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Informar a los trabajadores de los servicios de cuidados sobre las normas de
desplazamiento

Partiendo del Informe Nacional sobre el CIO en Espaia, en el que hemos analizado
los datos obtenidos durante su funcionamiento; elaboramos el siguiente
documento de recomendaciones y soluciones, para nuestro pais.

Los problemas mas importantes detectados en esa fase de andlisis de las
solicitudes deinformaciénrecibidashansidoconcretadosen:

e Desconocimiento, tanto de los empleadores, como de las personas
trabajadoras, de la normativa aplicable a su situacion laboral y de a qué lugares
podriandirigirse parateneraccesoadichainformaciényasesotramiento.

e Falta de competencias de las personas que realizan funciones
asistenciales o de cuidadores; lo que implica que no existe una definiciéon de
estandares 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.

e Ausencia de una regulacion sobre las funciones concretas de los
cuidadores asistenciales que, en la mayoria de los casos se realizan junto con el
desempenio de tareas domésticas; con contrataciones en esta uUltima tarea laboral.

e Ausencia de informacién (tanto de las personas trabajadoras, como
de los empleadores que tienen que contratarlos) sobre las condiciones de
empleo, el régimen de seguridad social aplicable y sus cotizaciones olavinculacién
aun determinado convenio colectivo.

e 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 podrian suponer la
existencia de situaciones de “explotacion” laboral.

e Deficienciasen materiadelnformacion:

El catdlogo de deficiencias en este aspecto es amplio: Falta de informacidn;
desconocimiento de la existencia de Directivas europeas de aplicacién 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 aplicacién real de todos
los derechos de los trabajadores desplazados o migrantes.



Recomendaciones y Soluciones:

Las dificultades de acceso a la informacién, por parte de los trabajadores
desplazados esla misma que la que puede existir para los trabajadores migrantes.

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

Por tanto, las propuestas de recomendacion se concretan en:

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

- Unificar la informatizacién de los procedimientos de las contrataciones
tantoen el pais de origen como en el de prestacién 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 aplicacién

En materia de informacién y asesoramiento (aunque no sélo en estos)
es donde, quizas,lossindicatosmas participaciénpuedenrealizarconactuaciones
como:

- Centralizar la informacién basica de las distintas fuentes de los
gobiernos, administraciones y empresas y ponerlas a disposicion de los
trabajadores en su propia pagina Web.

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

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

En este caso, los incumplimientos detectados se concretan, fundamentalmente,
en la realizacion de jornadas laborales muy largas (ampliadas adin mas al
residir en eldomicilio de la persona que cuidan), falta de respeto de los periodos
de descanso y/o del periodo de vacaciones.

Ambas situaciones redundan, ademas de wuna situaciéon de “presunta”
explotacion 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



psicosociales relacionados con la salud mental), como por el sobreesfuerzo general
realizado al no disponer de esos minimos tiempos de descanso.

Recomendaciones y Soluciones:

- Extender las garantias de las Directivas de PW a los trabajadores
migrantes, antelaafluenciadeestetipodecirculaciondetrabajadores(algoqueya
ocurre en nuestro pais através de laLey 45/1999).

- Establecer una regulacién especifica para los trabajadores migrantes
de los sectores profesionales de la salud y de los cuidados asistenciales, en auge
ante elenvejecimientodelapoblacién.

o Irregularidades en las contrataciones:

La practica fraudulenta que hemos detectado es la contratacién de trabajadores
en categorias profesionales distinta (inferior) a las del trabajo desempeiiado,
lo que supone el abono de retribuciones menores por el desempeifio de un
trabajo superior.

Estasirregularidades se producen por el establecimiento de trabajos relacionados
con tareas del hogar que son compaginadas con las de cuidados asistenciales
a personas mayores (incluso con nifios en el caso de una de las personas
participantes en este anadlisis). En la mayoria de estos casos, las contrataciones
que se realizan son para realizar tareas del hogar (con sujeccién al ambito de

las personas empleadas del hogar).

Recomendaciones y Soluciones:

Disponer de mayor control sobre el fraude que suponen las contrataciones
irregulares en categorias profesionales inferiores a las que, realmente, ocupa la
persona trabajadora es la Unica alternativa para su deteccion y erradicacion.

Creemos que cualquier soluciéon 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, regulare

imponer sanciones contundentes para quienes incumplan estas situaciones
contractuales.

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

La realizacién del trabajo de cuidados asistenciales sin una cualificacién especifica
provoca varias situaciones. Por un lado, que no se establecen unas funciones
concretas de estas personas trabajadoras; por otro lado, la inexistencia de
una definicion de estandares de servicios que deben prestarse por estas personas



en esos cuidadosasistenciales,loquedificultalaprestaciondeserviciodecalidad;y,
entercer lugar, lo que podriamos llamar ”intrusismo” profesional de trabajadores no
cualificados que desemperian funciones paramédicas con el consiguiente riesgo

que supone para personas mayores ya de por si, altamente vulnerables.

Recomendaciones y Soluciones:

En Espafia es obligatorio tener una titulacion oficial que acredite las competencias
profesionales con un marco legal doble: La obtencién de un titulo de Formacion
Profesional o un certificado de profesionalidad; o, mediante la experiencia
laboral demostrable o vias no formales de educacién. Para regularizar las
situaciones que pudieran existir a la entrada en vigor de la norma, se establecid
un periodo 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 solucién es sencilla: El cumplimiento de
la normativaestablecidaenlaquesereconocendistintastitulacioneshabilitantes:

- FP Primer Grado de Técnico Auxiliar de Psiquiatria (Rama Sanitaria)
- FP Grado Medio de Técnico de atencidn socio-sanitaria

- FP Grado Medio de Técnico de Atencidon a personas en situacion
de dependencia

Grado Medio de Técnico de cuidados auxiliares de enfermeria

FP Primer Grado de Técnico Auxiliar de Clinica (Rama Sanitaria)

Mddulo Profesional Nivel 2 de Auxiliar de Enfermeria (Rama Sanitaria).

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

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

- Via formal: procesos formativos cuyo contenido estd explicitamente
disefiado en un programa que conduce a la obtencidon de un titulo de FP y/o un
certificado de profesionalidad. Estas titulaciones son impartidas por institutos o
empresas formadoras acreditadas por las diferentes comunidades.

- Via no formal y experiencia laboral: RD 1224/2009, que determina el
procedimiento para la evaluacién y acreditacion de las competencias profesionales
adquiridas a través de la experiencia laboral o de vias no formales de educacién.
Es decir, este procedimiento reconoce los cursos no formales que los agentes



sociales y empresas han ido impartiendo, asi como la experiencia a lo largo de
los afios.

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

Un apunte final de Recomendacién y Solucion comun a los
problemas mancionados:

Como parte del seguimiento de la Estrategia de Atencion 2022 vy la Iniciativa de
Dialogo Social 2023, la Comisiénadopté el pasado 10de juliode 2023 una decisiéon
por la que se crea el comité de didlogo social europeo para los servicios
sociales.

Este comité se ajusta a la Decisién 98/500/CE sobre el establecimiento de
comités europeos de dialogo social sectorial y reunird a las organizaciones
sindicales y empresariales europeas del sector. En concreto, las organizaciones
que participaran en el comité seran: Social Employers y CEMR (Consejo
Europeo de Regiones y Municipios) en representacion de los empleadores
europeos en servicios sociales, y FSESP (Unién Europea de Servicios Publicos) en
representacion de los trabajadores europeos del sector. Ademas, UNI-Europa vy
CESI (Confederacion Europea de Sindicatos Independientes) también formaran
parte de la delegacién de trabajadores a las reuniones plenarias.

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

- Emitir dictamenes y recomendaciones a la Comisidon sobre iniciativas
relacionadas con la politica social y de empleo y el desarrollo de la politica
europea que tengan consecuencias en estas areas para el sector de los servicios
sociales

- Fomentar y desarrollar el didlogo 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 creaciéon del citado comité de didlogo social europeo para
los servicios sociales, creemos que se podrian plantear, en su foro, algunas
iniciativas como:

- La creacién de un Salario Minimo 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 aplicacién ya que la regulacién salarial es
competencia de cada Estado miembro y no de la UE lo que obligaria a modificar los
Tratados para que dicha medida, de implementarse, fuese efectiva)

- Valorarlaposibilidad de establecer Convenios Colectivostransnacionales
para el sector de servicios sociales y, en su marco, para las personas de cuidados
asistenciales.

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

- Establecer una cualificacion profesional para las personas trabajadoras en
cuidados asistenciales homologable entre los diferentes Estados que permita
disponer de un marco referencial sobre el desempefio de estas tareas
profesionales.
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Spanish Recommendation and Solution

Informing care workers about posting regulations

Based on the national report of the Online Information Centre in Spain, in which
we have analysed the data obtained during its operation, we have drawn up the
following document of recommendations and solutions for our country.

The main problems identified in the analysis of the requests for information received
are the following:

lack of knowledge, both on the part of employers and employees, of the
regulations applicable to their employment situation and of where they can find
such information and advice;

lack qualifications of people providing care or caring functions, which means that
there is no definition of the standards of service to be provided by carers; and as a
consequence, the quality of service provided to users cannot be guaranteed;

lack of regulation of the specific functions of care workers, which in most cases are
carried out together with domestic tasks; with contracts as domestic tasks;

lack of information (both for the workers and for the employers who have to recruit
them) about the conditions of employment, the applicable social security system
and its contributions, or the affiliation to a specific collective agreement;

alleged violations of the working conditions of workers who carry out their work
in the homes of the people they care for (in particular excessive working hours
and lack of rest periods), which could indicate the existence of situations of labour
exploitation.

Information shortage

The list of shortcomings in this area is long: lack of information, lack of knowledge of
the existence of European directives and lack of clarity of the rules and contradictions
between the different States in their application (in the case of posted workers) or,
in many cases, lack of language skills on the part of the posted workers.

Situations which, in any case, do not guarantee the effective implementation of all
the rights of posted or migrant workers.
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Recommendations and solutions

The difficulties of access to information for posted workers are the same as for
migrant workers.

The information available to them is not always complete, flexible or accessible
to the worker (posted or migrant), mainly due to language problems, since this
information, if it exists, is usually only available in Spanish and English.

The following recommendations are therefore proposed:

ensure the translation into the mother tongue of documents, mainly on labour
rights, that a (posted or migrant) worker needs to know;

standardising the computerisation of procurement procedures, both in the country
of origin and in the country of service provision, if the worker is already resident
there;

making the directives clearer (particularly in the case of posted workers) to avoid
confusion in their application.

It is in information and advice (though not only in these areas) that trade unions
can perhaps play a greater role, for example by:

centralising basic information from various government, administrative and
company sources and making it available to workers on the website;

obtaining information from the relevant administrative bodies in each country on
the contracts of both posted and migrant workers in the categories of care work, in
order to know which contracts exist in each country, their functions and where the
services are provided

Failure to comply with the terms and conditions of employment laid down
in collective agreements

In this case, the main infringements were the 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.

Both situations, in addition to the alleged labour exploitation, expose these workers
to health and safety risks, both because of the mental workload (psychosocial risks
related to mental health) and because of the general fatigue caused by the lack of
these minimum rest periods.

Recommendations and solutions

Extend the guarantees of the PW Directives to migrant workers, given the
influx of this type of labour movement (which is already the case in our country
through Law 45/1999).



- Establish specific regulations for migrant workers in the health and care sectors,
given the ageing of the population.

Irregularities in employment

The fraudulent practice we have identified is the recruitment of workers in different
(lower) professional categories than those of the work performed, resulting in the
payment of lower salaries when performing higher level work.

These irregularities are caused by the creation of jobs related to domestic work
combined with care work for the elderly (in the case of one of the participants in
this analysis, even with children). In most of these cases, the contracts concluded
are for domestic work (subject to the scope of domestic workers).

Recommendations and solutions

The only way to detect and eradicate fraud is to have better control over irregular
hiring in professional categories lower than those actually occupied by the worker.

We believe that any solution in this area must be based on the following:
strengthening labour inspectorates to detect these situations of contractual
irregularities, although we are aware of the existing difficulties in gaining access to
private homes where such work is carried out. At the same time, to regulate and
impose strong sanctions on those who do not respect these contractual situations.

Lack of qualifications of persons providing care or caring functions

The fact that care work is carried out without specific qualifications leads to
several situations. On the one hand, the fact that no specific functions are
defined for these workers. On the other hand, the lack of definition of service
standards to be provided by people working as carers, which makes it difficult
to provide a quality service. Thirdly, what could be called professional intrusion
by unqualified workers performing paramedical functions, with the consequent
risk to elderly people who are already highly vulnerable.

Recommendations and solutions

In Spain, it is compulsory to have an official qualification that recognises
professional skills, with a dual legal framework: obtaining a vocational
qualification or a certificate of professionalism; or through demonstrable work
experience or non-formal education. In order to regulate situations that may
exist at the time of the entry into force of the Regulation, a deadline of 31
December 2017 has been set for obtaining the necessary qualifications to work
as a carer.

Therefore, in the absence of these professional qualifications for care workers,
the solution is simple: to comply with the existing regulations that recognise
different skills:

13
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- first grade vocational training for psychiatric assistant technician (health
sector);

- intermediate vocational training in social and sanitary care technician;

- intermediate vocational training as a technician in the care for dependent
persons;

- intermediate level course for auxiliary nursing care technician;

- first grade vocational training in clinical assistant technician (healthcare
sector) - professional module, level 2 of nursing assistant (healthcare area);

- the certificate of professionalism as in care: certificate of professionalism
SSCS0208 in social and health care for dependent persons in social institutions or
the certificate of professionalism SSCS0108 in social and sanitary care for dependent
people at home.

As we have already mentioned, the legal framework for obtaining a certificate of
professionalism as a home care worker is established in two way:

- formal way: training processes whose content is explicitly designed in a
programme leading to the award of a professional qualification and/or a certificate
of professionalism. These qualifications are provided by training institutes or
companies accredited by various bodies;

- non-formal way and work experience: Royal Decree 1224/2009, which
establishes the procedure for the evaluation and accreditation of professional
skills acquired through work experience or non-formal education. In other words,
this procedure recognises the non-formal courses offered by social agents and
companies, as well as the experience acquired over the years.

Together with this control, the establishment of effective sanctions in the event
of non-compliance with the practice of the profession without the appropriate
authorisation.

A final recommendation and joint solution to the problems mentioned

As part of the follow-up to the Care Strategy 2022 and the Social Dialogue
Initiative 2023, the Commission adopted a decision on 10 July 2023 setting up
the European Social Dialogue Committee for Social Services for Social Services.

This Committee is in line with Decision 98/500/EC on the establishment of
European Sectoral Social Dialogue Committees and will bring together European
trade union and employer organisations in the sector. In particular, the following
organisations will participate in the Committee Social Employers and CEMR (Council
of European Municipalities and Regions), representing European employers in the
social services sector, and EPSU (European Union of Public Services), representing



European employees in the sector. UNI-Europa and CESI (European Confederation
of Independent Trade Unions) will also be part of the workers’ delegation to the
plenary sessions.

The Social Services Committee will cover some 9 million workers across the EU and
its objectives will include:

- to provide opinions and recommendations to the Commission on
employment and social policy initiatives and the development of European policies
that have an impact on the social services sector;

- to promote and develop social dialogue at European, national and local
level in the social services sector;

- to exchange on issues of common interest through the development of
joint actions;

- to strengthen the capacity of national social partners;

- and to respond proactively to consultations and other initiatives of the
European institutions.

Taking advantage of the creation of the aforementioned European Social
Dialogue Committee for Social Services, we believe that some initiatives could
be put forward in its forum, such as:

- the creation of a European minimum reference wage for care workers
(although we are aware of the difficulty of its application, since wage regulation
is the competence of each Member State and not of the EU, which would
require an amendment to the Treaties for such a measure to be effective if
implemented);

- to explore the possibility of establishing transnational collective
agreements for the social services sector and, within this framework, for carers;

- to strengthen cooperation between the different Member States in the
monitoring of this category of workers through the creation of a transnational
trade union structure that will allow us to exchange information on this group of
workers (both posted and migrant);

- to define the professional qualifications required of care workers,
which can be homologated between the different States, in order to provide a
reference framework for the performance of these professional tasks.

15
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Spanische Empfehlung und Losung

Informationen fiir Pflegekrafte liber Entsendungsregelungen

Basierend auf dem nationalen Bericht des Online-Informationszentrums in
Spanien, in dem wir die wadhrend des Betriebs erhaltenen Daten analysiert
haben, haben wir das folgende Dokument mit Empfehlungen und Lésungen fir
unser Land erstellt. Die Hauptprobleme, die bei der Analyse der eingegangenen
Informationsanfragen identifiziert wurden, sind folgende:

e Mangelndes Wissen sowohl bei Arbeitgebern als auch bei
Arbeitnehmern Uber die auf ihre Beschaftigungssituation anwendbaren
Vorschriften und dariiber, wo sie solche Informationen und Beratung finden
kénnen;lack qualifications of people providing care or caring functions, which means
that there is no definition of the standards of service to be provided by carers; and as a
consequence, the quality of service provided to users cannot be guaranteed;

e Fehlende Regelung der spezifischen Funktionen von Pflegekriften, die in den
meisten Fallen zusammen mit hduslichen Aufgaben durchgefiihrt werden; mit Vertragen als
hausliche Aufgaben;lack of information (both for the workers and for the employers who
have to recruit them) about the conditions of employment, the applicable social security
system and its contributions, or the affiliation to a specific collective agreement;

e  MutmaRBliche Verstolie gegen die Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmern,
die ihre Arbeit in den Hausern der Menschen, die sie betreuen, verrichten

(insbesondere UbermaRige Arbeitszeiten und fehlende Ruhezeiten), was auf das
Vorhandensein von Situationen der Arbeitsausbeutung hinweisen kénnte.

Informationsmangel

Die Liste der Mangel in diesem Bereich ist lang: Es mangelt an Informationen, an



Wissen (iber die Existenz europadischer Richtlinien und an Klarheit der Regeln sowie
an Widersprichen zwischen den verschiedenen Staaten bei deren Anwendung
(im Falle entsandter Arbeitnehmer) oder, in vielen Fillen, an Sprachkenntnissen
aufseiten der entsandten Arbeitnehmer.

Situationen, die in jedem Fall die effektive Umsetzung aller Rechte entsandter oder
migrierender Arbeitnehmer nicht garantieren.

Empfehlungen und L6sungen

Die Schwierigkeiten beim Zugang zu Informationen fiir entsandte Arbeitnehmer
sind dieselben wie fiir Migrantenarbeiter.

Die ihnen zur Verfigung stehenden Informationen sind nicht immer vollstindig,
flexibel oder fiur den Arbeitnehmer (entsandt oder migriert) zuganglich,
hauptsachlich aufgrund von Sprachproblemen, da diese Informationen, falls
vorhanden, normalerweise nur auf Spanisch und Englisch verfiigbar sind.

Daher werden folgende Empfehlungen vorgeschlagen:

-Sicherstellung der Ubersetzungvon Dokumenten, hauptsachlich iiber Arbeitsrechte,
in die Muttersprache, die ein (entsandter oder migrierter) Arbeitnehmer kennen
muss;

- Standardisierung der Computerisierung von Beschaffungsverfahren sowohl
im Herkunftsland als auch im Land der Dienstleistungserbringung, wenn der
Arbeitnehmer dort bereits ansassig ist;

- Klarere Gestaltung der Richtlinien (insbesondere im Fall entsandter Arbeitnehmer),
um Verwirrung bei deren Anwendung zu vermeiden.

In den Bereichen Information und Beratung (aber nicht nur in diesen Bereichen)
konnen Gewerkschaften moglicherweise eine groRere Rolle spielen, zum Beispiel
durch:

- Zentralisierung grundlegender Informationen aus verschiedenen staatlichen,
administrativen und Unternehmensquellen und Bereitstellung dieser Informationen
fir die Arbeitnehmer auf der Website;

- Einholung von Informationen von den zustandigen Verwaltungsstellen in
jedem Land lber die Vertrage sowohl von entsandten als auch von migrierten
Arbeitnehmern in den Kategorien der Pflegearbeit, um zu wissen, welche Vertrage
in jedem Land existieren, welche Funktionen sie haben und wo die Dienstleistungen
erbracht werden.

17
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¢ Nichteinhaltung der in Tarifvertragen
festgelegten Beschaftigungsbedingungen

In diesem Fall waren die HauptverstoRe die sehr langen Arbeitszeiten (die durch das
Wohnen im Haus der betreuten Person noch verlangert werden) und der Mangel an
Respekt fur Ruhezeiten und/oder Feiertage.

Beide Situationen, zusatzlich zu der mutmaRlichen Arbeitsausbeutung, setzen
diese Arbeitnehmer Gesundheits- und Sicherheitsrisiken aus, sowohl wegen der
mentalen Belastung (psychosoziale Risiken im Zusammenhang mit der psychischen
Gesundheit) als auch wegen der allgemeinen Ermidung, die durch das Fehlen
dieser minimalen Ruhezeiten verursacht wird.

Empfehlungen und Lésungen

- Erweiterung der Garantien der Entsende-Richtlinien auf Migrantenarbeiter
angesichts des Zustroms dieser Art von Arbeitsmigration (was in unserem Land
bereits durch das Gesetz 45/1999 der Fall ist).

- EinfUhrung spezifischer Vorschriften fiir Migrantenarbeiter im Gesundheits-
und Pflegesektor angesichts der Alterung der Bevolkerung.lrregularities in
employment

Bei der von uns festgestellten betrigerischen Praxis handelt es sich um die Anwerbung
von Arbeitskraften in anderen (niedrigeren) Berufskategorien als denen der ausgefiihrten
Arbeit, was zur Zahlung geringerer Gehélter bei hoherwertiger Arbeit fuhrt.

Diese UnregelméaRigkeiten werden durch die Schaffung von Arbeitsplatzen im
Zusammenhang mit Hausarbeit in Kombination mit der Pflege dlterer Menschen (im Fall
eines der Teilnehmer dieser Analyse sogar mit Kindern) verursacht. In den meisten dieser
Falle handelt es sich bei den abgeschlossenen Vertragen um Hausarbeit (vorbehaltlich des
Anwendungsbereichs von Hausangestellten).

Empfehlungen und Ldsungen

Der einzige Weg, Betrug aufzudecken und zu beseitigen, besteht darin, eine bessere
Kontrolle Uber irreguldare Einstellungen in niedrigeren Berufskategorien als den
tatsachlich vom Arbeitnehmer besetzten durchzufiihren.

