequences rom he employer, i
he/she inds a job wihin his/her proession; wheher or no here is a service in Serbia ha
provides coninuous inormaion services or he posed workers, in case hey have a problem
which hey do no know how o solve, or i ha is exclusively wihin he compeences o he
services. They are also ineresed in he duraion o res and righ o res; wheher a healh
worker can be posed o work only by a healhcare insiuion and a emporary employmen
agency or a worker himsel/hersel can apply somewhere (somewhere else) wihou inorming
he insiuion or he agency. Furhermore, hey are ineresed in he relaion beween local and
posed workers, i.e., wheher he workers rom our counry, which is no aMember Sae o he
EU, will have diiculies compared o workers rom he EU counries. They also wan o know in
which counry heir years o service will be calculaed, in our counry or in he counry in which
hey will work, and wha happens o he job posiion o he person posed by a company in he
home counry andhowmany imes one can apply.Moreover, heywan inormaion onwheher
or no he Direcives o he European Union apply o posed workers rom counries ha are
no members o he EU and wheher or no hey can be posed workers a all, and wha he
sauory regulaions are in he even o permanen inabiliy o work, and rom which counry
he Collecive Agreemenwill apply when i comes ominimumwage.

Considering ha here are no posed care services workers rom Serbia, we have no inormaion
regarding earnings and ravel and accommodaion coss. Aer alking o he persons who work
illegally,we learned hapracices vary and ha ravel expenses aremosoenborne byworkers
hemselves and ha hey live wih he amilies hey are providing he services or.



145

RECOMMENDATIONS AND SOLUTIONS

Based on he oregoing, a he end o projec aciviies and based on he acquired knowledge,
we deermined he ollowing:

Serbia lacks workers in he care services secor.

Serbia erminaed is agreemen wih GIZ wih regard o he posing o workers o work in
third countries.

There are no legally posed workers rom Serbia in he care services secor.

Serbian ciizens ind work hemselves in hird counries, eiher personally or mos commonly
by working illegally or hough agencies ha recrui employees rom Serbia.

Ciizens hemselves ind agencies in hird counries hrough which hey are employed,
most commonly in Slovenia and Germany, and then sometimes they are sent through these
agencies from one EU country to another EU country. This process is especially present in
Slovenia, where Serbian ciizens preer o go as he wo counries were once one counry.
From Slovenia, they are sent to Austria or Germany.

Serbian ciizens who provide care services boh in Serbia and he EU counries are on average
people over he age o 55 who wan o reurn o heir counry.

There is a rend which shows ha younger and educaed persons who possess he educaion
necessary or working in he care services secor are leaving, or whom we assume ha hey
wan o say aer being employed in he EU counries or a longer period o ime; however,
hey are no posed, hey are looking or work on heir own.

People are insuicienly inormed abou heir obligaions and righs while working in hird
countries.

Workers rom he Balkan counries and rom he Far Eas are working in Serbia.

Trade unions are no suicienly involved in inorming he employees who wan o leave
because hey believe ha his is how hey will lose heir members.

Based on the foregoing, our recommendations are as follows:

Trade unions mus be more involved in erms o worker posing.

Trade unions should organize the provision of information both to their members and to
unemployed persons, abou he righs and obligaions wih regard o working in he care
services sectors in third countries.

Trade unions will increase heir repuaion among members i hey also care abou he righs
o posed workers.

Through heir nework o union aciviss, rade unions should provide inormaion abou he
possibility of joining unions in third countries.

Trade unions should provide inormaion and igh or he righs o workers rom hird
counries who are working in Serbia.
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Nationaler Bericht Serbiens: Empfehlungen und Lösungen