Wir glauben, dass jede Losung in diesem Bereich auf Folgendem basieren muss:
die Starkung der Arbeitsinspektionen, um solche Situationen vertraglicher
UnregelmaRigkeiten aufzudecken, obwohl wir uns der bestehenden Schwierigkeiten
bewusst sind, Zugang zu privaten Haushalten zu erhalten, in denen solche Arbeiten
ausgefuhrt werden. Gleichzeitig sollten starke Sanktionen gegen diejenigen verhangt
werden, die diese vertraglichen Situationen nicht respektieren.



Fehlende Qualifikationen von Personen, die Pflege- oder Betreuungsaufgaben
Ubernehmen

Die Tatsache, dass Pflegearbeit ohne spezifische Qualifikationen durchgefiihrt
wird, fuhrt zu mehreren Situationen. Einerseits die Tatsache, dass keine
spezifischen Funktionen fir diese Arbeitnehmer definiert sind. Andererseits
der Mangel an Definition von Dienstleistungsstandards, die von Personen,
die als Pflegekrafte arbeiten, erbracht werden sollen, was die Erbringung
einer qualitativ hochwertigen Dienstleistung erschwert. Drittens, was man als
berufliche Eindringlinge von unqualifizierten Arbeitnehmern nennen kdnnte,
die paramedizinische Funktionen ausiben, mit dem daraus resultierenden
Risiko fir dltere Menschen, die bereits hochgradig gefahrdet sind.

Empfehlungen und Ldsungen

In Spanien ist es verpflichtend, eine offizielle Qualifikation zu besitzen, die
berufliche Fahigkeiten anerkennt, mit einem dualen rechtlichen Rahmen: Erwerb
einer beruflichen Qualifikation oder eines Zertifikats der Berufstatigkeit; oder
durch nachweisbare Berufserfahrung oder nicht-formale Bildung. Um Situationen
zu regulieren, die zum Zeitpunkt des Inkrafttretens der Verordnung bestehen
kénnen, wurde der 31. Dezember 2017 als Frist fir den Erwerb der notwendigen
Qualifikationen zur Arbeit als Pfleger festgelegt.

Daher ist bei fehlenden beruflichen Qualifikationen fur Pflegekrafte die Losung
einfach: die bestehenden Vorschriften einzuhalten, die verschiedene Fahigkeiten
anerkennen:

- berufliche Erstausbildung zum psychiatrischen Assistententechniker
(Gesundheitssektor);

- mittlere berufliche Ausbildung als Techniker flir soziale und sanitare
Betreuung;

- mittlere berufliche Ausbildung als Techniker in der Betreuung abhangiger
Personen;

- mittlerer Kurs als Techniker fiir Hilfspflege;

- berufliche Erstausbildung als klinischer Assistententechniker
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(Gesundheitssektor) - Berufsmodul, Stufe 2 des Pflegeassistenten
(Gesundheitsbereich);

- das Zertifikat der Berufstatigkeit in Pflege: Zertifikat der Berufstatigkeit
SSCS0208 in sozialer und gesundheitlicher Betreuung abhangiger Personen in
sozialen Einrichtungen oder das Zertifikat der Berufstatigkeit SSCS0108 in sozialer
und sanitdrer Betreuung abhangiger Personen zu Hause.

Wie bereits erwahnt, wird der rechtliche Rahmen fiir den Erwerb eines
Zertifikats der Berufstatigkeit als hausliche Pflegekraft auf zwei Arten festgelegt:

- Formeller Weg: Ausbildungsprozesse, deren Inhalt explizit in einem
Programm entworfen ist, das zur Vergabe einer beruflichen Qualifikation und/
oder eines Zertifikats der Berufstatigkeit fiihrt. Diese Qualifikationen werden von
Ausbildungsinstituten oder Unternehmen angeboten, die von verschiedenen
Stellen akkreditiert sind.

- Nicht-formeller Weg und Berufserfahrung: Koniglicher Erlass 1224/2009,
der das Verfahren zur Bewertung und Anerkennung von beruflichen Fahigkeiten
festlegt, die durch Berufserfahrung oder nicht-formelle Bildung erworben wurden.
Mit anderen Worten, dieses Verfahren erkennt die nicht-formellen Kurse an, die
von sozialen Akteuren und Unternehmen angeboten werden, sowie die im Laufe
der Jahre erworbene Erfahrung.

Zusammen mit dieser Kontrolle ist die Einfuhrung wirksamer Sanktionen bei
Nichteinhaltung der Vorschriften zur Ausiibung des Berufs ohne die entsprechende
Genehmigung vorgesehen.

Eine abschlieBende Empfehlung und gemeinsame Losung fiir die
genannten Probleme:

Im Rahmen der Nachbereitung der Pflegestrategie 2022 und der Initiative fir
Sozialen Dialog 2023 hat die Kommission am 10. Juli 2023 einen Beschluss
zur Einrichtung des Europaischen Sozialen Dialogausschusses fiir Soziale
Dienstleistungen gefasst.

Dieser Ausschuss steht im Einklang mit dem Beschluss 98/500/EG lber die



Einrichtung Europdischer Sektoraler Sozialer Dialogausschiisse und wird
europdische Gewerkschafts- und Arbeitgeberorganisationen im Sektor
zusammenbringen. Insbesondere werden die folgenden Organisationen im
Ausschuss teilnehmen: Soziale Arbeitgeber und CEMR (Rat der Europaischen
Gemeinden und Regionen), die europdische Arbeitgeber im sozialen
Dienstleistungssektor vertreten, sowie EPSU (Européische Union der Offentlichen
Dienste), die europaische Arbeitnehmer im Sektor vertreten. UNI-Europa und
CESI (Europaische Konfoderation Unabhangiger Gewerkschaften) werden
ebenfalls Teil der Arbeitnehmerdelegation bei den Plenarsitzungen sein. Der
Ausschuss flir Soziale Dienstleistungen wird etwa 9 Millionen Arbeitnehmer in
der gesamten EU abdecken, und seine Ziele werden unter anderem umfassen:

- Abgabe von Meinungen und Empfehlungen an die Kommission zu
Beschaftigungs- und Sozialpolitikinitiativen sowie zur Entwicklung europaischer
Politiken, die Auswirkungen auf den Sektor der sozialen Dienstleistungen haben;

- Férderung und Entwicklung des sozialen Dialogs auf europaischer, nationaler
und lokaler Ebene im Sektor der sozialen Dienstleistungen;

- Austausch zu gemeinsamen Interessengebieten durch die Entwicklung
gemeinsamer Aktionen;

- Starkung der Kapazitaten nationaler Sozialpartner;

- und proaktive Reaktion auf Konsultationen und andere Initiativen der
europaischen Institutionen.

AngesichtsderSchaffungdesgenanntenEuropaischenSozialenDialogausschusses
flr Soziale Dienstleistungen glauben wir, dass einige Initiativen in dessen Forum
vorgebracht werden kénnten, wie zum Beispiel:

- Die Schaffung eines europdischen Mindestreferenzlohns fiir Pflegekrafte
(obwohl wir uns der Schwierigkeit seiner Anwendung bewusst sind, da die
Lohnregulierung in der Zustandigkeit jedes Mitgliedstaats liegt und nicht der EU,
was eine Anderung der Vertrige fiir die Wirksamkeit einer solchen MaRnahme
erfordern wiirde, wenn sie umgesetzt wird);

- Die Moglichkeit der Etablierung transnationaler Tarifvertrage fir den
Sektor der sozialen Dienstleistungen zu erforschen und, in diesem Rahmen, fiur
Pflegekrafte;
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- Die Starkung der Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen
Mitgliedstaaten bei der Uberwachung dieser Kategorie von Arbeitnehmern
durch die Schaffung einer transnationalen Gewerkschaftsstruktur, die es uns
ermoglicht, Informationen Uber diese Gruppe von Arbeitnehmern (sowohl
entsandte als auch migrierte) auszutauschen;

- Die Definition der erforderlichen beruflichen Qualifikationen von
Pflegekraften, die zwischen den verschiedenen Staaten homologiert werden
kébnnen, um einen Referenzrahmen fir die Ausfihrung dieser beruflichen
Aufgaben zu bieten.
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Recommandation et solution espagnoles

Informer le personnel soignant sur les régles de détachement

Sur la base du rapport national du Centre d’information 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 problemes identifiés dans I'analyse des demandes d’information
regues sont les suivants :

. le manque de connaissance, tant de la part des employeurs que des
salariés, de la réglementation applicable a leur situation d’emploi et de I’endroit
ou ils peuvent trouver ces informations et conseils ;

o le manque de qualifications des personnes qui fournissent des soins ou des
fonctions de soins, ce qui signifie qu’il n’y a pas de définition des normes de service a fournir
par les aidants ; et par conséquent, la qualité du service fourni aux utilisateurs ne peut étre
garantie ;

o I'absence de réglementation des fonctions spécifiques du personnel soignant,
qui, dans la plupart des cas, sont exercées en méme temps que les taches domestiques ;
avec les contrats comme taches domestiques;

o le manque d’information (tant pour les travailleurs que pour les employeurs qui
doivent les recruter) sur les conditions d’emploi, le régime de sécurité sociale applicable et
ses cotisations, ou I'affiliation a une convention collective spécifique ;

. violations alléguées des conditions de travail des travailleurs qui effectuent leur
travail au domicile des personnes dont ils s’occupent (en particulier des horaires de travail
excessifs et un manque de temps de repos), qui pourraient indiquer I'existence de situations
d’exploitation par le travail.
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O Manque d’information

La liste des insuffisances dans ce domaine est longue : manque d’information,
méconnaissance de I'existence des directives européennes, manque de clarté des
régles et contradictions entre les différents Etats 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 ceuvre
effective de tous les droits des travailleurs détachés ou migrants.

Recommandations et solutions

Les difficultés d’acces a l'information pour les travailleurs détachés sont les
mémes que pour les travailleurs migrants.

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

Les recommandations suivantes sont donc proposées :

- assurer la traduction dans la langue maternelle des documents,
principalement sur les droits du travail, qu’un travailleur (détaché ou migrant) doit
connaitre ;

- l'uniformisation de l'informatisation des procédures de passation des
marchés, tant dans le pays d’origine que dans le pays de prestation de services, si le
travailleur y réside déja ;

- rendre les directives plus claires (en particulier dans le cas des travailleurs
détachés) afin d’éviter toute confusion dans leur application.

C’est dans l'information et le conseil (mais pas seulement dans ces
domaines) que les syndicats peuvent peut-étre jouer un réle plus important,
par exemple en :

- centraliser les informations de base provenant de diverses sources
gouvernementales, administratives et d’entreprises et les mettre a la disposition
des travailleurs sur le site web ;

- obtenirdesinformations aupres des organismes administratifs compétents
de chaque pays sur les contrats des travailleurs détachés et des travailleurs migrants
dans les catégories de travail de soins, afin de connaitre les contrats qui existent
dans chaque pays, leurs fonctions et ou les services sont fournis

O Non-respect des conditions d’emploi prévues par les conventions
collectives



En I'espéce, les principales infractions étaient les trés longues heures de travail (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 situations, en plus de I'exploitation présumée par le travail, exposent ces
travailleurs a des risques pour la santé et la sécurité, tant en raison de la charge de
travail mentale (risques psychosociaux liés a la santé mentale) qu’en raison de la
fatigue générale causée par I'absence de ces périodes minimales de repos.

Recommandations et solutions

- Etendre les garanties des directives TD aux travailleurs migrants,
compte tenu de I'afflux de ce type de mouvement de main-d’ceuvre (ce qui est
déja 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.

O Irrégularités dans I'emploi

La pratique frauduleuse que nous avons identifiée est le recrutement de travailleurs
dans des catégories professionnelles (inférieures) différentes de celles du travail
effectué, ce qui entraine le paiement de salaires inférieurs lors de I'exécution d’un
travail de niveau supérieur.

Ces irrégularités sont dues a la création d’emplois liés au travail domestique
combiné au travail de soins aux personnes agées (dans le cas de I'un des participants
a cette analyse, méme avec des enfants). Dans la plupart de ces cas, les contrats
conclus concernent le travail domestique (sous réserve du champ d’application des
travailleurs domestiques).

Recommandations et solutions

La seule fagon de détecter et d’éradiquer la fraude est d’avoir un meilleur controle
sur 'embauche irréguliere dans des catégories professionnelles inférieures a 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’irrégularités contractuelles, bien que nous soyons conscients des difficultés
existantes d’acces aux domiciles privés ou de tels travaux sont effectués. Dans
le méme temps, réglementer et imposer des sanctions sévéres a ceux qui ne
respectent pas ces situations contractuelles.

O 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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a plusieurs situations. D’une part, le fait qu’aucune fonction spécifique n’est
définie pour ces travailleurs. D’autre part, 'absence de définition des normes
de service a fournir par les personnes travaillant en tant qu’aidants, ce qui
rend difficile la fourniture d’un service de qualité. Troisiemement, ce que l'on
pourrait appeler I'intrusion professionnelle de travailleurs non qualifiés exercant
des fonctions paramédicales, avec le risque qui en découle pour les personnes
agées qui sont déja tres vulnérables.

Recommandations et solutions

En Espagne, il est obligatoire d’avoir un dipléme officiel qui reconnait les
compétences professionnelles, avec un double cadre juridique : l'obtention
d’une qualification professionnelle ou d’un certificat de professionnalisme ; ou
par le biais d’une expérience professionnelle démontrable ou d’une éducation
non formelle. Afin de réglementer les situations qui peuvent exister au moment
de I'entrée en vigueur du réglement, une date limite a été fixée au 31 décembre
2017 pour l'obtention des qualifications nécessaires pour exercer la profession
d’aidant.

Par conséquent, en l'absence de ces qualifications professionnelles pour le
personnel soignant, la solution est simple : se conformer a la réglementation
existante qui reconnait les différentes compétences :

-  formation professionnelle de premier degré d’assistant psychiatre (secteur de la
santé) ;

-  formation professionnelle intermédiaire en technicien d’assistance sociale et
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
(secteur de la santé) - module professionnel, niveau 2 d’aide-soignant (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 a domicile.

Comme nous l'avons déja mentionné, le cadre légal pour I'obtention d’un certificat
de professionnalisme en tant qu’auxiliaire de vie a domicile est établi de deux
manieres:

e De maniere formelle : processus de formation dont le contenu est
explicitement congu dans un programme conduisant a 'obtention d’une qualification



professionnelle et/ou d’un certificat de professionnalisme. Ces qualifications sont
délivrées par des instituts de formation ou des entreprises accréditées par divers
organismes ;

e Méthode non formelle et expérience de travail : Décret royal 1224/2009,
qui établit la procédure d’évaluation et d’accréditation des compétences
professionnelles acquises par le biais d’'une expérience professionnelle ou d’une
éducation non formelle. En d’autres termes, cette procédure reconnait les cours
non formels offerts par les agents sociaux et les entreprises, ainsi que I'expérience
acquise au fil des ans.

Parallelement a ce contréle, la mise en place de sanctions effectives en cas de non-
respect de I'exercice de la profession sans l'autorisation appropriée.

Une recommandation finale et une solution commune aux problémes
évoqués

Dans le cadre du suivi de la stratégie de soins 2022 et de l'initiative 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 a la décision 98/500/CE relative a 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
et Régions d’Europe), représentant les employeurs européens du secteur des
services sociaux, et ala FSESP (Union européenne des 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 plénieres.

Le comité des services sociaux couvrira quelque 9 millions de travailleurs dans
'ensemble de I'UE et ses objectifs seront les suivants :

- fournir des avis et des recommandations a la Commission sur les initiatives
en matiere d’emploi et de politique sociale et sur I’élaboration de politiques
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 questions d’intérét commun a travers le développement
d’actions communes ;

- renforcer les capacités des partenaires sociaux nationaux ;
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- et répondre de maniere 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 étre
proposées dans son forum, telles que :

- la création d’un salaire minimum européen de référence pour le
personnel soignant (bien que nous soyons conscients de la difficulté de son
application, puisque la réglementation des salaires releve de la compétence de
chaque Etat membre et non de I'UE, ce qui nécessiterait une modification des
traités pour qu’une telle mesure soit effective si elle était mise en ceuvre) ;

- étudierlapossibilitéd’établirdesconventionscollectivestransnationales
pour le secteur des services sociaux et, dans ce cadre, pour les aidants ;

- renforcer la coopération entre les différents Etats membres dans le
suivi de cette catégorie de travailleurs par la création d’une structure syndicale
transnationale qui nous permettra d’échanger des informations 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'accomplissement de ces taches professionnelles.



Co-funded by the
LR European Union

Xpnuatoboteitar and v Eupwnaikn Evwon. Qotéoo, oL amoyelS Kal Ol YVWUEG TTOU
ekppalovtal oTo €V AOYyw EYYPaPo Eival ATOKAELOTIKA KAl OVO TOU/TWV OUyypaQEed/wv
Kat Sev avTikatonmTpi{ouV kAT’ avaykn TIC AIOWELS Kot TG YVWUES TG Eupwrniaikng Evwong i
[6voua tng xopnyouoac apxrc]. OUte n Eupwrnaikn Evwon oUTe n xopnyouoa apxr UTopouV
va Fewpndouv urmteUBUVEG YL’ QUTEG.
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AUGELG Kal MPoTAcELg

1. H Obnyia nept Amoomnaong Epyalopévwy (Posting of Workers Directive - PWD), eUoAUWG
ywvoth Kat wg 0dnyia urt’ aptBuodv 96/71/EC, Stabpapoatilel onpoavtikd poho otn puBLoN
TWV TIPOCWPLVWV ATIOCTIACEWV O€ 0N Tt KpATn — HéEAN tn¢ Eupwraiknig Evwong (EE). H ev
AOyw obnyla, n omoia Beomiotnke Pe oTOX0 TV MPOWONGN TOU BEULTOU AVTAYWVLIGUOU KALTN
SLa0hAALoN TWV SIKALWUATWY TWV TIPOCWPLVA ATIOCTINOUEVWY EPYAlOUEVWY, BeoTtilel Eva
BepeAlwdeg mAaiolo yla tn Stachaiion iIcwv OpwWV AVTAYWVLCHOU OTNV TTAPO)XT| UTINPECLWY
Slacuvoplakd. Kevtpikd ototxelo Twv Statdgewv tng amoteAel o kaBopLopodg Twv eAaxiotwy
O0pwv anacxoAnong mou odeilouv va TnpouvTaLl yLa TOUG AMOCTIACUEVOUG EpYAlOUEVOUC.
Ta ev Aoyw Opla adopolv S1adopeg MTUXEG Tou BEUATOG, CUUTIEPIAAUPBAVOUEVWY KAL TWV
pEyloTwV Teplddwv gpyaciag, Twv eAdXLOTWV epLOSwWV avamauong, g eTnolag adeLag
MET’ amodoxwyV, TWV 0pwV TwV CUPBACEWV epyaciag Kal Twv anodoxwv. Eivat onuaviiko
otL n Odényla umoypapuilel TNV apxn tTng long Metaxeiplong, umootnpilovtag OTL ol
OTOOTIOOEVOL EpYalOpEeVOL TIPEMEL Vo amoAapBdvouv Ta 6la Sikolwpata Kot TG (LG
ouVvOnKeg epyaoiag Le TOUG OOAOYOUG TOUG OTN XWpPa UTtoSoxNC.

JupmAnpwvovtag thv O0ényia 2014/67/EE, n omoia ocuxvd avadépetal wg Odnyia
EruBoAng, evioxUeL Toug HnXaviopoUg emLBOANG mou oxetifovtal Pe Ta SLKAlWUOTA TwV
QMOOTIAOMEVWY Epyalopévwy. H mapouoa odnyla elodyel HETPA yla TNV €vioxuon tng
SL0KNTIKNG ouvepyaoiag Kal TG avtaAAaync MANPodopLwy PETALY TWV KPATWVY - UEAWV
™¢ EE. OL cuMoyikég mpoomdBeleg mou SleukoAUvovtal amod v ev Adyw odnyia eival
{WTIKNAG oNUAOLAC YLO TNV QTOTEAECUATIKA TtapakoAouBnaon Kol emLBOAR TWV KOVOVICUWV
Tou adopoUV TOUC AMOCTIACHEVOUG epyalOevouG. EmumAéov, evBappUvetal o kaBoplopdg
ypadeiwv cuvSEopou amo Ta KpAtn — HEAN, Ta omola Ba €xouv otd)o Tov €opOoloyLoud
NG EMKOWVWVING KoL TNG oUVEPYOOLOG LETOEY TWV APUOSLWY OpXWV.

Baowlopevn os autd ta Oepéha, n Obdnyia 2018/957/EE amotelel tpomomoinon tng
0bénylag 96/71/EK, e emikevtpo tn BeATiwaon Twv cuVONKWY EPYACIAG TWV AMOCTIACUEVWY
epyalopévwy. Mia ano tig afloonUelwTeg SLATALELS TNG EVIOYVUEL TNV apxn TNG long apolpng
yla tpoodopa iong epyaociag, Tovilovtag OTL oL anocnaopévol epyalopevol Ba mpémet va
Aappavouv apolBn ion pe ekeivn twv emtomniwv epyalopévwy MOU eKTEAOUV TtapoOUOLa
kaBrikovta otny idla tormobeoia. H odnyia elodyel emiong 161kéG Slatagelc mou adopolv ta
erudopata KAAUP NG Twv €68 wVv PETAKIVNONC, SLATPOdrG KAl SLOUOVIE TWV QMOCTIACHEVWY
epyalopévwy, eVIoXUOVTAG TO CUVOALKO TTAKETO amolnUiwaor g Tou .

Jtnv ouocia, autég oL obnylec evowpatwvouv oculhoyikd tn &€opevcn tng EE va
e€looppormost tnv emiPBePAnuévn eAelBepn KukAodopia TWV UTINPECLWV HE TNV aVAYKN
TpooTACiag TWV SIKAWUATWY Kol TN EUNMEPLA TWV amoomacuévwy gpyoalopévwy. To
puBuLoTIKO TAaiolo Ttou Beomiletal amd TI¢ ev Aoyw odnyieg cupPBAaAAeL otn dnuloupyia
pLag Slkatng kol oAOKANPWUEVNG EUPWTALKAG ayopag epyacioag, €vtog tng omolag ot
ETIXELPNOELG UMOPOUV VO AELTOUPYOUV QVTOYWVLOTIKA Kal oL gpyalOpevoL UmopoUlv va
AapBavouv cuvemn LeTaXelpLlon Kal cuvOnKeg, aveEapTnTo amod TN XWPA KATAYWYNG ToUg N
TNV MpoowpLvr avdbeon epyaociag.