Die Zahl der Arbeinehmer, die in den Bereichen der Gesundheis- und der häuslichen
Plege in unerschiedlichen Migliedssaaen der Europäischen Union arbeien, seig
unauhörlich, und dies unabhängig davon, ob es sich um ensande Fachkräe oder um eine
Arbeitnehmermigration handelt, die auf der Grundlage des freien Dienstleistungsverkehrs
beschäig sind. Serbien ha 2018 ein eigenes Arbeinehmer-Ensendegesez verabschiede.
Das Gesez regel dabei die Reche der Arbeinehmer, die vorübergehend ins Ausland zur
Arbei ensand werden, aber auch die ür die Arbeigeber gelenden Voraussezungen und
Plichen in Zusammenhang mi der Ensendung von Arbeinehmern zur vorübergehenden
Arbei ins Ausland. Gleiches gil ür die Zusammenarbei der Behörden und Organisaionen,
die mi Täigkeien der saalichen Verwalung im Hinblick au den Schuz der im Ausland
vorübergehend beschäigen Arbeinehmer sowie mi der Konrolle der Anwendung
dieses Gesezes berau sind. Es wird davon ausgegangen, dass die Arbeigeber mi diesem
Gesez verrau sind, obwohl keiner der Arbeigeber, die im Bereich der Ensendung von
Arbeiskräen äig sind, konakier wurde, während es gleichzeiig im Plegesekor keine
aus Serbien ensanden Plegekräe gib. Das Ziel des Projekes und unseres OIC (Online-
Inormaions-Cener) besand darin, die ins Ausland ensanden Arbeiskräe über die ihnen
in Zusammenhang mi der Ensendung gebührenden Reche zu inormieren. Augrund der
gestellten Fragen konnte man zu dem Schluss gelangen, dass diejenigen Arbeitnehmer, die
an einer Ensendung zur Arbei in Drisaaen ineressier sind, nich in genügendemMaße
über die Vorschrien inormier sind, die ihre Ensendung zur Arbei im Ausland regeln.
Die ensanden Arbeinehmer, au die sich die grenzüberschreiende Mobiliä auswirk,
sind durch die Durchsezungsrichlinie der Europäischen Union (96/71/EG, 2014/67/EU
und 2018/957) geschüz, welche am 30. Juli 2020 in Kra gereen is. Diese Richlinien
verolgen das Ziel, eine Reihe von Garanien im Hinblick au die Einsellungsbedingungen,
die Zahlung von Beirägen zur Sozialversicherung, Vergüungen usw. sicherzusellen, die
wiederumseiensderUnernehmen in jenenMigliedssaenbereigesellwerdenmüssen,
welche die ensanden Arbeinehmer einsellen. In einer Siuaion, in der viele Länder als
"Exporeure" von ensanden Arbeiskräen ihre "gelben Karen" gegen die Revision der
Richlinie "gezogen" haben, kämpen wir, die Gewerkschaen als soziale Parner, darum,
die grundlegenden Reche der ensanden Arbeinehmer zu schüzen und den Einluss der
Richlinien au die ensanden Arbeinehmer zu analysieren, wenn es sich um besondere
Aspeke handel, die den Bereich des Gesundheiswesens und der Diensleisungen im
Rahmen der Pflege und Hilfestellung betreffen.

Die größen Herausorderungen ür die ins Ausland zur Arbei ensanden Arbeinehmer
sellen die Einlüsse des Schwarzmarkes, d.h. der illegalen Beschäigung dar. Diese

Serbische Empfehlungen und Lösungen
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Arbeinehmer bleiben ür die Gesezgebung sowohl der Länder unsichbar, aus denen
sie kommen, als auch ür die gesezlichen Vorschrien des Landes, in dem sie arbeien.
Am häuigsen komm es vor, dass diese Arbeinehmer keine verbindlichen schrilichen
Arbeisverräge besizen und dass sich die Ausübung von Täigkeien, die ihnen in Aussich
gesell wurde, von der wirklich ausgeüben Täigkei unerscheide. Gleiches gil ür
die Arbeisbedingungen, die Arbeiszeien und Gehäler, während die Maßnahmen zur
Gewährleisung der Arbeissicherhei und einer gesundheilich unbedenklichen Arbei nich
adäqua sind.

Keine der Personen, die das OIC konakier haben, wurde au legalem Wege zur Arbei
ensand, bzw. konne im wahrsen Sinne des Wores nich als ensander Arbeinehmer
angesehen werden. Zumeis anden sie Arbei in eigener Regie über Arbeisagenuren in
Drisaaen, so dass keine Möglichkei besand, Inormaionen darüber zu erhalen, welche
Dokumene sie verwende haben, um in einen der Drisaaen zu gelangen.

Angesichs der Tasache, dass sich über das OIC vor allemmedizinische Fachkräe gemelde
haen, konne von der Annahme ausgegangen werden, dass sie über ausreichende
Kennnisse und Ferigkeien verügen, um Täigkeien der Plege nachzugehen. Man kann
sogar behaupen, dass sie ür diese Täigkeien sogar mehr als ausreichend qualiizier sind,
weil ja im Bereich des Gesundheiswesens in Serbien alle Fachkräe, diemi Paienen zu un
haben, eine mindesens vier Jahre dauernde Ausbildung absolvier haben müssen. Für die
Arbei in Drisaaen enscheiden sich überwiegend älere Menschen, die eine langjährige
Beruserahrung und ausgepräge beruliche Ferigkeien besizen. Diese Verbindung aus
erworbenen Kennnissen und angeeigneen Ferigkeien ermöglich es ihnen, erolgreich in
Plegeeinrichungen, aber auch im häuslichen Umeld älere Menschen zu versorgen. Es is
nich bekann, ob diesbezüglich behördliche Konrollen durchgeühr worden sind, weil es
ja keine entsandten Arbeitnehmer aus Serbien gibt.

Zugang zu Informationen

Über unser OIC erhalen die ineressieren Arbeigeber und Plegekräe Zugang
zu allen nowendigen Inormaionen. Des Weieren kann über mehrere naionale
Webseien das Arbeinehmer-Ensendegesez eingesehen werden. Zahlreiche
Nichregierungsorganisaionen sellen au ihren Webseien Inormaionen über die
Möglichkeien ür eine Beschäigung im Ausland zur Verügung. Unsere Gewerkscha ha
au ihren Inerneseien außer dem OIC keine weieren Inormaionen bereigesell, weil
es im öenlichen Sekor in Serbien an Arbeiskräen mangel, so dass man der Meinung
war, man würde durch die Bereisellung dieser Ar von Inormaionen die Arbeinehmer
dazu anregen, das eigene Land zu verlassen. Mi Hile dieses Projekes sind wir zu der
Einsich gelang, dass wir als Gewerkscha, deren Miglieder ins Ausland ziehen, um
dor zu arbeien, diese inormieren sollen, dami sie nich in eine ür sie missliche Lage
gelangen oder in die Irre geühr werden. Zudem glauben wir, dass einige von ihnen wieder
zurückkehren und im hiesigen Gesundheiswesen Arbei inden werden, wobei sie sicherlich
dann auch die Voreile der Zugehörigkei zur Gewerkscha nuzen werden. Über unser OIC
wurden verschiedene Fragen gesell, angeangen bei der Frage ob sie den Saus eines
zur Arbei ensanden Arbeinehmers besizen, wenn sie über eine Beschäigungsagenur
ins Ausland umziehen, ob sie als entsandte Arbeitnehmer Anspruch auf freie Tage haben,
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wo sie sich über die eigenen Reche als ensande Arbeinehmer in Slowenien inormieren
können, wer daür einseh, dass der Arbeigeber seinen Verplichungen nachkommen
wird, wo das Limi ür Übersundenarbei lieg, ob der Arbeinehmer nach dem maximal
vorgesehenen Auenhal von 12+6 Monaen das Rech besiz, ohne Konsequenzen
seiens des Arbeigebers beürchen zu müssen, in dem Land zu bleiben, in welches er
ensand wurde, wenn er anderswo Arbei in seinem erlernen Beru inde, bis hin zu der
Frage, ob es in Serbien eine Behörde gib, die den ensanden Arbeinehmern permanen
Inormaionen zukommen läss, wenn sie sich Problemen gegenübergesell sehen,
die sie selbs nich zu lösen vermögen, bzw. ob in diesen Fällen dies im ausschließlichen
Zusändigkeisbereich dieser Behörde lieg? Zudem ineressiere sie, wie lange ihr Urlaub
dauer, ob medizinische Fachkräe ausschließlich von den jeweiligen medizinischen
Einrichungen oder der Agenur ür vorübergehende Beschäigung ensand werden, oder
ob Arbeinehmer sich ohne Ensendung durch die Einrichung oder Agenur irgendwo
(bei einer anderen Selle) selbs bewerben können. Es kam auch die Frage au, wie das
Verhälnis der einheimischen Arbeinehmer zu den ensanden Arbeinehmern aussieh,
d.h. ob Arbeitnehmer aus unserem Land, das nicht Mitglied der EU ist, anders behandelt
werden als Arbeinehmer aus den EU-Migliedssaaen? Weierhin erkundigen sie sich
danach, in welchem Land die Beiragszeien angerechne werden, d.h. in unserem oder
dem Land, in welches man sie zur Arbei ensenden wird, sowie was mi dem Arbeisplaz
des seiens des Unernehmens ensanden Arbeinehmers im Heimaland passier und wie
o man sich um eine solche Selle bewerben kann? Sie ineressieren sich ebenalls daür,
ob sich die Richlinien der Europäischen Union auch au die Arbeinehmer beziehen, die
nich aus den EU-Migliedssaaen kommen, aber auch ob sie überhaup den Saus von
ensanden Arbeinehmern besizen können und wie die gesezliche Lage aussieh, wenn
der Fall einer Erwerbsunähigkei einreen solle. Sie waren zudem daran ineressier zu
erahren, aus welchem Land Kollekivverräge Anwendung inden, wenn es sich um Fragen
des Mindestlohnes handelt.