Qot600, To KUpLo onuelo og aUTEG TIG 08nyleg lval OTL oL TEPLOCOTEPOL AMOCTIACUEVOL
epyalopevol dev yvwpllouv autolG TOUG KAVOVIOMOUG. la OTOTEAECHATIKA VOULKNA



kaBodnynon, n (6puon VOUIKWV ETUTPOMWY N GUUPBOUAEUTIKWV UTNPECLWV KpIlveTtal
amapaitntn. AUTEC OL UTNPEcleC TAPEXOUV OTOUG QTTOCTIOCUEVOUG €PYAlOMEVOUG
AQUEON TPOCPACH OE VOULKOUG EUTMELPOYVWHOVEG TIOU E£LSIKEUOVTOL OTO EPYATIKO Kol
METAVOOTEUTIKO Sikalo. Mia tétola mpwtoBoulia mpoodépet e€atopikeupévn kabodnynon,
OQVTLUETWTI{EL CUYKEKPLUEVEG avnouxieg Kol Staodpalilel otL ol epyaldpuevol yvwpilouv ta
SIKALWATA TOUG KOl TN VOLKA Toug Tipootacia. TEToleg UTtNPEeaieg GUUPBAAAOUV ONUAVTIKA
OTNV EVOUVAUWON TWV EMAYYEALOTIWY OTOV TOMEQ TG Uyelag, Bonbwvtag Toug Katd th
Slaxelplon TNG MOAUTTAOKOTNTOG TWV VOULKWY TAQLGLwV.

H Béomion moAtloTikwy ypadeiwv cuvdéopou ota 8plpata UYELOVOULKAG TtepiBaAling
aroteAel oTpATNYIKA Kivnon ylo TV evioxuon NG TOAITIOTIKAG sualoBnoiag Kot
olokArpwong. Ot umdaA\nlot twv &v Aoyw ypadelwv Asttoupyolv wG HeCATOVTEG,
BonOwvtag Toug AMOCTIACUEVOUG EPYALOEVOUC VA SLOXELPLOBOUV TTOALTLOTIKEG TPOKAN OELG,
VO ETILKOLVWVOOUV OTMOTEAECUATIKA e ouvadéAdoug Kal aoBevelc kol va amoktroouv
YVWOELG Ml TWV ToTKWV €0{HwV Kal mpakTikwy. H mapouaoia umaAARAwv ota MOALTLOTLKA
ypadeia cuvdeéopou mpodyel éva TeplBANAOV UyEloVOULKAG TtepiBaAdng pe peyaAltepn
OUMMETOXLKOTNTA KAL TIOALTLOTLK evaloBntomnoinon.

Ma va evBappuvBel n avtalayr yvwoswv Kal n apolBaio umootnplén, Ba mpénel va
O0PYOVWVOVTOLTAKTIKA GOPOU 1) SLASIKTUAKA CEULVAPLO YLOL OTIOCTIOOEVOUC EPYO{OEVOUC
oTov Topéa NG Uyelag. Autég ol mAatdhOopueg avtalayiC YVWOEWV XPNOLUEVOUV WG
TIOAUTLUOL TTOPOL VLo TIPAKTIKEG CUUPBOUAEC, AUGELG OE KOWEG TIPOKANOELG KOl OTPATNYLKEG
yloL ETILTUXH TIPOCOPHOYN O €va VEO pyactako meptBaAilov. H SleukoAuvon tou avolytol
SlaAdyou evBappUVEL TNV QVATITUEN ULOG KOWOTNTOG KOWNG HABNnong Kol UTooTAPLENG,
ONULOUPYWVTAG €VO CUVEPYOTLKO KOL UTIOOTNPLKTIKO TEPLBAANOV ylO ATIOCTIACUEVOUG
EMAYYEALATIEG OTOV TOMEQ TNG UYELOC.

2. Katd tn Stoxeiplon Twv mPokARGEWY IOV QVTLUETWITI{OUV OL AMOCTIACUEVOL EPYATOHEVOL,
elval MPWTAPXIKAG ONUACLAG VO TTPOOEYYI{OUE AUCELG UE OTPATNYLKI KOL OTTOTEAECHATIKNA
vootporia. Evo onUOVIIKO TOCO00TO TwV U SNAWHEVWY AmACcXOAOUUEVWY TOVIlEL TNV
ETElyOUOO AVAYKN YLO OTOXEUUEVEG MapeUPaoelS. EEeTtaote To evdexouevo Snuloupyiag
KEvTpwv TAnpoddpnong, mpooBAciuwy Sladiktuokd kot pn. Ta ev Aoyw kévipa Oa
AettoupyoLV w¢ MANPELG TOPOL, SLATNPWVTOC TOUC EPYALOUEVOUG HAG KOAG EVNLEPWHEVOUG
OXETIKA ME TA SLKOLWWUOTA TOUC, T VOMLUEG SLOS0UC amaoyXOAnNonG Kot TG BaoLKEG
UTIOXPEWOELG TOUG, LELWVOVTOG £TOL ONUAVTIKA TLG TIEPUTTWOELG ATUTING Epyaciag.

H mapavopn sicobog mapapével éva emipovo {ATNUA TO Omoio amaltel pa oXoAaoTIKA
oTpaTnyLKA eniAuonc. O e€opBoloylopog Twy Stadikaolwy ékboong Bswpnoswy, n evioxuon
TWV HETPWV TWV CUVOPLAKWY EAEYXWV Kal N SleUKOAUVON OTNV POcBACN O UTNPECLEG
VOULKWVY OCUMUPBOUAWY KPIVOVTAL ETUITOKTIKA. ALNTUTIWVOVTAG ME OADNVELX TIG VOULKEG
QTAULTHOELG €L0OS0U, TEPLYPAPOVTAG TIG CUVETIELEG EVOEXOUEVWV TIOPOPLACEWY QUTWV KoL
Staodalilovtag ) SLaBeoLUOTNTA VOULKNG UTTOOTNPLENG, UIMOPOoUKE va amoBoppUVoUupE
OTTOTEAECUATIKA TNV Tapdvoun £icodo, Snuloupywvtag éva meplBalAov oto omoio ot
gpyalopevol pag Oa sivat kaAd evnuepwpévol kol aohaleis.

H oavemopkng emayyeApaTiky  Kataption omoteAel onpavtkd eumodio  otnv
OIMOTEAECHATIKOTNTA KOl TNV acAAELA TWV OMOCTIOOUEVWY £pyalopévwy. MpoBAénetal
pLa cUANoYLKA TtpooTtdOeta HETAl) TwV XWPWV AmOCTOANG Kol UTIOS0XAC yLa T Snutoupyia
TUTIOTIOLNUEVWY TIPOYPAUUATWY Katdptiong. H 8éopevon ypadeiwv mpoocAnng otnv
TapoXr) OAOKANPWHEVWY CUVESPLWV TPOCAVATOALGHOU KAl avATTuEng Se€LoTTWY MLV amo
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NV amoomnacn OxL Hovo €€omALlEL TO €pyaTIKO SUVAULKO Uag, aAld avaBabuilel kal Tov
OUVOALKO EMAYYEALATIOMO TOU KAASou.

H éAewn emomteiag g epyociog mou mpoodhEPETal 6TOUC ATOCTINOUEVOUC EPYALOUEVOUG
arattel plo oxoAaoTiky Tpooéyylon. EvioxUote tn ouvepyaocia HETAl) TWV XWPWV
QIOOTOARG KAl UTtoS0XNG Kol BECUOBETHOTE TAKTIKA gpyaoThpla yla Bépata uyesiag kot
aodaAelag. H Snuioupyla VOULKWY ETMLTPOMWY KAl GULBOUAEUTIKWY UTINPECLWY Stacdaiilet
OTL oL £py0{OUEVOL EVNLEPWVOVTAL TANPWCE YL TA SLKALWUATA KAl TG TIPOOTACLEG TOUG,
cupPalovtog og éva acdalég Kal cUPHOopdOULEVO EpYAcLOKO TiEpLBAANOV.

H mopapéAnon Twv amooTmacouéVWY EPYATOPEVWY OTAV KATOYYEAAOUV TAPABLACEL] TwV
KOVOVIOUWVY UTIOYPOULTEL TNV avAyKn yla o evouvaiodntn avtamokpilon. E¢etdote 10
evbexoOuevo va eloayayete UMOAANAOUG ota yYpadeio TOATIOTIKWY CUVOEGHWY, OL OToioL
Ba evepyolv wg peocalovteg yla va Bonbrioouv toug gpyalOPEVOUC VA OVILUETWTTIOOUV
OTTOTEAECHATIKA TLG T(POKANOELG. AuTtol oL utdAAnAoL Stadpapatilouv KaboploTiko pdAo otn
SlaodaAlon g €yKalpng AVILUETWITLONG TWV AvNoUXLWV, evw BonBolv oto va atobdavovtat
TL oL epyalopevol pag 0t AapBdavouv oTipLEn EVIOE TOU pyaciakol Toug epLBAAAOVTOG.

JUVOMTIKA, N OTPATNYLK MOG TPOCEYYLON yla Tn Olaxelplon Twv TPOKANOEWV ToU
ovTiueTwnifouv oL amoomacpévol epyalopevol mepAappavel tv mpowdnon TG
ouvepyaoiag, Tn BE0TLON LOXUPWV UNXOVIOUWY EMOMTELNG Kol TNV TPoadopa TPOANTTTLKWY
ouoTNUATWY umootnPng. Me tnv edappoy AUTWV Twv AUCEWV, OTOXEVUOUUE Vo
Sdnuloupynooupe éva meptBaAlov evidg tou omoiol ol gpyaldpevol pag Ba Aappdavouv
Sikaln QVTIHETWILON, TPOOTACIO TWV SLKOLWHUATWY Toug, evw Ba ghayloTomololvTal ot
TIEPUTTWOELG EKUETAAANEUOTC TOUG. AUTH) N OAOKANPWHUEVN OTPATNYLKA OXL LOVO ETAUEL TIG
TPEXOUOEG TIPOKANOELG, AANG SnuLoupyel kat BepéAia yla pa Blwaotpn kat nOikn amacxoAnon
TWV OTIOOTINOUEVWY EPYALOUEVWY OTO UEAAOV.

3. JVpdwva pe to Ymoupyeio Epyaciag kat Kowwvikng AcddAiong tng EAANVIKNAG
AnUOKPATIOC, TO VOULKO TAAicLo Ttou SLENEL TNV amoomnacn pyalopévwy oTo MAALCLO TNG
TIPOXNG UTINPECLWY SLATUTIWVETAL HECW PAOIKWV odnylwv Tou €xouv eykplBei amd to
Eupwnaikd KowoBoUAlo kal to JupPoUAlo. Ot 0dnyieg autég €xouv evowpatwOel otnv
eAnViKn vopoBeoia e ouykekpléva Npoedplkd Alataypata:

A. H oényia 96/71/EK, mou adopd tnv anodomnacn £pyalOUEVWY OTO MAQLOLO TNG TTOPOXAS
UTINPECLWYV, £XELEVOWHATWOEL oTtnv eAANnvLKr vopoBeaia pe to Mpoedpkd Adtaypa 219/2000.
Autd 1o Sldtaypa, pe titho «METpa yla TNV TPOCTACIA TwV AMOcTAcuéVwY otnv EAAGda
€pYaloUEVWV VIO TIPOCWPLVI €pYOCia 0TO MAQLOLO TNG SLAKPATIKIAG TTAPOXNG UTINPECLWVY,
TEPLYPAdEL TOUG KAVOVIOUOUG TIOU LOXUOUV yla TOUG €PYO{OMEVOUG TIOU OUTOCTIWVTOL
npocwpwvad otnv EANGSa amd eMIXELPAOELC EYKATECTNUEVEG OE KPATN WEAN N O KPATN TOU
€xouv umntoypagel tnv Zupdwvia yia tov Eupwrnaikd Owkovopkd Xwpo (EOX).

B. H Obényla 2014/67/EE, pe emikevtpo tnv empBoAn tg Obnyiag 96/71/EK oxetikd e
v andomnoon epyalopévwv OTo TAALOLO TAPOXNAG UTINPECLWY, EVOWMOTWVETOL OTNV
eMnvikf vopoBeoia péow tou Mpoedpkol Alatdypatog 101/2016. Autd to Sidtaypa, e
titho «Mpooappoyr] TS eAANVIKAG vopoBeoiag otig Slatdgelg tng Odnyiog 2014/67/EE»,
guBuypappilel tnv eMnvikr vopoBecio pe TIC amoatthoelg emBoAng mou meplypddovrat
otnv oényla Kol ELCAYEL TPOTIOMOLNOELS OTOV Kavoviopo (EE) aptB. 1024/2012 oxXeTIKA UE Tn
SL0KNTLKN cuvepyaoia Péow Tou ZuoThuatog MAnpodopnong yla tnv Ecowtepikr) Ayopd (IMI).

C. H Oényia (EE) 2018/957, n omoia tpomnornotei tnv O8nyia 96/71/EK, evowpatwdnke oto



eMNVKO Sikalo pe emionun dnupocicuon otnv Ebnuepida tng KuBepvioswg otig 9 louAiou
2018. H mapovoa obnyla adopd Sladopeg MIUXEG TNG AMOOTIAONG €PYO{OUEVWV OTO
TIAQLLOLO TTOPOXNG UTINPECLWV.

OL ev AOyw VOULKEG Slatatelg Slapopdwvouv cuAoyLkd Ta pubuoTikd Bepélla doov
adopad thv andomnacn epyalopévwy otnv EAAASa, oto mAaiclo Tng mMapoxng UMhPECLWY,
SlaodaAilovtag TNV EVOPUOVION OQUTWV ME TIC EUPWTAIKEG 0dnyleg KAl vioxUovTag
€va mAaiolo mou Bewpntikd SlachaAilel Ta SKOlWHATA Kol T TPOUTOBECEL] TWV
OMTOCTIOOUEVWYV EPYALOUEVWV.

AMeg TOAUTIUEG TIANpodOpleg OXETIKA HME TNV amoomacpévn epyacio otnv EAAGSa,
CUUTEPLAOUPBAVOUEVWY TWV VOULKWY SLATAEEWY KAl TWV SLKALWHATWY TwV £pyalopEVWY,
elvatl apeoa SlaBéoipeg otnv enionun LotooeAiba tou Yroupyeiou Epyaciag kat Kowwvikng
AodaAiong. To meplexopevo eival mpooBactpo toco otnv EAANVikr 600 kal otnv AyyAkn)
vyAwooa, e€aodalifovtag odokAnpwpévn kaAudn Kat katavonon yla éva eupy Kowo.

JUVLOTATOL AVETILGUAAKTA OL QIMOCTIACKEVOL EPYO{OLEVOL VO VAAABOUV TNV TPWTOROoUALa
va EMLOKEDTOUV OUTOV TOV ETONUO LOTOTOMO. ME QUTOV TOV TPOTO, UIMOPOUV Va £XOUV
PpOoPacn og eEVNUEPWHEVEC Kal akpLBeic MAnpodopileg OXETIKA e TO VOULKO TTAQioLO, Ta
SIKALWHATA TOUG KOl TUXOV OXETIKOUC KAVOVLOROUG TTou SLETTOUV TNV amo.ocXOAnch Toug otny
EANGSa. AUTOG 0 SLASIKTUAKOG TTOPOG XPNOLUEVUEL WG TTOAUTLUO EpYaAEio yLa ThV evEUVAUWON
toug, divovtag tn Suvatdtnta oToug £pyalOUEVOUC VO TTOPAUEVOUV EVNUEPWHEVOL Kal
TIANPodOPNUEVOL OXETIKA E TOUG VOUOUG KL TIG TpooTacieg mou adopolv TIG cUVONRKEG
gpyooiag Touc.

Ouolaotikd, n emniokedn otnv wotooeAida tou Ymoupyeiou Epyaciag kat Kowwvikng
Aodalilong 1600 ota eAANVIKA 000 Kal ota ayyAKd ivat Eéva mpoAnmtikd Bripa mou pnopetl
VoL CUMBAAEL OTNV TANPN KOTAVONON TOU VOLKOU TTAaLoiou ou adopd TNV amoCTIACHEVN
gpyoaoia otnv EAAada. Autr n yvwon Sivel tn Suvatdtnta otoug epyaldpevouc va SLekdikouv
To SIKALWUOTA TOUG Kol Staodpalilel Tn cUPPOPPWON UE TOUC KAVOVIOHOUG, evBappUvovTag
£va Sladaveg kat Sikato meptpaAlov epyaciog.

4. Npaktikd, n O8nyia (0dnyia 96/71/EK) Stadpapartilel kpiolo poAo otn Stapopdwon
TWV ouVONKWV £pyooiag Twv ATOUwWY TIOU AIOCTIWVTAL OTOV ToHéa TG epiBaAdng, og oA
TO KpAtn - WEAN tn¢ Eupwmaikng Evwong (EE). Zuykekpluéva, otav oL epyalOpUevoL OTOV
Topéa tng dpovtidag Slopilovral mpoowplvd va epyactolv o€ StadopeTiki xwpa TN EE N
0€ KPATOG £VTOG Tou Eupwraikol OtkovoutkoU Xwpou, n O8nyla Beomilel éva mhaiolo mou
Slaodalilel 6TL Aappavouv Sikain KoL CUVETK) HETAXELPLON.

Mta BaoLKr TITUXH TNGMPOKTLKAG EPapuoyngmepAaBAVELTOV KABOPLOUO KALTNV TAPNGCN TWV
Baowwyv cuvOnkwv amacxdéAnong. OL 6pol autoi mepthaupavouv dtadopa oTolyeia, OTWG
Ta wpdpla gpyaciag, TI¢ MEPLOSOUC AVATTAUONG, TOV KATWTATO HLoBs Kot GAAa Bepeliwdn
gpyaoctakd dikalwpata. Me tn 0€omion autwy Twv Bactkwy TPOTUTIWY, N 0dnyia otoxevel
va anotpeP el TIG StadopéG 0T HETAXELPLON UETAEY TWV AMOOTIACUEVWY EPYOIOUEVWVY Kal
TWV TOTILKWV OHOAOYWV TOUG, EVIOXUOVTOC TOUC (00UG OPOUG QVTOYWVLOUOU.

ErutAéov, n mpaktikn edapuoyn Tng odnylag mepAapBAVEL TIG KPATIKEG OPXEG KOL TOUG
OXETIKOUG evbladepOuevoug GOPELG TIOU CUMUETEXOUV EVEPYA OTOUG HNXAVIOUOUG
eMPBOANG. Autd mpolmBETeL TNV apakoAolBnon kat tn Stachaiion TG cuppdpdwaong
UE Ta KaBlepwpéva mPOoTuTa. XTo Aaiolo Tou Topéa TG mepiBaAdng, omou n sunuepia
TOOO TWV £pyaloHéVWV OO0 Kal eKElVWV TTOU AapBavouv tnv epiBalPn eivat mpwTapxIkng
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onuaciog, autn n emPBoln eival lwtikng onpaociag yia tn Statrpnon evog uPnAou emunédou
TILPOXNG UTINPECLWV.

H amoteheopatik ocuvepyaoio HeTall TNG XWPOC TPOEAEUCNG TOU QTTOCTIOOUEVOU
gpyalopévou Kal TG Xwpeag umodoxng Tou eival amapaitntn ylo tnv emituxy epapuoyn
™ O8nylag. Autr n cuvepyaoia §LeuKoAUVEL TV avtaAAayr TANPodopLWY, OVTLHETWITIEL
TOaveéG TOPAPLACEL TWV OpWV amacxoAnong kot Staodalilel tnv mpootacia Twv
SLIKOLWHUATWY TWV AMOCTIACUEVWY gpyalopévwy. H ev Adyw ocuvepyaoia suBuypappiletal
LLE TOV TPWTAPXLKO 0TOXO TG O6nylag—1tn Snuioupyia evog eviaiou kat Sikalou epyactakol
nieptBAAAOVTOG yla Toug epyalOUEVOUG OTOV TOUED TNG dpovtidag, avefdptnta amod T
XWpa TPoEAEUGNG ) TNV TpoowpLvn avabeon epyaciog. OUCLOOTIKA, N TIPAKTIKY Edapuoyn
¢ Oényiag amoteAel pla cUAAOYLKH TipooTdBela n omoia atoxeUel otn Slacdalion
TWV SIKALWHUATWY KOl TNG EVNUEPLOG TWV ATIOCTIACUEVWY EPYATOMEVWY OTOV TOMEQ TNG
neplBaAPng, oe oAdkAnpn tnv EE.

5. 0cov adopd TI¢ NYEC TMAnpodoplwy, evw n avadopd oe Evav eviaio Bviko LotdTomo
yla tn Snpooieuon Kavovwy otn Xwpo tou MeAATn Ba ntav Wavikr, n mpayuatikotnta
ouxva mpolmoBétel v avalntnon mAnpodoplwv and Siddpopeg 51080uG. Tuxvd, TOCO oL
dPOVTLOTEG 000 Kal oL py0dOTeC, avalntouV enayyeAUATIKEG CUUBOUAEG, ameuBuvopevol
oe emnayyeApatiec voulkolg, MKO Kol oUVSIKAALOTIKEG OPYOVWOELG, YO VO OITOKTHOOUV
TIAAPN KOTAVONOoN TWV Kavovwy mou SLémouv thv amdomach toug. Ta dtuma Stadiktuakd
dOpoul pumopouv emiong va xpnoueloouv we tnyn MAnPodopLwY, TOPEXOVTAC TIPOKTLKEG
amoPELg ammd 660U £XOUV BLWOEL TTOPOUOLEG SNUOCLEVOELG.

H 8iaBeopotnta mAnpodoplwv otn UNTPKR YAwooa tou epyoalopévou eival {WTIKAG
onuacioc. Evw kataBdAlovtal mpoomdBeleg ya TNV mapoxr MOAUYAWOOIKwY Ttopwv, oL
nipokAnoelg e€akolouBolv va udiotavtal, e8IKd yla Toug Umnkooug Tpitwv xwpwv. OL
YAWOGOLKEG SLadopég Umopolv va amoteAoUV CNUAVTIKO EUTIOSL0, Un kKaBlotwvtag Suvarth
TNV MPOCPacn O€ ONUAVTIKEG AETITOUEPELEG OXETIKA LE TNV ATTOCTIAON.

‘Ocov adopd TG GUVONKEG amaoXOAnong, N KOTavonon Twv CUVIOTWOoOWY TNE apolBng eival
antapaitnt. Ta €é€oda tagldiou, Stapovng Kat dtatpodr anoteholv Baotkd otolxeia, Kot
n cadpAVeLd OXETLKA LLE TO TIOLOG KAAUTITEL AUTA Ta £€06a cUUPBAANEL otn AnYn anoddoewv
KATOTLV owotn¢ MAnpodopnong. MNMpoowrikol MPoPANUATIOHOL OXETIKA WE PoOpoug Tl
€L00OAKATOG, TOU CUVEEOVTAL TOCO E TOV TOTO £pyaciag 6C0 KAl LLE TOV TOMO SLOUOVNG,
amattouyv Wblaitepn mpoooyn yla tnv anoduyn epdaviong npdcbetwv mpofAnUatwy.

H evaoxoAnon ue Ti¢ pubuioelg tou xpdvou epyaciag kal tou eAeUBepou xpovou, Kabwg
Kal Tig ouvlnkeg Staplwong kat g mpocBacng oto Sladiktuo, amoteAolv UEPOG TNG
kaBnuepwotntag. H mapakoAoUBnon ouTwWvV Twv MTUXWV UMOPel va TOWKIAAEL Kal n
umopén dladikaolwy mapéupaong eival Baotkog mapayovrag yla vo StacBailoBel otL oL
armooTaopévol epyalopevol Stabgtouv cUOTNUA UTTOOTAPLENG.

5. Z0pdwva HE TOUG AMOCTIACHEVOUG EPYOLOEVOUG OTOV TOME TG MePiBaAdng, oL ev
Aoyw epyalopevol Baoilovtal Kuplwg o€ €vav eviaio €BVIKO LOTOTOMO yLo va avalntrioouy
TIANPOGhOPIEG OXETIKA HE TOUG KAVOVEC TIOU SLEMOUV TNV OMOCTIOCH TOUG OTn XWPA Tou
TieAdTn. AUTA N KEVTPLKA T(PpoogyyLon amAomolel Tnv mpooBaocn og BAcIKOUEG KAVOVIGUOUC,
gvioxvovtag Th oadAVELA TOUG TOOO YLO TOUG EPYOSOTEG OGO KAl yLa TOUuG epyalOEVOUC.
QoT1600, 0€ MEPUTTWOELG OMOU auTH N 080¢ Sev €MISLWKETAL, MmaAlvouv oTo malxvidt
EVOANAKTIKEG TINYEG TANPOodOPNONG. AUTEG UTTOPEL Vo TIEPLAAUPBAVOUV EMAYYEAUATLKEG



OUUBOUAEG Tou {ntouvtal amd MKO, ouvSLlKATA, VOULKOUG EMOYYEAUATIEG, OKOUN Kot
atuna Stadiktuakd ¢opoup. H mokihopopdia twv d16dwv mAnpodopnong aviavakAd to
TLEPUTAOKO TOTILO TNG OMOCTIOOHEVNG EPYOCLAC KOL TG TIOLKIAEG AVAYKEG TWV EUTTAEKOUEVWV.

ErutAéov, n avalntnon €mayyeAUATIKAG GUUBOUANG avadelkvUETOL WG KO TIPAKTIKA
METOEU Twv UMaAAAAWV oTov Topéa tng mepliBaAPng kot Twv gpyodotwv toug. Auto
pmopet va mepthapPBavel Stafoulevoelg pe MKO, cuvepyacia pe cuvdikata r avalitnon
kaBodnynong oamod emayyeApatie¢ voulkoU¢. OL TOAUTAOKOTNTEG TNG OTTOCTIOCUEVNG
gpyoaoiag amattolVv YVWOELS Ao €L8LKOUG yLa TNV TTAONYNGCN OTLG VOULKEG KAl SLASLKOOTLKES
TIOAUTIAOKOTNTEG. H TPOANTTIKY S£0UEUON UE EMAYYEAUATIKA SiKTUO UTIOYPOMUilEL TN
S6éopevon ywa tn dtachaiion TN eUNUEPLOC KoL TRV THPNON TWV KOVOVICUWV.

EmumAéov, n mpooPaocn os MANPodopieg oTn UNTPLK YAwooa ival Pl Kplolun mTuxn
™G evOUVAUWONG TWV AMOCTIACUEVWY UTAAANAwY oTtov Topéa tng mepiBaAng. Eite
glval unkool Tpitwv xwpwv eite moAiteg tng EE, n avotnta Katavonong Kat mpocBacng
oe TMAnpodopieg otn UNTPLKA Toug YAwooa eival {wtikng onuaciag. H unépPfacn twv
YAWOOLKWV Pppaypwy dtachalilel 6Tl ol pyalOpEeVOL UTOPOUV VO KATAVONRGOUV TANPWE Ta
SIKALWHATA, TG UTIOXPEWOELG TOUG KO TLG ANTOXPWOELG TOU CUOTH LOTOG AMOOTA0NG.

MNapad tig mpoomnaBeleg e€opBoloylopol tng mpdcoPacng oe mAnpodopieg, e€akohoubolv
va udlotavtal onUOVTIKEG TIPOKANOELS TOCO Yyl TOUG €pyodOTEC OCO Kol ylo TOUG
QTTOOTIOEVOUC UTIAAANAOUG aToV Topéa TG TepiBaidng. Ta mo afloonueiwta epnddia
neplhapPBavouv mepimhoka otolxeia éoov adopd tnv apolPr, tnv kKAAuyn twv e£66wv
taglbilou kat dtapovig, Tov kaboplopd tng Sikatodoaoiag tou hpopou £l6o0SAUATOC GUGIKWY
TIPOCWTWY KOL TLG EKTLUNOELG TIOU OXETW(OVTAL WE TIC WPEG £pyaciag kol Tov eAeVBepo
Xpovo. EmutAéov, oL ouvOnkeg Slafiwong kot n mpdéoPoon oto Aadiktuo amoteAolv
onuelo eotiaong, eyeipovtog EpWTHMATA OXETIKA e TIC Stadikacieg mapakolouBnaong Kat
napEupaonc.

To otolxelo Mou ouvioTtoUv TNV apolBn evog epyoalopévou, cuumepAaUBavoOUEVNG TNG
KGAUPNG €€66WV OMWG yla MOPASELyUa auTd TNG petadopdg Kal TNG SLaUoVA, eyeipouv
EPWTHHATA OXETIKA LLE TN SIKaooUvn kaLtnv todtnta. H katavonon theg Sikatodootag yia tov
$06po £1606ALATOC DUCLKWY TIPOCWTTWVY KoL TLG ELoGOPES KOWWVLKAG o AALoNG TPOaBETEL
éva emninedo moAumAokdtntag. O oXOALACUOG TWV WPWV Epyaciag, Tou eAeUBepou xpovou,
Twv ouvOnkwv dltapiwong kot tng mpdopaong oto Aladiktuo umoypappilel Tnv TOAUTIAEUPN
dUon ¢ anoonacuévng epyaciag koBwe Kal TNV avAyKn yLa L0 GUVOALKN ETMLOKOTINGN
QUTWV.

Elvat mpodaveg 6TL oL TPOKANGELG TIOU QVTLUETWTIL{OUV OL AMOCTIACUEVOL EPYATOIEVOL GTOV
Top£a NG mepiBaAPng amattouv pio Stadopomotnuévn Kat TOAUTTAEUPN TIPOCEYYLON. ATtO
Vv npoéoPacn os MANPodopleg HECW SLOPOPETIKWY SLOSWY, LEXPL TNV AVILUETWITLON TNG
TIOAUTIAOKOTNTOC TWV cuvOnkwv amacxoAnong, to Keipevo umoypappilel to mepinhoko
TOTO TNC ATMOCTACUEVNG £pyaociag. Avayvwpilovtog tn onpoocio Tng mpooBaciuotnTag
0Tn YAwooa, TNV avaltnon €nayyeAUATIKWV CUUBOUAWY KAl TNV QVTLLETWTLON BaCLKWY
OTOLXELWV TNG amaox0Anaong, ot evdladepopevoL UmopolV GUANOYLKA v GUMBAAOUV otV
TIOPOXN EVOG UTIOOTNPLKTIKOU Kal Stadavolg MePBAAAOVTIOG Ylo TOUG QTOCTIOOUEVOUG
epyalOHEVOUC OTOV TOPEN TG MepiBaAdng.
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EN

Greek Recommendations and Solutions

Solutions and Recommendations

1. The Posting of Workers Directive (PWD), officially known as Directive 96/71/
EC, plays a pivotal role in regulating the temporary assignment of workers across
European Union (EU) member states. Enacted with the aim of fostering fair competition
and safeguarding the rights of temporarily posted workers, the directive establishes a
fundamental framework for ensuring a level playing field in the provision of services across
borders. Central to its provisions is the articulation of minimum employment conditions that
must be upheld for posted workers. These encompass various facets, including maximum
work periods, minimum rest periods, paid annual leave, terms of employment contracts,
and remuneration. Importantly, the PWD underscores the principle of equal treatment,
asserting that posted workers should enjoy the same rights and working conditions as their
counterparts in the host country.

Complementing the PWD, Directive 2014/67/EU, often referred to as the Enforcement
Directive, bolsters the enforcement mechanisms associated with posted workers’ rights.
This directive introduces measures to enhance administrative cooperation and information
exchange between EU member states. The collaborative efforts facilitated by this directive
are crucial for effective monitoring and enforcement of the regulations governing posted
workers. Additionally, it encourages the designation of liaison offices by member states to
streamline communication and cooperation between competent authorities.

Building upon these foundations, Directive 2018/957/EU represents an amendment to
Directive 96/71/EC, focusing on refining the working conditions of posted workers. One
of its notable provisions reinforces the principle of equal pay for equal work, emphasizing
that posted workers should receive remuneration equivalent to local workers performing
similar tasks at the same location. The directive also introduces specific provisions regarding
allowances to cover travel, board, and accommodation expenses for posted workers,
enhancing their overall compensation package.

In essence, these directives collectively embody the EU’s commitment to balancing the
imperative of free movement of services with the need to protect the rights and well-being
of posted workers. The regulatory framework established by these directives contributes to
the creation of a fair and integrated European labor market, where businesses can operate
competitively, and workers can expect consistent treatment and conditions irrespective of
their country of origin or temporary work assignment.

However, the main point in these directives is that most posted workers are unaware



of these regulations. For effective legal guidance, the establishment of legal clinics or
consultation services is essential. These services provide posted workers with direct access
to legal experts specializing in labor and immigration law. This initiative offers personalized
guidance, addresses specific concerns, and ensures that workers are aware of their rights and
legal protections. Such services contribute significantly to the empowerment of healthcare
professionals, assisting them in navigating the complexities of legal frameworks.

Introducing cultural liaison officers within healthcare institutions is a strategic move to
enhance cultural sensitivity and integration. These officers act as intermediaries, helping
posted workers navigate cultural challenges, communicate effectively with colleagues and
patients, and gain insights into local customs and practices. The presence of cultural liaison
officers fosters a more inclusive and culturally aware healthcare environment.

To encourage knowledge-sharing and mutual support, regular forums or webinars should
be organized for posted healthcare workers. These knowledge-sharing platforms serve as
valuable resources for practical tips, solutions to common challenges, and strategies for
successful adaptation in a new work environment. Facilitating open dialogue encourages
the development of a community of shared learning and support, creating a collaborative
and supportive environment for posted healthcare professionals.

2.  As we address the challenges encountered by posted workers, it is paramount to
approach solutions with a strategic and efficient mindset. A substantial percentage engaged
in unregistered employment underscores the urgency for targeted interventions. Consider
the establishment of centralized information hubs accessible online and offline. These hubs
would serve as comprehensive resources, keeping our workers well-informed about their
rights, legal employment channels, and essential obligations, thereby significantly reducing
instances of informal work.

lllegal entry remains a persistent issue requiring a meticulous strategy. Streamlining visa
processes, enhancing border control measures, and facilitating accessible legal consultation
services are imperative. By clearly articulating legal entry requirements, outlining
consequences for violations, and ensuring the availability of legal support, we can effectively
discourage illegal entry, fostering an environment where our workers are well-informed and
secure.

Insufficient job-specific education poses a significant impediment to the effectiveness and
safety of posted workers. A collaborative effort between sending and receiving countries to
establish standardized training programs is envisioned. Engaging recruitment agencies in
providing comprehensive orientation sessions and skill development pre-deployment not
only equips our workforce but elevates the overall professionalism of the sector.

The dearth of oversight on the work offered to posted workers demands a meticulous
approach. Strengthen collaboration between sending and receiving countries and
institute regular health and safety workshops. Establishing legal clinics and consultation
services ensures that workers are thoroughly informed about their rights and protections,
contributing to a secure and compliant work environment.

Neglect of posted workers when reporting violations underscores the necessity for an
empathetic response. Consider introducing cultural liaison officers within institutions,
acting as intermediaries to help workers navigate challenges effectively. These officers play
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a pivotal role in ensuring that concerns are addressed promptly and that our workers feel
supported in their work environment.

Insummary, our strategicapproach to addressing challenges faced by posted workers involves
fostering collaboration, instituting robust oversight mechanisms, and offering proactive
support systems. By implementing these solutions, we aim to create an environment where
our workers are treated fairly, their rights are protected, and instances of exploitation are
minimized. This comprehensive strategy not only rectifies current challenges but establishes
a foundation for the sustainable and ethical employment of posted workers in the future.

3.  According to the Ministry of Labour and Social Security from Hellenic Republic
the legal framework governing the posting of workers in the context of service provision
is articulated through key directives adopted by the European Parliament and the Council.
These directives have been incorporated into Greek legislation through specific Presidential
Decrees:

A. Directive 96/71/EC, addressing the posting of workers within the provision of
services, has been transposed into Greek law by Presidential Decree 219/2000. This decree,
titled “Measures on the protection of workers posted in Greece for temporary work within
the transnational provision of services,” outlines the regulations applicable to workers
temporarily posted to Greece by businesses established in member states or in states that
have signed the European Economic Area Agreement.

B. Directive 2014/67/EU, focused on the enforcement of Directive 96/71/EC
concerning the posting of workers in the service provision framework, is implemented in
Greek legislation through Presidential Decree 101/2016. This decree, titled “Adaptation
of Greek legislation to the provisions of Directive 2014/67/EU,” aligns Greek laws with
the enforcement requirements outlined in the directive and introduces amendments to
Regulation (EU) No 1024/2012 concerning administrative cooperation through the Internal
Market Information System (IMI Regulation).

C. Directive (EU) 2018/957, amending Directive 96/71/EC, is incorporated into Greek
law by official publication in the Official Government Gazette on 9th July 2018. This directive
addresses various aspects of the posting of workers in the provision of services framework.

These legal provisions collectively form the regulatory foundation for the posting of workers
in Greece within the context of service provision, ensuring alignment with European
directives and fostering a framework that theoretically safeguards the rights and conditions
of posted workers.

Other valuable information regarding posted work in Greece, including legal provisions
and worker rights, is readily available on the official website of the Ministry of Labor and
Social Security. The content is accessible in both Greek and English languages, ensuring
comprehensive coverage and understanding for a diverse audience.

It is strongly recommended that posted workers take the initiative to visit this official
website. By doing so, they can access up-to-date and accurate information regarding the
legal framework, their rights, and any relevant regulations governing their employment in
Greece. This online resource serves as a valuable tool for empowerment, enabling workers
to stay informed and knowledgeable about the laws and protections that pertain to their
working conditions.



In essence, visiting the Ministry of Labor and Social Security’s website in both Greek and
English is a proactive step that can contribute to a thorough understanding of the legal
landscape surrounding posted work in Greece. This knowledge empowers workers to assert
their rights and ensures compliance with regulations, fostering a transparent and equitable
working environment.

4.  In practical terms, the Directive (Directive 96/71/EC) plays a crucial role in shaping
the working conditions of individuals posted in the care sector across European Union
(EU) member states. Specifically, when care workers are temporarily assigned to work in a
different EU country or a state within the European Economic Area, the Directive establishes
a framework to ensure that they receive fair and consistent treatment.

One key aspect of practicalimplementation involves defining and upholding core employment
conditions. These conditions encompass various elements such as working hours, rest
periods, minimum wage, and other fundamental employment rights. By establishing these
baseline standards, the Directive aims to prevent disparities in treatment between posted
workers and their local counterparts, fostering a level playing field.

Furthermore, the practical application of the Directive involves national authorities and
relevant stakeholders actively participating in enforcement mechanisms. This includes
monitoring and ensuring compliance with the established standards. In the context of the
care sector, where the well-being of both workers and those receiving care is paramount,
this enforcement is vital to maintaining a high standard of service provision.

Effective cooperation between the home country of the posted worker and the host country
is essential for the successful implementation of the Directive. This collaboration facilitates
the exchange of information, addresses potential breaches of employment conditions, and
ensures that the rights of posted workers are protected. Such cooperation aligns with the
overarching goal of the Directive — to create a unified and equitable working environment
for care workers, irrespective of their country of origin or temporary work assignment. In
essence, the practical implementation of the Directive is a collaborative effort aimed at
safeguarding the rights and well-being of posted workers in the care sector across the EU.

5. Regardinginformationsources, while referringtoasingle national website for posting
rules in the client’s country would be ideal, the reality often involves seeking information
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
of the rules governing their posting. Informal online forums may also serve as a source of
insights, providing practical perspectives from those who have experienced similar postings.

The availability of information in the worker’s mother tongue is crucial. While efforts are
made to provide multilingual resources, challenges persist, especially for third-country
nationals. Language barriers can be a significant obstacle, hindering access to important
details about the posting.

When it comes to the conditions of employment, understanding the components of
remuneration is essential. Travel, accommodation, and subsistence costs are key elements,
and clarity on who covers these expenses contributes to informed decision-making. Personal
income tax considerations, tied to both the place of employment and residence, require
careful attention to avoid complications.
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Navigating working time and leisure arrangements, as well as living conditions and internet
access, is part of the daily experience. The monitoring of these aspects may vary, and the
existence of intervention procedures is a key factor in ensuring that posted workers have a
support system in place.

6. According to posted workers in the care sector, they primarily rely on a single
national website to seek information regarding the rules governing their posting in the
client’s country. This centralized approach streamlines access to essential regulations,
fostering clarity for both employers and workers. However, in instances where this avenue
is not pursued, alternative sources of information come into play. These may include
professional advice sought from NGOs, trade unions, legal professionals, and even informal
online forums. The diversity of information channels reflects the complex landscape of
posted work and the varied needs of those involved.

Furthermore, seeking professional advice emerges as a common practice among caregivers
and their employers. This may involve consultations with NGOs, engagement with trade
unions, or seeking guidance from legal professionals. The intricacies of posted work
necessitate expert insights to navigate the legal and procedural intricacies. The proactive
engagement with professional networks underlines a commitment to ensuring the well-
being and adherence to regulations.

In addition, access to information in one’s mother tongue is a critical aspect of empowerment
for posted caregivers. Whether they are third-country nationals or EU citizens, the ability to
comprehend and access information in their native language is vital. Overcoming language
barriers ensures that workers can fully understand their rights, obligations, and the nuances
of the posting system.

Despite efforts to streamline access to information, significant challenges persist for both
employers and posted caregivers. The most noteworthy obstacles include the intricate
elements of remuneration, coverage of travel and accommodation costs, determination of
personal income tax jurisdiction, and considerations related to working hours and leisure
time. Additionally, living conditions and internet access become focal points, prompting
questions about monitoring and intervention procedures.

The elements constituting a worker’s remuneration, covering expenses like transportation
and accommodation, raise questions about fairness and equity. Understanding the
jurisdiction for personal income tax and social security contributions adds a layer of
complexity. Commentary on working hours, leisure time, living conditions, and internet
access emphasizes the multifaceted nature of posted work and the need for comprehensive
oversight.

It is evident, that the challenges faced by posted workers in the care sector require a
nuanced and multifaceted approach. From accessing information through diverse channels
to addressing complexities in employment conditions, the essay highlights the intricate
landscape of posted work. By acknowledging the importance of language accessibility,
seeking professional advice, and addressing key elements of employment, stakeholders can
collectively contribute to providing a supportive and transparent environment for posted
workers in the care sector.
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Griechische Empfehlungen und Losungen

Losungen und Empfehlungen

1. Die Entsenderichtlinie (PWD), offiziell bekannt als Richtlinie 96/71/EG, spielt
eine entscheidende Rolle bei der Regulierung der voriibergehenden Zuweisung von
Arbeitnehmern in den Mitgliedstaaten der Europdischen Union (EU). Mit dem Ziel, fairen
Wettbewerb zu férdern und die Rechte zeitweise entsandter Arbeitnehmer zu schiitzen,
etabliert die Richtlinie einen grundlegenden Rahmen, um gleiche Wettbewerbsbedingungen
bei der Erbringung von Dienstleistungen liber Grenzen hinweg zu gewahrleisten. Zentral
far ihre Bestimmungen ist die Festlegung von Mindestarbeitsbedingungen, die fir
entsandte Arbeitnehmer eingehalten werden missen. Diese umfassen verschiedene
Aspekte wie Hochstarbeitszeiten, Mindestruhezeiten, bezahlten Jahresurlaub,
Arbeitsvertragsbedingungen und Vergiitung. Wichtig ist, dass die PWD das Prinzip der
Gleichbehandlung betont und feststellt, dass entsandte Arbeitnehmer die gleichen Rechte
und Arbeitsbedingungen wie ihre Kollegen im Gastland genieBen sollten.

Erganzend zur PWD starkt die Richtlinie 2014/67/EU, oft als Durchsetzungsrichtlinie
bezeichnet, die Durchsetzungsmechanismen im Zusammenhang mit den Rechten entsandter
Arbeitnehmer. Diese Richtlinie filhrt MaRnahmen zur Verbesserung der administrativen
Zusammenarbeit und des Informationsaustauschs zwischen den EU-Mitgliedstaaten ein.
Die durch diese Richtlinie erleichterten gemeinsamen Bemiihungen sind entscheidend
fir eine effektive Uberwachung und Durchsetzung der Vorschriften, die fiir entsandte
Arbeitnehmer gelten. Dariiber hinaus fordert sie die Einrichtung von Verbindungsstellen
durch die Mitgliedstaaten, um die Kommunikation und Zusammenarbeit zwischen den
zustandigen Behorden zu vereinfachen.