Angesichs des Umsands, dass es im Plegebereich keine ensanden Fachkräe aus Serbien
gib, haben wir auch keine Inormaionen über die Höhe der Gehäler sowie über die Reise-
und Unerbringungskosen. Aus den Gesprächen mi denjenigen, die als Schwarzarbeier
äig sind, konne man erahren, dass die Sachlage unerschiedlich is, doch dass die
Anreisekosen zumeis die Arbeinehmer selbs zu ragen haben, während sie gleichzeiig
bei Familien untergebracht sind, in denen sie ihre Dienstleistungen erbringen.

EMPFEHLUNGEN UND LÖSUNGSVORSCHLÄGE

Vor demHinergrund der obigen Ausührungen könnenwir am Schluss der Projekakiviäen
und der erlangten Erkenntnisse Folgendes feststellen:

In Serbien mangel es an Plegeachkräen.

Die Republik SerbienhadenVerrag augelös, den siemiderGesellscha ür inernaionale
Zusammenarbei (GIZ) über die Ensendung von Arbeinehmern zur Arbei in Driländer
abgeschlossen hatte.

Im Bereich der Plege gib es keine legal ensanden Fachkräe aus Serbien.
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Saasbürger der Republik Serbien inden selbs Arbei im Ausland, sei es durch persönliche
Konake, in Form von Schwarzarbei oder über Agenuren ür Personalvermilung, die
Arbeiskräe aus Serbien anwerben.

Saasbürger der Republik Serbien inden in Drisaaen von sich aus Agenuren, die sie
beschäigen, und zwar zumeis in Slowenien und Deuschland, wonach sie manchmal über
diese Agenuren aus einem EU-Migliedsland in ein anderes zur Arbei ensand werden.
Dieser Prozess is insbesondere in Slowenien ausgepräg, wohin die Arbeinehmer aus
Serbien lieber ziehen wegen des rüheren Zusammenlebens in einem gemeinsamen Saa.
Aus Slowenien werden sie dann nach Öserreich oder Deuschland zur Arbei ensand.

Bei Arbeinehmern aus Serbien, die als Plegekräe sowohl in Serbien als auch in den EU-
Migliedssaaen arbeien, handel es sich im Durchschni um Personen, die äler als 55 sind
und den Wunsch haben, anschließend in ihr Heimaland zurückzukehren.

Bemerkbar is der Trend hin zur Auswanderung jüngerer ausgebildeer Fachkräe im
Plegebereich, die unserer Einschäzung zuolge die Absich haben, sich in den EU-
Migliedssaaen langrisig anzusiedeln, doch niemand von ihnen wurde ensand, sondern
es handel sich vielmehr um Arbeiskräe, die sich selbssändig au Arbeissuche begeben
haben.