Aufbauend auf diesen Grundlagen stellt die Richtlinie 2018/957/EU eine Anderung der
Richtlinie 96/71/EG dar und konzentriert sich auf die Verfeinerung der Arbeitsbedingungen
entsandter Arbeitnehmer. Eine ihrer bemerkenswerten Bestimmungen verstarkt das
Prinzip des gleichen Lohns fir gleiche Arbeit und betont, dass entsandte Arbeitnehmer
eine Verglitung erhalten sollten, die den lokalen Arbeitnehmern, die dhnliche Aufgaben
am gleichen Ort ausfiihren, entspricht. Die Richtlinie fiihrt auch spezifische Bestimmungen
bezliglich Zulagen zur Deckung von Reise-, Verpflegungs- und Unterbringungskosten fir
entsandte Arbeitnehmer ein, wodurch ihr Gesamtvergltungspaket verbessert wird.

In der Essenz verkérpern diese Richtlinien kollektiv das Engagement der EU, das Gebot
des freien Dienstleistungsverkehrs mit dem Bediirfnis, die Rechte und das Wohlergehen

41



42

entsandter Arbeitnehmer zu schiitzen, in Einklang zu bringen. Das durch diese Richtlinien
geschaffene regulatorische Rahmenwerk tragt zur Schaffung eines fairen und integrierten
europdischen Arbeitsmarktes bei, auf dem Unternehmen wettbewerbsfahig operieren
konnen und Arbeitnehmer unabhangigvonihrem Herkunftsland oderihrer voriibergehenden
Arbeitseinsatzstelle konstante Behandlung und Bedingungen erwarten kdnnen.

Jedoch besteht der Hauptpunkt dieser Richtlinien darin, dass sich die meisten entsandten
Arbeitnehmer dieser Vorschriften nicht bewusst sind. Fir eine effektive rechtliche
Beratung ist die Einrichtung von Rechtskliniken oder Beratungsdiensten wesentlich. Diese
Dienste bieten entsandten Arbeitnehmern direkten Zugang zu Rechtsexperten, die sich
auf Arbeits- und Einwanderungsrecht spezialisieren. Diese Initiative bietet individuelle
Anleitung, adressiert spezifische Anliegen und stellt sicher, dass Arbeitnehmer sich ihrer
Rechte und rechtlichen Schutzmafnahmen bewusst sind. Solche Dienste tragen erheblich
zur Ermachtigung von Gesundheitsfachkraften bei, indem sie ihnen helfen, die Komplexitat
rechtlicher Rahmenwerke zu navigieren.

Die Einflihrung von kulturellen Verbindungsoff

izieren in Gesundheitseinrichtungen ist ein strategischer Schritt, um die kulturelle Sensibilitat
und Integration zu verbessern. Diese Offiziere fungieren als Vermittler, helfen entsandten
Arbeitnehmern, kulturelle Herausforderungen zu meistern, effektiv mit Kollegen und
Patienten zu kommunizieren und Einblicke in lokale Brauche und Praktiken zu gewinnen.
Die Prasenz von kulturellen Verbindungsoffizieren fordert ein inklusiveres und kulturell
bewussteres Gesundheitsumfeld.

Um Wissensaustausch und gegenseitige Unterstiitzung zu fordern, sollten regelmaRige Foren
oder Webinare fiir entsandte Gesundheitsfachkrafte organisiert werden. Diese Plattformen
zum Wissensaustausch dienen als wertvolle Ressourcen fiir praktische Tipps, Losungen
fir gemeinsame Herausforderungen und Strategien fir eine erfolgreiche Anpassung in
einer neuen Arbeitsumgebung. Die Forderung eines offenen Dialogs regt die Entwicklung
einer Gemeinschaft des gemeinsamen Lernens und der Unterstitzung an und schafft ein
kollaboratives und unterstitzendes Umfeld fiir entsandte Gesundheitsfachkrafte.

2.  Bei der Bewaltigung der Herausforderungen, mit denen entsandte Arbeitnehmer
konfrontiert sind, ist es duferst wichtig, Losungen mit einer strategischen und effizienten
Denkweise zu verfolgen. Ein erheblicher Anteil in nicht registrierter Beschaftigung
tatiger Personen unterstreicht die Dringlichkeit zielgerichteter Interventionen. Erwagen
Sie die Einrichtung von zentralisierten Informationszentren, die sowohl online als auch
offline zuganglich sind. Diese Zentren wiirden als umfassende Ressourcen dienen,
unsere Arbeitnehmer gut Uber ihre Rechte, legale Beschéaftigungswege und wesentliche
Verpflichtungen informieren und somit maRgeblich zur Reduzierung von informeller Arbeit
beitragen.

lllegale Einreise bleibt ein anhaltendes Problem, das eine sorgfaltige Strategie erfordert.
Die Rationalisierung von Visa-Verfahren, die Verstarkung von GrenzkontrollmaBnahmen
und die Bereitstellung zuganglicher rechtlicher Beratungsdienste sind unerlasslich. Indem
wir die rechtlichen Einreiseanforderungen klar artikulieren, die Konsequenzen fiir VerstoRe
aufzeigen und die Verfligbarkeit rechtlicher Unterstiitzung sicherstellen, konnen wir illegale
Einreisen wirksam entmutigen und eine Umgebung férdern, in der unsere Arbeitnehmer gut
informiert und sicher sind.



Unzureichende berufsspezifische Bildung stellt ein bedeutendes Hindernis fiir die
Wirksamkeit und Sicherheit entsandter Arbeitnehmer dar. Eine Zusammenarbeit
zwischen den entsendenden und empfangenden Landern zur Einrichtung standardisierter
Schulungsprogramme ist vorgesehen. Die Einbindung von Personalvermittlungsagenturen,
um umfassende Orientierungssitzungen und die Entwicklung von Fahigkeiten vor der
Entsendung anzubieten, riistet nicht nur unsere Arbeitskrafte aus, sondern erhéht auch den
Gesamtprofessionalismus des Sektors.

Der Mangel an Aufsicht Gber die den entsandten Arbeitnehmern angebotene Arbeit erfordert
einen sorgfaltigen Ansatz. Starken Sie die Zusammenarbeit zwischen den entsendenden
und empfangenden Landern und richten Sie regelméaRige Workshops zu Gesundheit und
Sicherheit ein. Die Einrichtung von Rechtskliniken und Beratungsdiensten stellt sicher, dass
die Arbeitnehmer umfassend Uber ihre Rechte und SchutzmaRnahmen informiert sind, was
zu einer sicheren und rechtskonformen Arbeitsumgebung beitragt.

Die Vernachlassigung entsandter Arbeitnehmer bei der Meldung von VerstoRen unterstreicht
die Notwendigkeit einer einflihlsamen Reaktion. Erwadgen Sie die Einfuhrung kultureller
Verbindungsoffiziere in Institutionen, die als Vermittler fungieren, um Arbeitnehmern zu
helfen, Herausforderungen effektiv zu bewaltigen. Diese Offiziere spielen eine entscheidende
Rolle dabei, sicherzustellen, dass Bedenken zeitnah angegangen werden und dass sich
unsere Arbeitnehmer in ihrer Arbeitsumgebung unterstitzt fiihlen.

Zusammenfassend besteht unser strategischer Ansatz zur Bewdltigung der
Herausforderungen, denen sich entsandte Arbeitnehmer gegenibersehen, darin,
Zusammenarbeit zu fordern, robuste Aufsichtsmechanismen einzufiihren und proaktive
Unterstlitzungssysteme anzubieten. Durch die Implementierung dieser Losungen zielen wir
darauf ab, eine Umgebung zu schaffen, in der unsere Arbeitnehmer fair behandelt werden,
ihre Rechte geschiitzt sind und Féalle von Ausbeutung minimiert werden. Diese umfassende
Strategie korrigiert nicht nur aktuelle Herausforderungen, sondern legt auch ein Fundament
flr die nachhaltige und ethische Beschéftigung entsandter Arbeitnehmer in der Zukunft.

3. Laut dem Ministerium fiir Arbeit und soziale Sicherheit der Hellenischen Republik
wird der rechtliche Rahmen fir die Entsendung von Arbeitnehmern im Kontext der
Dienstleistungserbringung durch wichtige Richtlinien artikuliert, die vom Européischen
Parlament und dem Rat angenommen wurden. Diese Richtlinien wurden durch spezifische
Prasidentendekrete in die griechische Gesetzgebung integriert:

A. Die Richtlinie 96/71/EG, die die Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen
der Dienstleistungserbringung regelt, wurde durch das Prasidentendekret 219/2000
in griechisches Recht umgesetzt. Dieses Dekret mit dem Titel «MaBnahmen zum Schutz
von Arbeitnehmern, die fir tempordre Arbeit im Rahmen der grenziiberschreitenden
Dienstleistungserbringung nach Griechenland entsandt werden», umreifst die Vorschriften,
die fur Arbeitnehmer gelten, die von Unternehmen, die in Mitgliedstaaten oder in Staaten,
die das Abkommen uUber den Europdischen Wirtschaftsraum unterzeichnet haben,
voribergehend nach Griechenland entsandt 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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konzentriert, wird in die griechische Gesetzgebung durch das Prasidentendekret 101/2016
umgesetzt. Dieses Dekret mit dem Titel «Anpassung der griechischen Gesetzgebung an die
Bestimmungen der Richtlinie 2014/67/EU» bringt die griechischen Gesetze in Einklang mit
den Durchsetzungsanforderungen der Richtlinie und fiihrt Anderungen an der Verordnung
(EU) Nr. 1024/2012 in Bezug auf die administrative Zusammenarbeit durch das Binnenmarkt-
Informations-System (IMI-Verordnung) ein.

C. Die Richtlinie (EU) 2018/957, die die Richtlinie 96/71/EG andert, wurde in das
griechische Recht durch die offizielle Veroffentlichung im Amtsblatt der Regierung am 9.
Juli 2018 aufgenommen. Diese Richtlinie befasst sich mit verschiedenen Aspekten der
Entsendung von Arbeitnehmern im Rahmen der Dienstleistungserbringung.

Diese rechtlichen Bestimmungen bilden gemeinsam die regulatorische Grundlage firr die
Entsendung von Arbeitnehmern in Griechenland im Kontext der Dienstleistungserbringung.
Sie gewiahrleisten die Ubereinstimmung mit europiischen Richtlinien und férdern einen
Rahmen, der theoretisch die Rechte und Bedingungen entsandter Arbeitnehmer schiitzt.

Weitere wertvolle Informationen lber die Entsendung von Arbeitnehmern in Griechenland,
einschlieBlich rechtlicher Bestimmungen und Arbeitnehmerrechte, sind auf der offiziellen
Website des Ministeriums fir Arbeit und Soziale Sicherheit leicht zuganglich. Die Inhalte
sind sowohl auf Griechisch als auch auf Englisch verfligbar, was eine umfassende Abdeckung
und Verstandlichkeit fiir ein vielfaltiges Publikum gewahrleistet.

Es wird dringend empfohlen, dass entsandte Arbeitnehmer die Initiative ergreifen und
diese offizielle Website besuchen. Dadurch kénnen sie Zugang zu aktuellen und genauen
Informationen Uber den rechtlichen Rahmen, ihre Rechte und alle relevanten Vorschriften,
die ihre Beschaftigung in Griechenland regeln, erhalten. Diese Online-Ressource dient als
wertvolles Werkzeug zur Ermachtigung und ermoglicht es den Arbeitnehmern, informiert
und sachkundig liber die Gesetze und SchutzmaBnahmen zu bleiben, die sich auf ihre
Arbeitsbedingungen beziehen.

Im Wesentlichenist der Besuch der Website des Ministeriums flir Arbeit und Soziale Sicherheit
in griechischer und englischer Sprache ein proaktiver Schritt, der zu einem griindlichen
Verstdndnis der rechtlichen Landschaft rund um die Entsendung von Arbeitnehmern in
Griechenland beitragen kann. Dieses Wissen befdhigt die Arbeitnehmer, ihre Rechte geltend
zu machen und sorgt fir die Einhaltung der Vorschriften, wodurch eine transparente und
gerechte Arbeitsumgebung geférdert wird.

4.  Inpraktischer Hinsicht spielt die Richtlinie (Richtlinie 96/71/EG) eine entscheidende
Rolle bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen von Personen, die im Pflegesektor in
den Mitgliedstaaten der Europdischen Union (EU) entsandt werden. Insbesondere wenn
Pflegekrafte voribergehend zur Arbeit in ein anderes EU-Land oder einen Staat des
Europdischen Wirtschaftsraums abgeordnet werden, schafft die Richtlinie einen Rahmen,
um sicherzustellen, dass sie fair und konsistent behandelt werden.

Ein Schlisselelement der praktischen Umsetzung besteht darin, grundlegende
Beschaftigungsbedingungen zu definieren und einzuhalten. Diese Bedingungen umfassen
verschiedene Elemente wie Arbeitszeiten, Ruhezeiten, Mindestlohn und andere
grundlegende Arbeitsrechte. Durch die Festlegung dieser Basisstandards zielt die Richtlinie



darauf ab, Unterschiede in der Behandlung zwischen entsandten Arbeitnehmern und ihren
lokalen Kollegen zu verhindern und einen fairen Wettbewerb zu férdern.

Darliber hinaus umfasst die praktische Anwendung der Richtlinie, dass nationale Behérden
und relevante Interessengruppen aktiv an den Durchsetzungsmechanismen teilnehmen.
Dies beinhaltet die Uberwachung und Sicherstellung der Einhaltung der festgelegten
Standards. Im Kontext des Pflegesektors, wo das Wohlergehen sowohl der Arbeitnehmer als
auch der Pflegeempfanger von grofSter Bedeutung ist, ist diese Durchsetzung entscheidend
fir die Aufrechterhaltung eines hohen Standards der Dienstleistungserbringung.

Eine effektive Zusammenarbeit zwischen dem Herkunftsland des entsandten Arbeitnehmers
und dem Gastland ist fiir die erfolgreiche Umsetzung der Richtlinie unerldsslich. Diese
Zusammenarbeit erleichtert den Informationsaustausch, behandelt potenzielle VerstoRe
gegen die Beschaftigungsbedingungen und stellt sicher, dass die Rechte der entsandten
Arbeitnehmer geschitzt sind. Eine solche Zusammenarbeit steht im Einklang mit dem
Ubergeordneten Ziel der Richtlinie — eine einheitliche und gerechte Arbeitsumgebung fir
Pflegekrafte zu schaffen, unabhangig von ihrem Herkunftsland oder ihrem temporaren
Arbeitseinsatz. Im Wesentlichen ist die praktische Umsetzung der Richtlinie ein
gemeinschaftlicher Ansatz, der darauf abzielt, die Rechte und das Wohlergehen der
entsandten Arbeitnehmer im Pflegesektor in der gesamten EU zu schiitzen.

5. Bezlglich Informationsquellen ware es ideal, sich auf eine einzige nationale
Website fiir die Entsenderegeln im Land des Auftraggebers zu beziehen, doch die Realitat
erfordert oft die Suche nach Informationen aus verschiedenen Kandlen. Haufig wenden
sich sowohl Pflegekrifte als auch Arbeitgeber fir ein umfassendes Verstiandnis der
far ihre Entsendung geltenden Regeln an professionelle Beratung, wie Rechtsanwilte,
Nichtregierungsorganisationen und Gewerkschaften. Informelle Online-Foren koénnen
ebenfalls als Quelle von Einsichten dienen und praktische Perspektiven von Personen bieten,
die ahnliche Entsendungen erlebt haben.

Die VerfligbarkeitvonInformationeninder MuttersprachederArbeitnehmeristentscheidend.
Obwohl Bemiihungen unternommen werden, mehrsprachige Ressourcen bereitzustellen,
bestehen Herausforderungen weiterhin, insbesondere fiir Drittstaatsangehdérige.
Sprachbarrieren kdnnen ein bedeutendes Hindernis darstellen und den Zugang zu wichtigen
Details Gber die Entsendung erschweren.

Bezliglich der Beschaftigungsbedingungen ist das Verstandnis der Verglitungskomponenten
wesentlich. Reise-, Unterkunfts- und Verpflegungskosten sind Schliisselelemente, und
Klarheit dariiber, wer diese Kosten tragt, tragt zu einer informierten Entscheidungsfindung
bei. Personliche Einkommensteueriiberlegungen, die sowohl den Arbeitsort als auch
den Wohnsitz betreffen, erfordern sorgfaltige Aufmerksamkeit, um Komplikationen zu
vermeiden.

Das Navigieren von Arbeitszeit und Freizeitgestaltung sowie von Wohnbedingungen und
Internetzugang ist Teil der tiglichen Erfahrung. Die Uberwachung dieser Aspekte kann
variieren, und das Vorhandensein von Interventionsverfahren ist ein entscheidender Faktor,
um sicherzustellen, dass entsandte Arbeitnehmer ein Unterstlitzungssystem haben.

5. Laut Aussagen von entsandten Arbeitnehmern im Pflegesektor verlassen sie sich
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hauptsdchlich auf eine einzige nationale Website, um Informationen Uber die Regeln
zu suchen, die ihre Entsendung im Land des Kunden regeln. Dieser zentralisierte Ansatz
vereinfacht den Zugang zu wesentlichen Vorschriften und fordert Klarheit sowohl fir
Arbeitgeber als auch fiir Arbeitnehmer. In Fillen, in denen dieser Weg nicht verfolgt wird,
kommen alternative Informationsquellen ins Spiel. Dazu kénnen professionelle Beratungen
von Nichtregierungsorganisationen, Gewerkschaften, Rechtsanwalten und sogar informellen
Online-Foren gehoren. Die Vielfalt der Informationskanale spiegelt die komplexe Landschaft
der Entsendearbeit und die unterschiedlichen Bediirfnisse der Beteiligten wider.

Dariiber hinaus hat sich das Einholen von professioneller Beratung als gédngige Praxis bei
Pflegekraften und ihren Arbeitgebern herausgestellt. Dies kann Beratungen mit NGOs,
die Beteiligung an Gewerkschaften oder die Suche nach Anleitung von Rechtsanwalten
beinhalten. Die Komplexitdt der Entsendearbeit erfordert Experteneinblicke, um die
rechtlichen und verfahrenstechnischen Feinheiten zu navigieren. Das proaktive Engagement
mit professionellen Netzwerken unterstreicht das Engagement, das Wohlergehen
sicherzustellen und die Einhaltung der Vorschriften zu gewahrleisten.

Zusatzlich ist der Zugang zu Informationen in der Muttersprache ein kritischer Aspekt der
Ermachtigung fiir entsandte Pflegekrafte. Ob sie Drittstaatsangehérige oder EU-Biirger sind,
die Fahigkeit, Informationen in ihrer eigenen Sprache zu verstehen und darauf zuzugreifen,
ist von entscheidender Bedeutung. Das Uberwinden von Sprachbarrieren stellt sicher, dass
die Arbeitnehmer ihre Rechte, Verpflichtungen und die Feinheiten des Entsendungssystems
vollstandig verstehen kénnen.

Trotz Bemiihungen, den Zugang zu Informationen zu vereinfachen, bestehen weiterhin
bedeutende Herausforderungen sowohl fiir Arbeitgeber als auch fiir entsandte Pflegekrafte.
Zu den bemerkenswertesten Hindernissen gehoren die komplexen Elemente der Verglitung,
die Ubernahme von Reise- und Unterkunftskosten, die Bestimmung der Gerichtsbarkeit
fir die persénliche Einkommenssteuer und Uberlegungen zu Arbeitszeiten und Freizeit.
Zusatzlich werden Wohnbedingungen und Internetzugang zu Schwerpunkten, die Fragen zur
Uberwachung und zu Interventionsverfahren aufwerfen.

Die Bestandteile der Vergiitung eines Arbeitnehmers, die Kosten wie Transport und Unterkunft
abdecken, werfen Fragen zur Fairness und Gleichberechtigung auf. Das Verstandnis der
Gerichtsbarkeit fir die personliche Einkommenssteuer und Sozialversicherungsbeitrage fligt
eine Ebene der Komplexitat hinzu. Kommentare zu Arbeitszeiten, Freizeit, Wohnbedingungen
und Internetzugang betonen die vielschichtige Natur der Entsendearbeit und die
Notwendigkeit einer umfassenden Aufsicht.

Es ist offensichtlich, dass die Herausforderungen, denen sich entsandte Arbeitnehmer im
Pflegesektor gegenilibersehen, einen nuancierten und vielschichtigen Ansatz erfordern.
Von der Informationsbeschaffung liber verschiedene Kanale bis hin zur Bewadltigung von
Komplexitdten in den Beschaftigungsbedingungen hebt der Aufsatz die komplexe Landschaft
der Entsendearbeit hervor. Durch die Anerkennung der Bedeutung der Sprachzugénglichkeit,
die Einholung professioneller Beratung und die Beriicksichtigung wichtiger Elemente der
Beschaftigung konnen die Interessengruppen gemeinsam dazu beitragen, eine unterstiitzende
und transparente Umgebung fiir entsandte Arbeitnehmer im Pflegesektor zu schaffen.
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Recommandations et solutions grecques

Solutions et recommandations

1. La directive sur le détachement des travailleurs (DDT), officiellement connue sous
le nom de directive 96/71/CE, joue un role central dans la réglementation de I'affectation
temporaire des travailleurs dans les Etats membres de I'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
coeur de ses dispositions figure la définition de conditions minimales d’emploi qui doivent
étre 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 estimportant de noter que
la DDT souligne le principe de I'égalité de traitement, affirmant que les travailleurs détachés
doivent bénéficier des mémes droits et conditions de travail que leurs homologues du pays
d’accueil.

En complément de la DDT, la directive 2014/67/UE, souvent appelée directive d’exécution,
renforce les mécanismes d’application associés aux droits des travailleurs détachés. Cette
directive introduit des mesures visant a renforcer la coopération administrative et I'échange
d’informations entre les Etats membres de 'UE. Les efforts de collaboration facilités par
cette directive sont essentiels pour assurer un contréle et une application efficaces de la
réglementation régissant les travailleurs détachés. En outre, elle encourage la désignation
de bureaux de liaison par les Etats membres afin de rationaliser la communication et la
coopération entre les autorités compétentes.

S’appuyant sur ces bases, la directive 2018/957/UE représente une modification de la
directive 96/71/CE, axée sur 'amélioration des conditions de travail des travailleurs détachés.
L'une de ses dispositions notables renforce le principe de I'égalité de rémunération pour un
travail égal, en soulignant que les travailleurs détachés devraient recevoir une rémunération
équivalente a celle des travailleurs locaux effectuant des taches similaires sur le méme site.
La directive introduit également des dispositions spécifiques concernant les indemnités
destinées a couvrir les frais de voyage, de pension et d’hébergement des travailleurs
détachés, ce qui améliore leur rémunération globale.