Arbeinehmer sind bei der Eingehung von Arbeisverhälnissen in Drisaaen über die
eigenen Plichen und Reche ungenügend inormier.

In Serbien hingegen inden Arbeiskräe aus den Balkansaaen und aus Fernos Arbei.

Die Gewerkschaen engagieren sich in unzureichendem Maße, wenn es sich um die
Inormierung der auswanderungswilligen Arbeinehmer handel, weil sie der Meinung sind,
dass sie au diese Weise ihre Miglieder verlieren würden.

Vor diesem Hintergrund können folgende Empfehlungen unterbreitet werden:

Die Gewerkschaen müssen sich mehr engagieren, wenn es um die Ensendung von
Arbeitnehmern geht.

Die Gewerkschaen sollen organisier ihre Miglieder, aber auch die Arbeisuchenden über
die Reche und Plichen in Zusammenhang mi der Ausübung von Täigkeien im Bereich
der Pflege in Drittstaaten informieren.

Die Gewerkschaen werden bei ihren Migliedern das eigene Ansehen seigern können,
wenn sie sich auch ür die Reche der ensanden Arbeinehmer einsezen.

Die Gewerkschaen sollen über das Nezwerk der eigenen Gewerkschasakivisen
Inormaionen über die Möglichkeien ür eine Migliedscha in Gewerkschaen der
Drittstaaten erteilen.

Gewerkschaen sollen es sich zur Augabe machen, Arbeinehmer aus Driländern, die in
Serbien beschäig sind, zu inormieren und sich ür ihre Reche einzusezen.
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FR
Serbie rappor naonal : Recommandaons e soluons

Un nombre croissant de travailleurs dans le domaine de la santé et des services de soins
e d'aide circulen enre les diérens pays de l'Union européenne en an que ravailleurs
déachés ou ravailleurs migrans embauchés sur la base de la libre circulaon des
travailleurs. En 2018 la Serbie a adopté La loi sur le détachement des travailleurs. Ladite
loi règle les drois des ravailleurs déachés, les condions e les obligaons de l’employeur
rela au déachemen emporaire des ravailleurs, la coopéraon enre les organes e les
organisaons chargés des aaires de l’adminisraon de l’Ea rela à la proecon des
drois des ravailleurs déachés e du conrôle de l’applicaon de ladie loi. Nous croyons
que les employeurs connaissen cee loi bien que nous ne conacons aucun employeur
déachan les ravailleurs en général, e dans le seceur de services de soins il n’y a pas
de ravailleurs déachés serbes. L’objec du Proje e de nore Cenre d’inormaon en
ligne OIC éai d’inormer les ravailleurs paran à l’éranger sur leurs drois concernan
le déachemen. Nous avons conclu sur la base des quesons qui nous éaien posées que
ceux qui s’inéressaien au déachemen dans un pays ers n’avaien pas d’inormaons
susanes sur la règlemenaon de leur déachemen. Les ravailleurs déachés ouché
par la mobilié ransronalière son proégés par les Direcves de l’Union européenne
(96/71/CE, 2014/67/UE e 2018/957, en vigueur depuis le 30 juille 2020). Ces direcves
éablissen plusieurs garanes liées aux condions de l’emploi, au paiemen de la cosaon
de sécurié sociale, aux rémunéraons ec. qui doiven êre ournies par les sociéés ou
entreprises dans les Etats membres qui embauchent les travailleurs détachés. Dans une
siuaon où beaucoup de pays ‘’exporaeurs’’ de ravailleurs déachés on levé les ‘’carons
jaunes’’ conre la révision de la Direcve, nous, les syndicas, en an que les parenaires
sociaux luons pour la préservaon des drois ondamenaux des ravailleurs déachés e
nous analysons l’inuence des direcves sur les ravailleurs déachés en ce qui concerne les
aspecs spéciques qui ouchen le domaine de la sané e des services de soins e d’aide.