En substance, ces directives incarnent collectivement I'engagement de I'UE a trouver un
équilibre entre I'impératif de la libre circulation des services et la nécessité de protéger
les droits et le bien-étre des travailleurs détachés. Le cadre réglementaire établi par ces
directives contribue a la création d’un marché du travail européen équitable et intégré,
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ol les entreprises peuvent opérer de maniere compétitive et ou les travailleurs peuvent
s’attendre a un traitement et a des conditions uniformes, quel que soit 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 reglements. Pour obtenir des conseils juridiques efficaces, il
est essentiel de mettre en place des cliniques juridiques ou des services de consultation.
Ces services permettent aux travailleurs détachés d’accéder directement a des juristes
spécialisés en droit du travail et de I'immigration. Cette initiative offre des conseils
personnalisés, répond a des préoccupations spécifiques et veille a ce que les travailleurs
soient conscients de leurs droits et de leurs protections juridiques. Ces services contribuent
de maniére significative a I'autonomisation des professionnels de la santé, en les aidant a
naviguer dans les complexités des cadres juridiques.

La mise en place d’agents de liaison culturels au sein des établissements de soins de santé
est une mesure stratégique visant a améliorer la sensibilité et I'intégration culturelles. Ces
agents agissent en tant qu’intermédiaires, aidant les travailleurs détachés a relever les défis
culturels, a communiquer efficacement avec leurs collégues et leurs patients et a mieux
comprendre les coutumes et les pratiques locales. La présence d’agents de liaison culturels
favorise un environnement de soins de santé plus inclusif et plus sensible a la culture.

Pour encourager le partage des connaissances et le soutien mutuel, des forums ou des
webinaires réguliers devraient étre organisés pour les travailleurs de la santé détachés.
Ces plateformes de partage des connaissances constituent des ressources précieuses pour
des conseils pratiques, des solutions a des défis communs et des stratégies d’adaptation
réussie dans un nouvel environnement de travail. Faciliter un dialogue ouvert encourage le
développement d’'une communauté d’apprentissage et de soutien partagés, créant 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’aborderles solutions avecun état d’esprit stratégique et efficace. Un pourcentage
important d’entre eux occupant un emploi non déclaré souligne I'urgence d’interventions
ciblées. Envisager la mise en place de centres d’information centralisés accessibles en ligne
et hors ligne. Ces centres serviraient de ressources complétes, permettant a nos travailleurs
d’étre bien informés de leurs droits, de leurs voies d’'emploi Iégales et de leurs obligations
essentielles, réduisant ainsi considérablement les cas de travail informel.

Lentrée illégale sur le territoire demeure un probleme persistant qui nécessite une
stratégie méticuleuse. Il est impératif de rationaliser les procédures de visa, d’améliorer
les mesures de contrdle aux frontiéres et de faciliter 'accés aux services de consultation
juridique. En énongant clairement les exigences légales en matiere d’entrée, en décrivant
les conséquences des violations et en assurant la disponibilité d’un soutien juridique, nous
pouvons décourager efficacement I'entrée illégale, favorisant ainsi un environnement ou
nos travailleurs sont bien informés et en sécurité.

Linsuffisance de la formation spécifique a I'emploi constitue un obstacle important a
I'efficacité et a la sécurité des travailleurs détachés. Un effort de collaboration entre les pays
d’origine et d’accueil pour établir des programmes de formation normalisés est envisagé.



Le fait d’inciter les agences de recrutement a offrir des séances d’orientation completes
et des séances de perfectionnement des compétences avant le déploiement permet non
seulement d’outiller notre main-d’ceuvre, mais aussi d’améliorer le professionnalisme
général du secteur.

Le manque de contréle sur le travail offert aux travailleurs détachés exige une approche
méticuleuse. Renforcer la collaboration entre les pays d’origine et d’accueil et mettre en
place régulierement des ateliers sur la santé et la sécurité. La mise en place de cliniques
juridiques et de services de consultation permet de s’assurer que les travailleurs sont bien
informés de leurs droits et de leurs protections, ce qui contribue a un environnement de
travail sGr et conforme.

La négligence a I’égard des travailleurs détachés lors du signalement des violations souligne
la nécessité d’'une réponse empathique. Envisager la mise en place d’agents de liaison
culturelle au sein des établissements, qui agiraient a titre d’intermédiaires pour aider les
travailleurs a relever efficacement les défis. Ces agents jouent un réle essentiel en veillant a
ce que les préoccupations soient traitées rapidement et a 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 a favoriser la collaboration, a mettre en place des mécanismes
de surveillance robustes et a offrir des systémes de soutien proactifs. En mettant en
ceuvre ces solutions, nous visons a créer un environnement ou nos travailleurs sont traités
équitablement, ou leurs droits sont protégés et ou les cas d’exploitation sont minimisés.
Cette stratégie globale permet non seulement de remédier aux défis actuels, mais aussi de
jeter les bases d’'un emploi durable et éthique des travailleurs détachés a I'avenir.

3. Selon le ministére 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 Iégislation grecque par le biais de décrets
présidentiels spécifiques :

A. La directive 96/71/CE, relative au détachement de travailleurs dans le cadre d’'une
prestation de services, a été transposée en droit grec par le décret présidentiel 219/2000.
Ce décret, intitulé « Mesures relatives a la protection des travailleurs détachés en Gréce
pour travail temporaire dans le cadre de la prestation transnationale de services », définit
la réglementation applicable aux travailleurs détachés temporairement en Grece par des
entreprises établies dans les Etats membres ou dans les Etats signataires de I'accord sur
I’Espace économique européen.

B. La directive 2014/67/UE, axée sur I'application de la directive 96/71/CE concernant
le détachement de travailleurs dans le cadre de la prestation de services, est transposée
dans la législation grecque par le décret présidentiel 101/2016. Ce décret, intitulé «
Adaptation de la législation grecque aux dispositions de la directive 2014/67/UE », aligne
la législation grecque sur les exigences d’application énoncées dans la directive et introduit
des modifications au réglement (UE) n°® 1024/2012 concernant la coopération administrative
par le biais du systéme d’information sur le marché intérieur (réglement IMI).
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C. La directive (UE) 2018/957, modifiant la directive 96/71/CE, est transposée dans
le droit grec par une publication officielle au Journal officiel du gouvernement le 9 juillet
2018. Cette directive aborde divers aspects du détachement de travailleurs dans le cadre de
la prestation de services.

Lensemble de ces dispositions légales constitue la base réglementaire du détachement de
travailleurs en Gréce dans le cadre de la prestation de services, en veillant a ce qu’elles soient
conformes aux directives européennes et en favorisant un cadre qui protége théoriquement
les droits et les conditions des travailleurs détachés.

D’autres informations précieuses concernant le travail détaché en Grece, y compris les
dispositions légales et les droits des travailleurs, sont facilement disponibles sur le site
officiel du ministere du Travail et de la Sécurité sociale. Le contenu est accessible en grec et
en anglais, ce qui garantit une couverture et une compréhension complétes pour un public
diversifié.

Il est fortement recommandé aux travailleurs détachés de prendre l'initiative de visiter
ce site officiel. Ce faisant, ils peuvent accéder a des informations actualisées et précises
concernant le cadre juridique, leurs droits et toute réglementation pertinente régissant leur
emploien Gréce. Cette ressource en ligne est un outil précieux d’autonomisation, permettant
aux travailleurs de rester renseignés et bien informés sur les lois et les protections qui se
rapportent a leurs conditions de travail.

En substance, la visite du site web du ministére du Travail et de la Sécurité sociale en grec et
en anglais est une étape proactive qui peut contribuer a une compréhension approfondie du
paysage juridique entourant le travail détaché en Grece. Ces connaissances permettent aux
travailleurs de faire valoir leurs droits et d’assurer le respect des réglementations, favorisant
ainsi un environnement de travail transparent et équitable.

4. Concrétementla directive (directive 96/71/CE) joue un réle crucial dans I’élaboration
des conditions de travail des personnes détachées dans le secteur des soins dans les Etats
membres de I’'Union européenne (UE). Plus précisément, lorsque le personnel soignant est
temporairement affecté a un autre pays de I'UE ou a un autre Etat de I'Espace économique
européen, la directive établit un cadre pour garantir qu’il bénéficie d’un traitement équitable
et cohérent.

L'un des aspects clés de la mise en ceuvre pratique consiste a définir et a maintenir les
conditions d’emploi de base. Ces conditions englobent divers éléments tels que les heures
de travail, les périodes de repos, le salaire minimum et d’autres droits fondamentaux en
matiere d’emploi. En établissant ces normes de base, la directive vise a prévenir les disparités
de traitement entre les travailleurs détachés et leurs homologues locaux, en favorisant des
conditions de concurrence équitables.

En outre, I'application pratique de la directive implique que les autorités nationales et les
parties prenantes concernées participent activement aux mécanismes d’application. Il s’agit
notamment de surveiller et de s’assurer du respect des normes établies. Dans le contexte
du secteur des soins, ou le bien-étre des travailleurs et des personnes recevant des soins



est primordial, cette application est essentielle au maintien d’un niveau élevé de prestation
de services.

Une coopération efficace entre le pays d’origine du travailleur détaché et le pays d’accueil
est essentielle a la réussite de la mise en ceuvre de la directive. Cette collaboration facilite
I’échange d’informations, traite les violations potentielles des conditions d’emploi et garantit
la protection des droits des travailleurs détachés. Cette coopération s’aligne sur l'objectif
primordial de la directive, a savoir créer un environnement de travail unifié et équitable pour
les travailleurs des soins, quel que soit leur pays d’origine ou leur affectation temporaire. En
substance, la mise en ceuvre pratique de la directive est un effort de collaboration visant a
protéger les droits et le bien-étre des travailleurs détachés dans le secteur des soins dans
I'ensemble de I"'UE.

5. Ence quiconcerne les sources d’information, s’il serait idéal de se référer a un site
web national unique pour les regles de détachement dans le pays du client, la réalité implique
souvent de rechercher des informations aupres 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 regles
régissant leur affectation. Les forums informels en ligne peuvent également servir de source
d’informations, fournissant des perspectives pratiques de la part de personnes qui ont fait
I'expérience de détachement similaires.

La disponibilité de I'information dans la langue maternelle du travailleur est cruciale.
Bien que des efforts soient déployés pour fournir des ressources multilingues, des défis
persistent, en particulier pour les ressortissants de pays tiers. Les barriéres linguistiques
peuvent constituer un obstacle important, entravant I'acces a des détails importants sur le
détachement.

Lorsqu’il s’agit des conditions d’emploi, il est essentiel de comprendre les composantes
de la rémunération. Les frais de déplacement, d’hébergement et de subsistance sont des
éléments clés, et la clarté sur la personne qui couvre ces dépenses contribue a une prise de
décision éclairée. Les considérations relatives a I'impot sur le revenu des particuliers, liées a
la fois au lieu de travail et au lieu de résidence, nécessitent une attention particuliére pour
éviter les complications.

La gestion du temps de travail et des loisirs, ainsi que les conditions de vie et l'accés a
Internet, font partie de I'expérience quotidienne. Le suivi de ces aspects peut varier, et
I'existence de procédures d’intervention est un facteur clé pour s’assurer que les travailleurs
détachés disposent d’un systéme d’accompagnement.

6. Selon les travailleurs détachés dans le secteur des soins, ils s’appuient
principalement sur un seul site web national pour s’informer sur les regles régissant
leur détachement dans le pays du client. Cette approche centralisée simplifie I'acces aux
réglementations essentielles, favorisant ainsi la clarté, tant pour les employeurs que pour
les travailleurs. Cependant, dans les cas ou cette voie n’est pas suivie, d’autres sources
d’information entrent en jeu. Il peut s’agir de conseils professionnels demandés auprés
d’ONG, de syndicats, de professionnels du droit et méme de forums en ligne informels. La

51



52

diversité des canaux d’information refléte le paysage complexe du travail du travail détaché
et les besoins variés des personnes concernées.

Deplus, larecherche de conseils professionnels devient une pratique courante chezlesaidants
et leurs employeurs. Il peut s'agir de consultations avec des ONG, d’un engagement avec les
syndicats ou de la recherche de conseils aupres de professionnels du droit. Les subtilités
du travail du travail détaché nécessitent I'avis d’experts pour naviguer dans les subtilités
juridiques et procédurales. L'engagement proactif aupres des réseaux professionnels
souligne un engagement a assurer le bien-étre et le respect de la réglementation.

De plus, I'acces a l'information dans sa langue maternelle est un aspect essentiel de
I'autonomisation des aidants détachés. Qu’il s’agisse de ressortissants de pays tiers ou de
citoyens de I'UE, la capacité de comprendre et d’accéder a I'information dans leur langue
maternelle est vitale. En surmontant les barriéres linguistiques, les travailleurs peuvent
comprendre pleinement leurs droits, leurs obligations et les nuances du systeme de
détachement.

Malgré les efforts déployés pour simplifier I'acceés a l'information, d’importants défis
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 frais de déplacement et d’hébergement, la détermination de la compétence en
matiere d’'impot sur le revenu des personnes physiques et les considérations liées aux heures
de travail et aux loisirs. De plus, les conditions de vie et I'accés a Internet deviennent des
points centraux, ce qui souléve des questions sur les procédures de suivi et d’intervention.

Les éléments constitutifs de la rémunération d’un travailleur, couvrant des dépenses
telles que le transport et I’hébergement, soulévent des questions de justice et d’équité.
Comprendre la juridiction en matiére d’impo6t sur le revenu des particuliers et de cotisations
de sécurité sociale ajoute une couche de complexité. Les commentaires sur les heures de
travail, les loisirs, les conditions de vie et l'accés a Internet mettent I'accent sur la nature
multiforme du travail détaché et sur la nécessité d’un contréle complet.

Il est évident que les défis auxquels sont confrontés les travailleurs détachés dans le secteur
des soins nécessitent une approche nuancée et multidimensionnelle. Qu’il s’agisse de
I'acces a I'information par divers canaux ou de la résolution des complexités des conditions
d’empiloi, I'essai met en lumiére le paysage complexe du travail détaché. En reconnaissant
I'importance de l'accessibilité linguistique, en demandant lavis d’'un professionnel et
en abordant les éléments clés de I'emploi, les parties prenantes peuvent collectivement
contribuer a fournir un environnement favorable et transparent aux travailleurs détachés
dans le secteur des soins.



o Co-funded by the
European Union

Finansuoja Europos Sgjunga. Taciau iSsakyti poZiiiriai ir nuomonés yra tik autoriaus (-iy)
nuomoneé, ir nebitinai atspindi Europos Sgjungos ar Europos Komisijos nuomone. Nei
Europos Sqgjunga, nei paramq teikianti institucija negali bati uZ jas atsakingos.
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LPS ,,Solidarumas” nacionaliné ataskaita: rekomendacijos ir sprendimai

Lietuvos Respublikos uZimtumo jstatymo 56 straipsnio nuostatos numato, kad Lietuvos
Respublikoje veikian€ios jmonés, priémusios laikinai dirbti treciyjy Saliy piliecius,
komandiruotus i$ uZsienio jmoniy, yra atsakingos uZ Siy darbuotojy darbo Lietuvoje
teisétuma. Siunciancioji uzsienio jmoné ne véliau kaip pries vieng darbo dieng iki treciosios
Salies pilie¢io darbo Lietuvos Respublikoje pradZios rastu turiinformuoti priimanciajg Lietuvos
jmone apie treciosios Salies pilieCio darbo Lietuvos Respublikoje pradzig, nurodydami
Sio treciosios Salies pilieio varda, pavarde ir darbo Lietuvos Respublikoje pradzios data.
Priimanciosios Lietuvos jmonés, gavusios i$ siuncianciosios uZsienio jmonés informacijg
apie treciosios Salies piliecio darbo Lietuvos Respublikoje pradZig, reikalavimu siunciancioji
uzsienio jmoné turi pateikti priimanciajai Lietuvos jmonei turimus dokumentus, susijusius
su darbuotojo darbo teisétumu. Jeigu pagal paslaugy sutartj tarp jmoniy komandiruojamas
treciosios Salies pilietis (taip pat ir dirbti kaip laikinasis darbuotojas) is kitos Europos Sajungos
valstybés, turintis Europos Sgjungos valstybés iSduotg leidimg gyventi ar nacionaline viza:

- gali bti komandiruojamas iki 90 k. d. (Lietuvos Respublikos jstatymo ,Dél uzsienieciy
teisinés padeéties” (toliau — UTP)) 11 straipsnio 5 dalis);

- nereikia leidimo dirbti, jei yra A1l pazyméjimas (UTP] 58 straipsnio 6 punktas);

- bltinas siuncianciosios (Europos Sgjungos valstybés narés) jmonés pranesimas VDI (jei
komandiruotes laikotarpis virsija 30 dieny arba dirbami statybos darbai);

- batinas priimanciosios Lietuvos jmonés pranesimas (LDU forma);

- komandiruoto darbuotojo darbo vietoje bltini dokumentai — darbo sutartis, paslaugy
sutartis, A1 pazymeéjimas, jsakymas ar siuntimas komandiruotei, teisétg buvima Lietuvoje
patvirtinantis dokumentas;

- jei komandiravimas virsSija 90 k. d. — bitina Lietuvos nacionaliné viza, leidimas laikinai
gyventi Lietuvoje.

Tuo atveju, jeigu treciosios Salies pilietis komandiruojamas i$ treciosios Salies, jis privalo
jsigyti leidima dirbti (UTP) 57 straipsnio 1 dalies 6 punktas).

Europos Sajungos valstybiy nariy pilie¢iams ir jy Seimy nariams, kurie ketina dirbti Lietuvos
Respublikoje pagal darbo sutartj, nereikia leidimo dirbti. Sie asmenys gali dalyvauti atrankose
ir jsidarbinti pagal tas pacias sglygas kaip ir LR pilieciai. Taciau atkreipiamas démesys, kad
asmenims, norintiems dirbti valstybés tarnyboje, teisésaugos institucijose ir tam tikrose
kitose srityse yra keliamas privalomas LR pilietybés reikalavimas.

Daugeliu atvejy darbdaviaiiSmano Europos ir (arba) nacionalines darbuotojy komandiravimo
taisykles. Ar prieZilros paslaugas teikiantys darbuotojai Zino taisykles, kurios reglamentuoja
juy komandiravima? Sunku atsakyti, dél to reikéty specialios apklausos.

Lietuvoje Darbo kodekso 108 ir 109 straipsniai, skirti siekiant jgyvendinti 2018/957/EU
komandiruojamy darbuotojy direktyva, jie jsigaliojo 2020 m. liepos 30 d. Lietuvoje Darbo
kodekso 108 straipsnis: UZsienio darbdavio darbuotojo komandiruoté j Lietuvos Respublikos
teritorijg teikti paslaugy ir 109 straipsnis: UZsienio darbdavio darbuotojy darbo sglygy
uztikrinimas.



2. Su komandiravimu (visy pirma treciyjy Saliy pilieiy) susijusios pagrindinés prieZitros
paslaugy sektoriaus problemos:

- Juodoji rinka. Pabandykite jvertinti neregistruoto darbo mastg. Ar j jlsy internetinj
informacijos centrg besikreipiantys asmenys yra sudare rasytines sutartis? Nelegalaus darbo
kontrole vykdancéioms institucijoms nustacius, jog j Lietuvos jmone komandiruotas uZsienietis
dirba nelegaliai, darbuotojus priimanciai Lietuvos jmonei skiriama nuo 868 iki 2 896 Eur
bauda uz kiekviena nelegaliai dirbusj treCiosios 3alies pilietj, iSskyrus atvejj, kai priimancioji
Lietuvos jmoneé rastu i$ siuncianciosios uzsienio jmonés pareikalavo pateikti treciyjy saliy
pilieciy jdarbinimo dokumentus. Be to, nustacius, kad komandiruotas treciosios Salies
pilietis dirba nelegaliai, jj priémusi jmoné yra subsidiariai atsakinga uz nelegaliai dirbusiam
uzsienieCiui sumokétino darbo uzmokescio ir uzsieniecio grazinimo islaidas. ] mdsy centrg
besikreipe darbuotojai turéjo rasytines darbo sutartis.

- Teisétas treciyjy Saliy pilieCiy atvykimas ir apsigyvenimas. Kokius dokumentus
komandiruoti darbuotojai naudoja siekdami patekti j priziGrimo asmens namus ir juose
apsistoti? Ar jie susiduria su teisinémis problemomis dél atvykimo ir buvimo priimanciojoje
valstybéje naréje? Atvyke treciyjy Saliy darbuotojai dazniausiai pateikia asmens dokumentus
tikslu patekti j priZiGrimo asmens namus ir tam, kad juose apsistoti.

- Mokymai / kokybé. Kokiy specialiy jgtdZiy reikia prieZitros paslaugy teikéjams, kad jie
galéty atlikti savo veiklg? Ar iki tapdami kartu gyvenandiais priezilros paslaugy teikéjais jie
dalyvavo mokymuose? Ar jie patys renkasi uzduotis ir gali atsisakyti paskirtos uzduoties?
Specialls jgudziai prieZiGiros paslaugy teikéjams yra reikalingi, todél jie apmokami kursuose,
kuriuos organizuoja specializuotos institucijos. Paskirtos uZzduoties darbuotojas visada gali
atsisakyti.

- UZduotys / kokybé. Kas ir kaip atlieka prieZitros paslaugy teikimo standarty stebéseng?
Ar konkrecios prieZitros paslaugy funkcijos yra atskirtos nuo (kitos) namy tkio veiklos?
PrieziQros paslaugy teikimo standarty stebéseng gali atliekti socialiniy paslaugy darbuotojai,
kurie dirba visose Lietuvos savivaldybése, Valstybiné darbo inspekcija.

- Kontrolé. Kokiy veiksmy dél komandiruoty darbuotojy teisiy pazeidimy imasi vieSosios
institucijos (darbo inspekcija, policija, teisminé institucija...)? Lietuvos valstybiné darbo
inspekcija atlieka planinius ir neplaninius patikrinimus. ji visada reguoja j skundus, net jei jie
yra anoniminiai. VieSosios institucijos dél komandiruojamy darbuotojy teisiy pazeidimy gali
imtis sekanciy veiksmy: baudsti darbdavj administracine bauda, riboti veiklg ir sustabdyti
veikla.

3. Treciyjy Saliy pilieciy komandiravimas dirbti prieziros paslaugy sektoriuje — pagrindiniai
reglamentuojantys dokumentai (trumpas aprasymas). Jeigu komandiruotas darbuotojas
yra trecCiosios Salies pilietis, jis taip pat turi turéti galiojantj leidima dirbti. Jmoné, priimanti
komandiruotg darbuotojg, turi kreiptis su prasymu dél leidimo dirbti iSdavimo j Uzimtumo
tarnybg ir pateikti reikiamus dokumentus. Dokumentai iSnagrinéjami ir sprendimas
dél leidimo dirbti iSdavimo priimamas per septynias (7) darbo dienas. Komandiruotam
treciosios Salies pilieCiui leidimas dirbti iSduodamas laikotarpiui, kuris numatytas sutartyje
dél paslaugy teikimo ar darby atlikimo, sudarytoje tarp jmonés Lietuvos Respublikoje ir
darbuotoja siunciancios jmonés, taciau ne ilgiau kaip vieneriems (1) metams. Tuo laikotarpiu
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darbuotojas privalo turéti galiojancig darbo sutartj siuncianciojoje jmonéje. UzZsienietis gali
biti vél atsiystas laikinai dirbti j Lietuvos Respublika, jeigu nuo turéto leidimo dirbti galiojimo
pabaigos yra praéje daugiau kaip 3 ménesiai. Be galiojancio leidimo dirbti komandiruotés
laikotarpiu treciosios Salies pilietis turi turéti galiojancig nacionaline D vizg. Komandiruotas
treciosios Salies pilietis negali dirbti pas kitg darbdavj arba vykdyti paslaugy / darby, kurie
néra nurodyti jo leidime dirbti.

4. Darbuotojy komandiravimas — nauja direktyvos redakcija, aktuali prieZilros paslaugy
sektoriaus darbuotojy komandiravimo kontekstui (trumpas aprasymas).

2018 m. birzelio 28 d. Europos Parlamentas ir Taryba priémé direktyvg Nr. 2018/957
(toliau — Direktyva), kuria buvo i$ dalies pakeista direktyva Nr. 96/71/EB dél darbuotojy
komandiravimo. Direktyvos pagrindinis tikslas yra uZtikrinti vienodo darbo uZmokescio
uz tg patj darbg toje pacioje vietoje principo taikyma ir sudaryti vienodas salygas
komandiruojancioms ir vietos jmonéms priimanciose Salyse, laikantis laisvo paslaugy
judéjimo principo. Direktyva numatyta pareiga valstybéms naréms iki 2020 m. liepos 30 d.
priimti, paskelbti ir pradéti taikyti teisés aktus, kuriais baty jgyvendinti Direktyva nustatyti
pakeitimai. Dél minéty priezas¢iy 2020 m. geguzés 7 d. Seimas priémé Darbo kodekso 108,
109 straipsniy pakeitimus, kurie jsigaliojo 2020 m. liepos 30 d.

5. Atvejy tyrimai — geriausia praktika ir tobulintinos sritys. Cia reikia iSkelti klausimus,
aptartus jau jvykusiuose projekto susitikimuose.

Organizuotoje informacinéje laboratorijoje-diskusijoje paaiskéjo, kad valstybés narés turi
skatinti kokybiSky darbo viety kiirimg ir uztikrinti, kad darbo vietos socialinés prieziliros
sektoriuje buty patrauklios, tinkamai apmokamos ir vertinamos bei baty suteikiamos geros
karjeros perspektyvos. Lietuvos, kaip ir visos Europos, visuomené sparciai sensta, todel
tokios prieZiGros paslaugy poreikis tik nuolat augs. Viename is renginiy Lietuvos jdarbinimo
jmoniy asociacijos prezidenté sitlé kartu su profesinémis sgjungomis keisti darbuotojy
iS uZsienio jdarbinimo tvarkg ir Salinti jstatymy spragas, kurios leidZzia darbdaviams
piktnaudziauti. Ribojamos Lietuvos jdarbinimo jmoniy galimybés jdarbinti uZsieniecius
Lietuvoje, jie misy Salyje yra jdarbinami uZsienio jdarbinimo jmoniy pagalba. Todél, pasak
jos, nukencia darbuotojai i$ uzsienio, nes uzdirba maZesnj atlyginima nei vietiniai, o verslas
ir Lietuvos biudZetas gauna maZziau pajamy.

Lietuvos, kaip ir visos Europos, visuomené sparciai sensta, todél tokios priezitiros paslaugy
poreikis tik nuolat augs. Prieiga prie informacijos yra gera ir daugiausiai naudojamasi
valstybiniy institucijy teikiama informacija: www.migris.It . PrieZiGros paslaugas teikiantys
darbuotojai ir jy darbdaviai ieSko profesionaliy patarimy, jie kreipiasi j valstybine darbo
inspekcijg, kilus gincams j darbo gincy komisijas, profesines sgjungas.

Darbuotojai i$ treciyjy Saliy turi galimybe susipazinti su informacija savo gimtaja kalba kai
sudaromos darbo sutartys, kurios paprastai sudaromos 2 kalbomis, lietuviy ir gimtaja. Kita,
ne su darbu susijusi informacija yra nacionaline kalba.

UZsieniecio darbo uZmokestis negali buti maZesnis uz tokj patj darbg pas tg patj darbdavj
dirbancio Lietuvos Respublikos gyventojo, o jeigu tokio darbuotojo néra, uzsieniecio darbo
uzmokestis negali blti maZesnis uZ Lietuvos statistikos departamento ( https://www.stat.gov.
It/ ) paskutinj paskelbtg kalendoriniy mety vidutinj ménesinj bruto darbo uZzmokestj salyje
ekonominés veiklos sketoriuje. ] Lietuvg komandiruotiems darbuotojams turi bati mokama



uz virsvalandzius, naktinj darbg ir darbg valstybiniy Svenciy metu. Egzistuoja praktika, kad
darbuotojo atlyginimas susideda i$ pagrindinés ir kintamos daliy, gali bati mokami jvairds
priedai.

- Kas padengia kelionés, apgyvendinimo ir pragyvenimo islaidas?

Dél konkretaus kompensacijos dydZio darbo sutarties Salys sulygsta abipusiu susitarimu
(arba kompensuojamas dydis gali bati jtvirtinamas kolektyvinéje sutartyje). Nuo 2023-
06-01 kompensacija panaikinama (Darbo kodekso 144 str. 8 dalis pripazZjstama netekusia
galios). Darbo kodekso nustatyta tvarka darbuotojams gali bati mokamas padidintas,
palyginti su normaliomis darbo salygomis, darbo uzmokestis. Tokios darbuotojy gautos
pajamos apmokestinamos kaip su darbo santykiais arba jy esme atitinkanciais santykiais
susijusios pajamos.

- Kurioje valstybéje naréje yra mokamas gyventojy pajamy mokestis ir socialinio
draudimo jmokos?

Darbuotojy gautos pajamos apmokestinamos kaip su darbo santykiais arba jy esme
atitinkandiais santykiais susijusios pajamos, o pajamy mokestis mokamas Lietuvoje.

- Komentarai apie darbo laikg ir laisvalaikj.

| darbuotojo komandiruotés laika jeina darbuotojo kelionés j darbdavio nurodytg darbo
vietq ir atgal laikas. Jeigu kelioné vyko po darbo dienos valandy, poilsio arba Svenciy dieng,
darbuotojas turi teise j tokios pacios trukmés poilsj pirmg darbo dieng po kelionés arba
Sis poilsio laikas pridedamas prie kasmetiniy atostogy laiko, paliekant uz $j poilsio laika
darbuotojo darbo uzmokestj. Esminiai maksimaliojo darbo laiko reikalavimai, kurie negali
biti pazeisti:

1. vidutinis darbo laikas, jskaitant virSvalandZzius, per kiekvieng septyniy dieny laikotarpj
negali biti ilgesnis kaip keturiasdeSimt astuonios (48 val.) valandos;

2. turi bati laikomasi darbo laiko reZzimo ypatumy dirbantiems naktj darbuotojams,
néscioms, neseniai pagimdziusioms ir kratimi maitinanc¢ioms darbuotojoms ir asmenims
iki astuoniolikos mety, kaip nustatyta Lietuvos Respublikos darbuotojy saugos ir sveikatos
jstatyme (https://e-seimas.Irs.It/portal/legalAct/It/TAD/TAIS.215253/asr);

3. negali bati dirbama daugiau kaip Sesias dienas per septynias paeiliui einancias dienas;

4. suminés darbo laiko apskaitos atveju darbo (pamainy) grafikai turi bati sudaromi taip,
kad nepazeisty maksimaliojo penkiasdesimt dviejy (52 val.) valandy per kiekvieng septyniy
dieny laikotarpj laiko. Darbdavys privalo uztikrinti tolygy darbuotojy keitimgsi pamainomis.
Teise pasirinkti pamaing per dvi darbo dienas nuo jy pranesimo turi asmenys, auginantys
vaikg iki trejy mety, o asmenys, auginantys vaika iki septyneriy mety, jeigu yra tokia
galimybé;

5. jeigu apskaitinio laikotarpio pabaigoje darbuotojas dél jam sudaryto darbo laiko
rezimo néra isdirbes bendros viso apskaitinio laikotarpio darbo laiko normos, uz nejvykdytg
darbo laiko normg jam sumokama pusé priklausancio iSmokéti darbo uzmokescio;

6. jeigu apskaitinio laikotarpio pabaigoje darbuotojas yra iSdirbes daugiau valandy,
negu bendra viso apskaitinio laikotarpio darbo laiko norma, uz virSytg darbo laiko normg
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jam apmokama kaip uz virsvalandinj darbg arba darbuotojo prasymu virSytas darbo laikas,
padaugintas i$ skaiciaus 1,5, gali bati pridedamas prie kasmetiniy atostogy laiko.

Kelionés laikas nelaikomas virsvalandiniu darbu. Darbuotojui, kuris buvo kelionéje po darbo
dienos valandy laiko, néra taikomos DK 144 str. 4 ir 5 dalys, mat kelionés laikui j komandiruote
arba i$ jos ir darbo funkcijy atlikimo laikui teisés aktuose numatyta skirtinga apmokéjimo ir
kompensavimo tvarka. Taigi jeigu kelioné vyko po darbo dienos valandy, tai darbuotojui
kelionés laikas yra jskaitomas j darbo laikg ir apmokamas kaip faktiskai dirbtas laikas.

Taip pat ir uz poilsj pirma darbo dieng po kelionés paliekamas darbuotojo darbo uzmokestis.
Be to, specialisté atkreipia démesj, kad DK numatytas kompensavimo bidas, kai kelionés j
arba i§ komandiruotés, vykusios po darbo dienos valandy, poilsio arba Svenciy dieng, laikas
pridedamas prie kasmetiniy atostogy, neturéty biti laikomas kasmetinémis atostogomis,
taigi jam neturéty bati taikomas DK 127 str. 5 dalyje numatytas trejy mety terminas,
ribojantis galimybe pasinaudoti darbuotojui priklausanciu poilsio laiku. Pastebétina, kad
Sis laikas taip pat apmokamas viengubu to ménesio darbo uzmokesciu, kurj darbuotojas
pasinaudoja minimu poilsio laiku.

- Gyvenimo salygos, prieiga prie interneto. - Kas atlieka stebéseng? Ar yra numatyta
intervencijos procedira?

Lietuvoje prieiga prie interneto yra labai gera dél to, kad daugelyje viesy viety — transporte,
kavinése, degalinése, viesbuciuose ir t.t. veikia bevielis nemokamas internetas. Gyvenimo
sglygas gali patikrinti Vidaus reikaly ministerijos pareiglnai, bei nevyriausybinés
organizacijos, intervencijos procedira galima.

Rekomendacijos:

- Turi i8likti prievolé darbdaviams ir toliau teikti praneSimus apie Lietuvoje dirbancius
uzsieniecius;

- Gerinti darbuotojy ir darbdaviy informavima apie komandiruojamy darbuotojy teises,
kuriant informacinius centrus, laboratorijas, klausimy-atsakymy kanalg ,,karstoji linija“ ir
pan.

- Plétoti bendradarbiavimg su profesinémis sgjungomis, NVO, asociacijomis ir pan.
organizuojant darbutojy informavimo-konsultavimo laboratorijas, dienas, apskritus stalus
ir pan.

- Darbuotojy mirganty darbo vietose atlikti profesinés rizikos vertinimg reguliariu
periodiSkumu. Atliekant darbuotojy - migranty profesinés rizikos vertinima turi bati skiriamas
atskiras démesys psichosocialiniy rizikos veiksniy jvertinimui tikslu uztikrinti darbuotojams
geresne sveikatos ir socialine apsauga.

- Ribojamos Lietuvos jdarbinimo jmoniy galimybés jdarbinti uZsieniecius Lietuvoje,
jie misy Salyje yra jdarbinami uzsienio jdarbinimo jmoniy pagalba. Todél siGloma Salinti
jstatymy spragas ir keisti darbuotojy i$ uZzsienio jdarbinimo tvarka.

- Europos Sgjungos valstybés nareés turi skatinti kokybisky darbo viety kdrimg ir uztikrinti,
kad darbo vietos socialinés prieZiliros sektoriuje baty patrauklios, tinkamai apmokamos ir
vertinamos bei bity suteikiamos geros karjeros perspektyvos.
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Lithuanian Recommendations and Solutions

National report LPS "Solidarity": recommendations and decisions

The provisions of Article 56 of the Law on Employment of the Republic of Lithuania provide
that companies operating in the Republic of Lithuania, which have accepted third-country
nationals sent from foreign companies for temporary work, are responsible for the legality of
the work of those workers in Lithuania. The foreign company that sends workers shall notify
the Lithuanian receiving company in writing of the start of work of the third-country national
in the Republic of Lithuania no later than one working day before the start of work of the
third-country national in the Republic of Lithuania, specifying the name of the third-country
national and the date of commencement of work in the Republic of Lithuania. At the request
of the Lithuanian recipient company, after receiving information from the worker - sending
company about the start of work of a third-country national in the Republic of Lithuania, the
foreign worker - sending company shall provide the worker-receiving Lithuanian company
with all available documents regarding the legality of the workers' work. If the third-country
national is posted (or sent to work as a temporary worker) from another European Union
country, and has a residence permit or national visa issued by a European Union country,
under an intercompany service contract:

- may be posted to work for up to 90 calendar days (Section 5 of Article 11 of the Law
of the Republic of Lithuania on the Legal Status of Foreigners" (hereinafter — UTPI);

- no work permit is required if it has an A1 certificate (Article 58, item 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 if construction works are being carried out);

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

- necessary documents at the workplace of the posted worker - employment contract,
service contract, Al certificate, order or posting document, document confirming legal
residence in Lithuania;

- if the posted work lasts longer than 90 calendar days - Lithuanian national 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
obtain a work permit (Article 57, paragraph 1, item 6 of the Labor Law.)
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Nationals of the Member States of the European Union and their family members who
intend to work in the Republic of Lithuania under an employment contract do not need a
work permit. These persons may participate in competitions and be employed under the
same conditions as nationals of the Republic of Lithuania. However, attention will be drawn
to the fact that persons wishing to work in the civil service, law enforcement institutions and
in other specific areas must have the citizenship of the Republic of Lithuania.

In most cases, employers are familiar with European and/or national rules on the posting
of workers. Are healthcare professionals aware of the rules governing their referral? This is
difficult to answer and would require special research.

In Lithuania, Articles 108 and 109 of the Labour Law relating to the application of Directive
2018/957/EU on posted workers, entered into force on 30 July 2020. Article 108 of the Labor
Law: Posting of workers of a foreign employer to the territory of the Republic of Lithuania
for the purpose of providing services and Article 109: Provision of working conditions of
employees of a foreign employer.

2. The main problems of the care services sector in relation to the posting of workers (and
in particular third-country nationals):

Illegal work. Try to estimate the extent of undeclared work. Do people accessing your online
Resource Center have valid written contracts? If the authorities controlling undeclared work
establish that a foreigner posted to a Lithuanian company is working illegally, the Lithuanian
receiving company shall be fined from EUR 868 to EUR 2,896 for each third-country national
who has worked illegally, except where the Lithuanian receiving company has requested
in writing from the sending company to provide documents on the work of third-country
nationals. In addition, if it is determined that the posted third-country national is working
illegally, the company that received him/her bears subsidiary responsibility for the wages
that will be paid to the illegally employed foreign national and the costs of his/her return
to the domicile country. The employees who applied to our centre had the government's
written employment contracts.

- Legal entry and stay of third-country nationals. What documents do posted workers
use to enter and stay in the home of the person receiving a care service? Do they face legal
problems regarding entry and stay in the host Member State? Upon arrival, third-country
workers usually present personal documents in order to enter and stay at the home of a
person in need of care.

- Training/quality. What specific skills should care providers have in order to do their
job? Did they receive training before becoming care providers? Do they choose the tasks
themselves and can they reject the task assigned to them? It is necessary for care providers
to have special skills, so that they are trained in courses organized by specialized institutions.
The employee can always reject the assigned task.

- Tasks/quality. Who and how monitors the standards of care services? Are the specific
functions of care services separate from (other) household activities? Social service workers
working in all municipalities of Lithuania and the State Labour Inspectorate can monitor the
standards of providing care services.



- Control. What actions are taken by public institutions (labour inspection, police,
judicial authorities...) if the rights of posted workers are violated? The State Labor
Inspectorate of Lithuania conducts announced and extraordinary inspections. Always
responds to complaints, even if they are anonymous. Public institutions may take the
following actions for violation of the rights of posted workers: punish the employer with an
administrative penalty, restrict activity and suspend work.

3. Posting of third-country nationals to work in the care services sector — main regulatory
documents (brief description). If the posted worker is a third-country national, he/she
must also have a valid work permit. The company receiving the posted worker must submit
an application for a work permit to the Employment Office and attach all the necessary
documentation. After that, the documents are reviewed and the issuance of the work permit
is decided within seven (7) working days. The work permit shall be issued to the posted
third-country national for the period provided for in the service or work contract, concluded
between the enterprise in the Republic of Lithuania and the enterprise posting the worker,
but for a maximum period of (1) year. During this period, the employee must have a valid
employment contract with the posting company. A foreign national may be reposted for
temporary work in the Republic of Lithuania if more than 3 months have passed since the
expiry of the work permit. In addition to a valid work permit, the third-country national
must have a valid national visa D for the duration of the posting. A posted third-country
national may not work with another employer or perform services/jobs that are not listed
on his work permit.

4. Posting of employees — a new version of the directive relevant to the context of posting
employees to the care services sector (brief description).

On 28 June 2018, the European Parliament and the Council adopted Directive No. 2018/957
(hereinafter — the Directive), which amended Directive no. 96/71/EC on the posting of
workers. The main objective of the Directive is to ensure the application of the principle
of equal pay for the same work in the same workplace and to create a level playing field
for posting and local companies in host countries, in accordance with the principle of free
movement of services. The Directive envisages the obligation for member states by 30
July 2020 to adopt and start implementing legal acts that would implement the changes
established by the Directive. For these reasons, on 7 May 2020, Parliament adopted
amendments to Articles 108 and 109 of the Labour Law, which entered into force on 30 July
2020.

5. Case studies — best practices and areas for improvement. Issues discussed at 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 attractive, well-paying and valued, and offer good career prospects. The population
of Lithuania, as well as the whole of Europe, is rapidly aging, so the need for such care
services will only grow. At one of the events, the president of the Association of Lithuanian
Employment Companies proposed, together with trade unions, to change the procedure
for hiring workers from abroad and to eliminate loopholes that allow employers to abuse.
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The possibilities of Lithuanian employment companies to employ foreigners in Lithuania
are limited, they are employed with the help of foreign employment companies. Therefore,
according to her, workers from abroad suffer because they earn less than domestic workers,
and businessmen and the Lithuanian budget have lower incomes.

The population of Lithuania, as well as the whole of Europe, is rapidly aging, so the need for
the care services in question will only grow. Access to information is good and mainly uses
information provided by state institutions: www.migris.lt. 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 from third countries have the opportunity to get acquainted with the information
in their mother tongue when concluding employment contracts, which are usually concluded
in two languages, Lithuanian and their mother tongue. Other non-work-related information
is available in the national language.

The salary of a foreign national may not be lower than the salary of a resident of the
Republic of Lithuania who works for the same employer in the same position, and if there
is no such employee, the salary of the foreign national may not be lower than the average
monthly gross salary in the calendar year in the country in the sector of economic activity
published by the Statistical Office of Lithuania (https://www.stat.gov.It/). Employees posted
to Lithuania must be paid for overtime, night work and work during public holidays. There
is a practice that the employee's salary consists of a basic and variable part, and various
bonuses can be paid.

- Who covers travel, accommodation 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
the Labour Law shall be considered invalid). In accordance with the procedure established
by the Labor Law, employees may be paid a higher salary than normal working conditions.
The income earned by such employees is taxed as income from employment or relationships
corresponding to their essence.

- In which Member State are personal income tax and social security contributions
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.

- Comments on working hours and free time.

The time of the employee's departure to the workplace designated by the employer and
back is included in the time of sending the employee. If the trip is made after working hours,
on a rest day or holiday, the employee is entitled to rest for the same duration on the first
working day after the trip, or that rest time is added to the annual leave, and the employee
receives a salary for that rest time. Basic rules of maximum working hours, which cannot be
violated:



1. the average working time, including overtime, may not exceed forty-eight hours in any
seven-day period;

2. the specifics of the working time regime for night workers, pregnant women, young
mothers and nursing mothers, as well as persons under eighteen years of age, as prescribed
by the Law on Occupational Safety and Health of the Republic of Lithuania (https://e-seimas.
Irs.It/portal/legalAct/It/TAD/TAIS.215253/asr) must be respected;

3. the employee may not work more than six days in seven consecutive days;

4. in the case of cumulative calculation of working time, work schedules (shifts) must be
made in such a way that the maximum time of fifty-two (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,
if such a possibility exists, have the right to choose a shift within two working days from the
date of notification;

5. if at the end of the accounting period the employee did not meet the general rate of
working hours for the entire accounting period due to the working time regime established
for him/her, he/she shall be paid half of the salary due for payment;

6. if at the end of the billing period the employee worked more hours than the total rate of
working time for the entire billing period, overtime work shall be paid to him/her or, at the
request of the employee, overtime multiplied by 1.5 may be added to the time of annual
leave.

Travel time is not considered overtime. Article 144 of the Labor Law does not apply to an
employee who was on the road after working hours. 4 and 5, because the legal acts provide
for different payment procedures and fees during travel to or from a business trip and
during the performance of work functions. Thus, if the trip took place after working hours,
the travel time of the employee is counted as working hours and is paid as the actual time
worked.