Le plus grand dé pour les ravailleurs à l’éranger es lié au ravail au noir, c’es-a-dire au
ravail dissimulé. Ces ravailleurs ne son pas reconnus par les lois du pays d’origine ainsi
que celles du pays où ils ravaillen. Le plus souven ces ravailleurs n’on aucun conra
écri conraignan e le ravail qui leur a éé promis es rès souven diéren de celui qu’ils
réalisen. Les condions de ravail, horaires, salaire, sécurié e sané son égalemen
inadéquats.

Recommandaons e décisions serbes
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Parmi les personnes ayan conacé le Cenre d’inormaon en ligne OIC il n’y a personne
qui a éé déaché légalemen c’es-a-dire personne n’es ravailleur déaché propremen di.
Le plus souven ils rouven le ravail ous seuls par le biais d’une agence dans un pays ers
e nous n’avions pas la possibilié d’obenir les inormaons sur les juscas nécessaires
pour enrer sur le errioire des pays ers.

Ean donné que la plupar des personnes ayan conacé le Cenre d’inormaon en ligne
OIC son les proessionnels de sané, nous sommes d’avis qu’ils possèden les connaissances
e les compéences susanes pour exercer le ravail de soins. Nous sommes d’avis que
leurs compéences son plus que susanes éan donné qu’en Serbie oues les personnes
ravaillan avec les paens dans le domaine de sané doiven avoir au minimum le diplôme
d’enseignemen proessionnel qui dure quare ans. Les personnes qui paren ravailler
aux pays ers son le plus souven celles qui ravaillaien pendan des années e don les
compéences son susanes. Cee combinaison de connaissances e des compéences
leur permet de travailler avec succès dans les établissements de soins pour les personnes
âgées, ainsi que d’exercer le ravail de soins à domicile. Nous ignorons si le conrôle a éé
réalisé par les inspeceurs de ravail car il n’y a pas de ravailleurs déachés serbes.

Accès aux inormaons

Les employeurs e les aides-soignans inéressés peuven obenir des inormaons via nore
Cenre d’inormaon en ligne OIC. La loi sur le déachemen des ravailleurs es égalemen
accessible sur plusieurs sies naonaux. Plusieurs organisaons non-gouvernemenales on
publié sur leurs pages web les inormaons sur le ravail à l’éranger. Nore syndica n’a
publié aucune inormaon sur ses pages web sau celle d’OIC car il exise le manque de
ravailleurs dans le seceur public en Serbie e la publicaon des inormaons de ce genre
encouragerai les ravailleurs à quier le pays. Nous avons compris grâce à ce Proje qu’en
an que le syndica don les membres quien le pays, nous devrions les inormer pour
évier qu’ils ne renconren des problèmes ou qu’ils ne soien rompés. Nous supposons que
cerains d’enre eux, s’ils quien emporairemen le pays, renreron dans le sysème de
sané e connueron de proer des avanages en an que les membres du syndica. Les
quesons posées via nore Cenre d’inormaon en ligne OIC son variées, par exemple : Es-
ce que le ravailleur a le sau du ravailleur déaché s’il rouve le ravail par le biais d’une
agence ; es-ce qu’il a le droi, en an que le ravailleur déaché, aux jours libres ; où peu-
on obenir des inormaons sur leurs drois en an que les ravailleurs en Slovénie ; qui
garane au ravailleur que l’employeur remplira ses obligaons ; quel es le maximum des
heures supplémentaires ; est-ce que le travailleur détaché a le droit après le séjour maximal
de 12 + 6 mois, sans êre puni par son employeur, de reser dans le pays où il a éé envoyé,
s’il rouve un emploi dans son domaine de compéences ? Es-ce qu’il exise en Serbie un
service consan d’inormaons pour les ravailleurs déachés, au cas où ils renconren un
problème qu’ils ne son pas capables de résoudre, ou la seule possibilié es de s’adresser
aux organes compéens ? Ils veulen s’inormer égalemen sur la durée de congé payé e le
droi au congé. Ils veulen savoir si l’éablissemende sanée l’agencede l’emploi emporaire
sont les seuls qui peuvent envoyer le professionnel de santé ou le travailleur peut tout seul
candidaer à un (aure) emploi sans êre envoyé par l’éablissemen ou l’agence ? Ils posen
égalemen les quesons sur le sau des ravailleurs résidens par rappor aux ravailleurs
déachés, soi si les ravailleurs ressorssans de nore pays qui n’es pas le membre de
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l’UE auron des diculés par rappor aux ravailleurs venus des Eas membres de l’UE. Ils
demandent dans quel pays leur durée de carrière sera enregistrée, le notre ou celui où ils
ravailleron, e ce que devien leur pose de ravail qu’ils occupaien dans l’enreprise dans
leur pays d’origine, e combien de ois ils peuven déposer la candidaure. Ils demanden
égalemen si les Direcves de l’Union européenne s’appliquen aux ravailleurs déachés
ressorssans des Eas non-membres de l’UE e s’ils on la possibilié quelconque d’êre
considérés comme les ouvriers déachés e quelles lois son appliquées en cas d’invalidié,
e de quel pays le Conra collec es appliqué rela au salaire minimum.

Ean donne qu’il n’y a pas de ravailleurs déachés serbes dans le seceur de soins,
nous n’avons pas d’inormaons sur le salaire e les rais de ranspor e de séjour. Les
conversaons avec ceux qui ravaillen au noir nous on révélé que les praques éaien
diérenes e que les rais de ranspor éaien le plus souven subis par les ravailleurs
mêmes, e qu’ils séjournaien chez les amilles auxquelles ils rendaien leurs services.

RECOMMANDATIONS ET SOLUTIONS

Sur la base de ou qui es ci-dessus désigné, nous avons consaé à la n des acviés du
projet ce qui suit :

La Serbie connai le manque de main d’œuvre dans le seceur de soins

La Serbie a résilié le conra avec l’Organisaon allemande pour la coopéraon inernaonale
GIZ rela au déachemen de ravailleurs dans un pays ers

Il n’y a pas de ravailleurs serbes légalemen déachés dans le seceur de soins

Les cioyens de la Serbie rouven seuls un emploi dans un pays ers, soi ils le rouven ou
seuls e c’es le plus souven le ravail au noir, soi par le biais des agences qui recruen les
travailleurs en Serbie

Les cioyens rouven seuls dans les pays ers les agences qui les embauchen, le plus
souven en Slovénie e en Allemagne e puis ils son parois envoyés par ces agences d’un
pays membre de l’UE dans un aure pays membre de l’UE. Cee praque es rès présene
en Slovénie, où les citoyens de la Serbie préfèrent venir parce que les deux peuples vivaient
autrefois dans le même pays. Ils sont ensuite envoyés de la Slovénie en Autriche ou en
Allemagne.

Les citoyens de la Serbie travaillant dans le secteur de soins en Serbie ainsi que dans les
pays membres de l’UE son en moyenne les personnes âgées de plus de 55 ans e ils veulen
rentrer dans leur pays.

Il y a une tendance de départ des personnes jeunes compétentes pour le travail dans le
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seceur de soins e nous esmons qu’elles veulen reser longemps dans les pays membres
de l’UE après avoir rouvé un emploi, mais il ne s’agi pas de ravailleurs déachés, ils
cherchent le travail tout seuls.

Les personnes inéressées ne son pas susammen inormées sur les obligaons e les
drois en an que ravailleurs dans les pays ers.

En Serbie il y a des ravailleurs ressorssans de pays des Balkans e d’Exrême-Orien.

Les syndicas n’inormen pas susammen les ravailleurs voulan quier le pays car ils
esmen perdre leurs membres de cee manière.

Vu ou ce qui es ci-dessus désigné, les recommandaons son les suivanes :

Les syndicas doiven aire un plus grand eor rela à la queson du déachemen des
travailleurs

Les syndicas doiven inormer d’une manière organisée leurs membres, ainsi que les
personnes au chômage sur les drois e les obligaons concernan le ravail dans le seceur
de soins dans les pays ers.

Les syndicas seron plus respecés par leurs membres s’ils veillen égalemen sur les drois
des travailleurs détachés

Les syndicas doiven donner, par le biais du réseau de leurs acvises, les inormaons sur
la possibilié d’adhérer aux syndicas des pays ers

Les syndicas doiven inormer e luer pour les drois des ravailleurs ressorssans de pays
ers qui ravaillen en Serbie.
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