The employee's salary is also calculated for rest on the first working day after the trip. In
addition, the expert points out that the method of reimbursement provided for by the Labor
Law, when the annual leave is added to the travel time to or from a business trip performed
after working hours, on the day of the holiday or holidays should not be considered as
an annual leave, and therefore should not be the subject of the Labor Law. Article 127,
paragraph 5 provides for a three-year period limiting the possibility of using the employee's
vacation time. It should be noted that this time is also included in the single salary for the
month in which the employee uses the specified vacation time.

- Living conditions, Internet access. - Who supervises? Is there an intervention procedure?

Internet access in Lithuania is very good due to the fact that there are many public places
- in city transport, gas stations, hotels, etc. where free wireless internet is available. Living
conditions can be checked by officials of the Ministry of the Interior, as well as non-
governmental organizations, and it is possible to intervene in case of observed irregularities.
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Recommendations:

- The obligation of employers to continue reporting on foreign nationals working in
Lithuania must remain;

- Improve informing employees and employers about the rights of posted workers by
creating information centers, laboratories, Q&A channels, constantly available telephone
services, etc.

- Develop cooperation with trade unions, non-governmental organizations,
associations, etc. by organizing information and consulting laboratories of employees, open
days, round tables, etc.

- Conduct a professional risk assessment at regular intervals at employees' workplaces.
When assessing the occupational risk of migrant workers, special attention must be paid
to the assessment of psychosocial risk factors in order to ensure better health and social
protection of workers.

— The possibilities of Lithuanian employment companies to employ foreigners in
Lithuania are limited, they are employed here with the help of foreign employment
companies. Therefore, it is proposed to eliminate loopholes and change the procedure for
hiring workers from abroad.

- Member States of the European Union must promote the creation of quality jobs
and ensure that jobs in the social protection sector are attractive, well paid and valued and
provide good career prospects.
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Litauische Empfehlungen und Losungen

Der nationale Bericht des LPS ,,Solidaritit”: Empfehlungen und Entscheidungen

GemalR den Bestimmungen von Artikel 56 des Gesetzes liber die Beschaftigung der Republik
Litauen ist vorgesehen, dass Unternehmen, die in der Republik Litauen tatig sind und
Staatsburger von Drittlandern fiir voriibergehende Arbeit aufnehmen, die von auslandischen
Unternehmen entsandt wurden, die Verantwortung fir die RechtméaRigkeit der Arbeit dieser
Arbeitnehmer in Litauen tragen. Das ausldandische Unternehmen, das die Arbeitnehmer
entsendet, ist verpflichtet, das litauische Unternehmen, das diese Arbeitnehmer aufnimmt,
in schriftlicher Form Giber den Arbeitsbeginn des Staatsblirgers des Drittlandes in der Republik
Litauen spatestens einen Arbeitstag vor Beginn der Arbeit des Staatsbiirgers des Drittlandes
in der Republik Litauen zu informieren, unter Angabe des Namens des Staatsblrgers des
Drittlandes und des Datums des Arbeitsbeginns in der Republik Litauen. Auf Anfrage des
litauischen Unternehmens, das die Arbeitnehmer aufnimmt, nachdem es vom entsendenden
Unternehmen Informationen lber den Arbeitsbeginn des Staatsbiirgers des Drittlandes in
der Republik Litauen erhalten hat, ist das auslandische Unternehmen, das die Arbeitnehmer
entsendet, verpflichtet, dem litauischen Unternehmen, das die Arbeitnehmer aufnimmt,
alle verfiigbaren Dokumente beziiglich der RechtmaRigkeit der Arbeit des Arbeitnehmers
zu Ubermitteln. Wenn ein Staatsbiirger eines Drittlandes aus einem anderen Land der
Europaischen Union entsandt wird und eine Aufenthaltsgenehmigung oder ein nationales
Visum besitzt, das von einem Land der Europaischen Union ausgestellt wurde, gemaR dem
Dienstleistungsvertrag zwischen den Unternehmen:

- kann er fur bis zu 90 Kalendertage zur Arbeit entsandt werden (Abschnitt 5, Artikel 11
des Gesetzes der Republik Litauen tGber den rechtlichen Status von Auslandern - UTPI);

- ist keine Arbeitserlaubnis erforderlich, wenn ein Al-Zertifikat vorliegt (Artikel 58, Punkt
6, UTPI);

- ist es erforderlich, dass das entsendende Unternehmen (Mitgliedsstaat der
Europdischen Union) das Staatliche Arbeitsinspektorat Litauens - VDI (wenn die Entsendung
langer als 30 Tage dauert oder wenn Bauarbeiten durchgefiihrt werden) informiert;

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

- notwendige Dokumente am Arbeitsplatz des entsandten Arbeitnehmers -
Arbeitsvertrag, Dienstleistungsvertrag, Al-Zertifikat, Arbeitsanweisung oder Dokument
Uber die Entsendung zur Arbeit, Dokument, das den legalen Aufenthalt in Litauen bestatigt;

- wenn die Entsendung langer als 90 Kalendertage dauert, ist ein litauisches nationales
Visum erforderlich, sowie eine temporare Aufenthaltsgenehmigung in Litauen.
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Im Falle, dass ein Staatsbiirger eines Drittlandes aus einem Drittland entsandt wird, muss
eine Arbeitserlaubnis eingeholt werden (Artikel 57, Absatz 1, Punkt 6 des Arbeitsgesetzes).

Staatsangehorigen von Mitgliedstaaten der Europdischen Union und ihren
Familienmitgliedern, die beabsichtigen, in der Republik Litauen auf der Grundlage eines
Arbeitsvertrages zu arbeiten, ist keine Arbeitserlaubnis erforderlich. Diese Personen
kdnnen sich unter den gleichen Bedingungen wie Staatsangehdrige der Republik Litauen
bewerben und beschaftigt werden. Es wird jedoch darauf hingewiesen, dass Personen, die
in der 6ffentlichen Verwaltung, in Institutionen, die das Gesetz durchsetzen, und in anderen
bestimmten Bereichen arbeiten mochten, die Staatsangehdrigkeit der Republik Litauen
haben missen.

In den meisten Fallen sind Arbeitgeber mit europdischen und/oder nationalen Regeln fur die
Entsendung von Arbeitnehmern vertraut. Ob Gesundheitspersonal mit den Regeln vertraut
ist, die ihre Entsendung regeln? Diese Frage ist schwer zu beantworten und wiirde eine
spezielle Untersuchung erfordern.

In Litauen traten die Artikel 108 und 109 des Arbeitsgesetzes, die sich auf die Anwendung der
Richtlinie 2018/957/EU Uber entsandte Arbeitnehmer beziehen, am 30. Juli 2020 in Kraft.
Artikel 108 des Arbeitsgesetzes: Die Entsendung von Arbeitnehmern eines auslandischen
Arbeitgebers auf das Gebiet der Republik Litauen zur Erbringung von Dienstleistungen
und Artikel 109: Die Sicherstellung der Arbeitsbedingungen fiir Beschéftigte bei einem
auslandischen Arbeitgeber.

2. Die Hauptprobleme des Pflegesektors in Bezug auf die Entsendung von Arbeitnehmern
(insbesondere von Staatsangehdrigen von Drittlandern):

- Schwarzarbeit. Versuchen Sie, das Ausmal® der nicht gemeldeten Arbeit einzuschatzen.
Haben Personen, die sich an lhr Online-Informationszentrum wenden, giltige schriftliche
Arbeitsvertrage? Wenn festgestellt wird, dass ein aus einem Drittland entsandter Auslander
in einem litauischen Unternehmen illegal arbeitet, wird das litauische aufnehmende
Unternehmen mit einer Geldstrafe von 868 bis 2.896 Euro fiir jeden Staatsangehérigen
eines Drittlandes, der illegal arbeitet, bestraft, es sei denn, das litauische aufnehmende
Unternehmen hat das entsendende auslandische Unternehmen schriftlich aufgefordert,
Unterlagen Uber die Beschaftigung von Staatsangehérigen von Drittlandern vorzulegen.
Dartiber hinaus, wenn festgestellt wird, dass der entsandte Staatsangehodrige eines
Drittlandes illegal arbeitet, ibernimmt das aufnehmende Unternehmen die subsididre
Verantwortung fiir die an den illegal beschéftigten ausldndischen Staatsangehérigen zu
zahlenden Lohne und die Kosten fiir seine Riickkehr in das Heimatland. Beschaftigte, die
sich in unserem Zentrum gemeldet haben, hatten giiltige schriftliche Arbeitsvertrage.

- Legalen Eintritt und Aufenthalt von Staatsangehérigen von Drittlandern. Welche Dokumente
verwenden entsandte Arbeitnehmer, um das Haus der Person zu betreten und dort zu
bleiben, um die sie sich kiimmern? Treffen sie auf rechtliche Probleme im Zusammenhang
mit dem Eintritt und Aufenthalt im Gastmitgliedstaat? Bei der Ankunft legen Arbeitnehmer
aus Drittlandern normalerweise persdnliche Dokumente vor, um das Haus der Person zu
betreten und dort zu bleiben, um die sie sich kimmern.

- Ausbildung/Qualitdt. Welche speziellen Fahigkeiten missen Pflegekrafte besitzen, um
ihre Arbeit auszufiihren? Haben sie eine Ausbildung absolviert, bevor sie zu Pflegekraften
wurden? Kénnen sie selbst Aufgaben wahlen und einen zugewiesenen Auftrag ablehnen?
Pflegekrafte miissen spezielle Fahigkeiten besitzen, daher werden sie in Kursen geschult, die



von spezialisierten Institutionen organisiert werden. Ein Arbeitnehmer kann immer einen
zugewiesenen Auftrag ablehnen.

-Aufgaben/Qualitit. Wer Giberwachtdie Standards der Pflegedienste und wie? Sind spezifische
Funktionen der Pflegedienste von (anderen) Haushaltsaktivitaten getrennt? Sozialarbeiter,
die in allen Gemeinden Litauens tatig sind, und das Staatliche Arbeitsinspektorat kénnen die
Standards der Pflegeleistungen tiberwachen.

- Kontrolle. Welche MaRRnahmen ergreifen offentliche Institutionen (Arbeitsinspektion,
Polizei, Justizbehorden ...) bei VerstoRen gegen die Rechte entsandter Arbeitnehmer? Das
Staatliche Arbeitsinspektorat Litauens fihrt angekindigte und unangekiindigte Inspektionen
durch. Es reagiert immer auf Beschwerden, selbst wenn diese anonym sind. Offentliche
Einrichtungen kdnnen folgende MalRnahmen wegen VerstéRen gegen die Rechte entsandter
Arbeitnehmer ergreifen: den Arbeitgeber mit einer Verwaltungsstrafe belegen, die Tatigkeit
einschranken und die Arbeit aussetzen.

3. Entsendung von Staatsangehorigen aus Drittlaindern in den Pflegesektor -
Hauptregelungsdokumente (kurze Beschreibung). Wenn der entsandte Arbeitnehmer ein
Staatsangehoriger eines Drittlandes ist, muss er eine giiltige Arbeitserlaubnis besitzen. Das
Unternehmen, das den entsandten Arbeitnehmer aufnimmt, muss beim Arbeitsamt einen
Antrag auf Ausstellung einer Arbeitserlaubnis stellen und alle erforderlichen Unterlagen
beifiigen. Danach werden die Dokumente Uberpriift und innerhalb von sieben (7)
Arbeitstagen Uber die Ausstellung der Arbeitserlaubnis entschieden. Die Arbeitserlaubnis
wird dem entsandten Staatsangehorigen des Drittlandes fiir den im Dienstleistungsvertrag
oder Arbeitsvertrag, der zwischen dem Unternehmen in der Republik Litauen und dem
entsendenden Unternehmen geschlossen wurde, vorgesehenen Zeitraum ausgestellt,
jedoch hochstens fiir ein (1) Jahr. Wahrend dieses Zeitraums muss der Arbeitnehmer einen
giiltigen Arbeitsvertrag mit dem entsendenden Unternehmen haben. Ein auslandischer
Staatsangehoriger kann erneut fur voriibergehende Arbeit in die Republik Litauen entsandt
werden, wenn mehr als 3 Monate seit dem Ablauf der Arbeitserlaubnis vergangen sind.
Zuséatzlich zur glltigen Arbeitserlaubnis muss der Staatsangehorige eines Drittlandes
wahrend der Entsendungsdauer ein giltiges nationales Visum D besitzen. Der entsandte
Staatsangehorige eines Drittlandes darf nicht bei einem anderen Arbeitgeber arbeiten oder
Dienstleistungen/Aufgaben ausfiihren, die nicht in seiner Arbeitserlaubnis angegeben sind.

4. Entsendung von Mitarbeitern — neue Version der Direktive, die fir den Kontext der
Entsendung von Mitarbeitern im Pflegesektor relevant ist (kurze Beschreibung).

Am 28. Juni 2018 haben das Europaische Parlament und der Rat die Richtlinie Nr. 2018/957
(im Folgenden — die Direktive) angenommen, die die Richtlinie Nr. 96/71/EG Uber die
Entsendung von Arbeitnehmern dndert. Das Hauptziel der Direktive ist es, die Anwendung
des Prinzips des gleichen Entgelts fir gleiche Arbeit am gleichen Arbeitsplatz sicherzustellen
und gleiche Bedingungen fiir entsandte und lokale Unternehmen in den Gastlandern zu
schaffen, im Einklang mit dem Prinzip des freien Dienstleistungsverkehrs. Die Direktive sieht
vor, dass die Mitgliedstaaten bis zum 30. Juli 2020 rechtliche MaRnahmen annehmen und zu
implementieren beginnen, die die durch die Direktive festgelegten Anderungen umsetzen.
Aus diesem Grund hat das Parlament am 7. Mai 2020 Anderungen an den Artikeln 108 und
109 des Arbeitsgesetzes angenommen, die am 30. Juli 2020 in Kraft getreten sind.

5. Fallstudien — Beste Praktiken und Bereiche, die Verbesserungen bendtigen. Hier sollten
die Themen angesprochen werden, die in den vorherigen Projekttreffen diskutiert wurden.
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In einem organisierten Informationslabor-Debatte wurde deutlich, dass die Mitgliedstaaten
die Schaffung von qualitativ hochwertigen Arbeitsplatzen fordern und sicherstellen
missen, dass Jobs im Bereich der sozialen Fiirsorge attraktiv, gut bezahlt und wertgeschatzt
sind und gute Karriereaussichten bieten. Die Bevolkerung Litauens, wie auch ganz
Europas, altert schnell, daher wird die Nachfrage nach solchen Pflegediensten nur
zunehmen. Bei einer Veranstaltung schlug der Prasident des Litauischen Verbandes der
Arbeitsvermittlungsunternehmen vor, zusammen mit den Gewerkschaften das Verfahren
zur Einstellung von Arbeitnehmern aus dem Ausland zu dndern und Gesetzesliicken
zu schlieBen, die Arbeitgebern Missbrdauche erlauben. Die Moglichkeiten litauischer
Arbeitsvermittlungsunternehmen, Auslander in Litauen zu beschaftigen, sind begrenzt;
sie werden mit Hilfe auslandischer Arbeitsvermittlungsunternehmen eingestellt. Daher
verdienen, nach ihren Worten, ausldandische Arbeitnehmer weniger als inldndische
Arbeitnehmer, und Unternehmer sowie der litauische Haushalt haben geringere Einnahmen.

Die Bevolkerung Litauens, wie auch ganz Europas, altert schnell, daher wird die Nachfrage
nach den besprochenen Pflegediensten nur zunehmen. Der Zugang zu Informationen ist gut
und meist werden Informationen genutzt, die von staatlichen Institutionen bereitgestellt
werden: www.migris.It. Beschaftigte im Pflegebereich und ihre Arbeitgeber suchen Rat bei
Experten, wenden sich an die staatliche Arbeitsinspektion, im Falle von Streitigkeiten an
Kommissionen fiir Arbeitsstreitigkeiten und an Gewerkschaften.

Beschiéftigte aus Drittlandern haben die Mdoglichkeit, sich in ihrer Muttersprache (iber
Arbeitsvertrage zu informieren, die normalerweise in zwei Sprachen, Litauisch und der
Muttersprache, abgeschlossen werden. Andere, nicht arbeitsbezogene Informationen sind
in der Landessprache verfligbar.

Das Gehalt eines auslandischen Staatsangehorigen darf nicht niedriger sein als das eines in
Litauen ansdassigen Arbeitnehmers, der beim gleichen Arbeitgeber am gleichen Arbeitsplatz
beschaftigt ist, und wenn kein solcher Arbeitnehmer vorhanden ist, darf das Gehalt des
auslandischen Staatsangehdrigen nicht niedriger sein als das durchschnittliche monatliche
Bruttoeinkommen des Kalenderjahres im Land im Wirtschaftssektor, veréffentlicht vom
Litauischen Statistikamt (https://www.stat.gov.It/). Entsandte Beschaftigte missen fur
Uberstunden, Nachtarbeit und Arbeit an staatlichen Feiertagen bezahlt werden. Es ist {iblich,
dass das Gehalt des Arbeitnehmers aus einem Grund- und einem variablen Teil besteht, und
verschiedene Boni kdnnen ausgezahlt werden.

- Wer tragt die Kosten fur Reisen, Unterkunft und Lebenshaltung?

Was die genaue Hohe der Entschadigung betrifft, so wird sie im Arbeitsvertrag von
den Parteien gemeinsam vereinbart (oder der Betrag der Entschadigung kann durch einen
Tarifvertrag festgelegt werden). Ab dem 01.06.2023 wird die Entschadigung abgeschafft
(Artikel 144, Absatz 8 des Arbeitsgesetzes gilt als ungiiltig). GemaR dem im Arbeitsgesetz
festgelegten Verfahren kann Arbeitnehmern ein hoheres Einkommen als unter normalen
Arbeitsbedingungen gezahlt werden. Die Einkiinfte solcher Beschéftigten werden als
Einkommen aus Arbeitsverhéaltnissen oder als Verhaltnisse besteuert, die ihrem Wesen nach
entsprechen.

- In welchem Mitgliedstaat werden Einkommenssteuer und Sozialversicherungsbeitrage
gezahlt?

Das Einkommen der Beschéftigten wird als Einkommen aus Arbeitsverhaltnissen oder



Verhaltnissen, die ihrem Wesen nach entsprechen, besteuert, und die Einkommenssteuer
wird in Litauen gezahlt.

- Kommentare zu Arbeitszeit und Freizeit.

Wiéhrend der Entsendung eines Arbeitnehmers wird die Zeit fur die An- und Abreise zum
Arbeitsplatz, der vom Arbeitgeber festgelegt wurde, beriicksichtigt. 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 hinzugefiigt, wobei der Arbeitnehmer fir diese Ruhezeit sein Gehalt
erhalt. Grundregeln der maximalen Arbeitszeit, die nicht Giberschritten werden dirfen:

1. Die durchschnittliche Arbeitszeit, einschlieRlich Uberstunden, darf vierundvierzig Stunden
in jedem Siebentagezeitraum nicht tberschreiten;

2. Die Besonderheiten der Arbeitszeitregelung flir Nachtarbeit, schwangere Frauen, junge
Mitter und stillende Miitter sowie Personen unter achtzehn Jahren miissen gemald dem
Gesetz Uber Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz der Republik Litauen (https://e-
seimas.Irs.It/portal /legalAct/It/TAD/TAIS.215253/asr) eingehalten werden;

3. Ein Arbeitnehmer darf nicht langer als sechs Tage in sieben aufeinanderfolgenden Tagen
arbeiten;

4. Im Falle einer kumulativen Arbeitszeitberechnung mussen die Arbeitsplane (Schichten)
so erstellt werden, dass die maximale Zeit von zweiundfiinfzig (52) Stunden in jedem
Siebentagezeitraum nicht Giberschritten wird. Der Arbeitgeber muss fur einen gleichmaRigen
Schichtwechsel der Arbeitnehmer sorgen. Personen, die ein Kind bis zu drei Jahren aufziehen
und Personen, die ein Kind bis zu sieben Jahren aufziehen, haben das Recht, innerhalb von
zwei Arbeitstagen nach der Benachrichtigung eine Schicht zu wahlen, sofern dies moglich
ist;

5.WenneinArbeitnehmeram Ende des Abrechnungszeitraums die allgemeine Arbeitszeitrate
fur den gesamten Abrechnungszeitraum aufgrund des ihm zugewiesenen Arbeitszeitregimes
nicht erfillt hat, wird ihm die Halfte des ihm zustehenden Gehalts ausgezahlt;

6. Wenn ein Arbeitnehmer am Ende des Abrechnungszeitraums mehr Stunden gearbeitet
hat als die Gesamtarbeitszeitrate fiir den gesamten Abrechnungszeitraum, wird ihm fir die
Uberstunden bezahlt, oder auf Wunsch des Arbeitnehmers kann die {iberzihlige Arbeitszeit,
multipliziert mit 1,5, zum Jahresurlaub hinzugefiigt werden.

Reisezeit gilt nicht als Uberstundenarbeit. Artikel 144 des Arbeitsgesetzes gilt nicht fir
Arbeitnehmer, die nach Arbeitsende unterwegs waren. 4. und 5., da unterschiedliche
Zahlungs- und Entschadigungsverfahren fiir Reisezeiten auf Dienstreisen und fir die
Ausfihrung von Arbeitsaufgaben durch rechtliche Bestimmungen vorgesehen sind. Daher
wird, wenn die Reise nach Arbeitsende stattgefunden hat, die Reisezeit des Arbeitnehmers
als Arbeitszeit berechnet und als tatsachlich geleistete Zeit bezahlt.

Das Gehalt des Arbeitnehmers wird auch fir den ersten Arbeitstag nach der Reise
berechnet. Darliber hinaus betont der Experte, dass die im Arbeitsgesetz vorgesehene
Entschadigungsmethode, bei der Reisezeiten auf oder von Dienstreisen, die nach
Arbeitsende, an Ruhetagen oder Feiertagen stattgefunden haben, dem Jahresurlaub
hinzugefligt werden, nicht als Jahresurlaub angesehen werden sollten und daher nicht
Gegenstand des Arbeitsgesetzes sein sollten. Artikel 127 Absatz 5 sieht eine dreijahrige
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Frist vor, die die Moglichkeit der Nutzung von Freizeit des Arbeitnehmers einschrankt. Es
ist anzumerken, dass auch diese Zeit in das einheitliche Monatsgehalt des Arbeitnehmers
einbezogen wird, der die genannte Freizeit nutzt.

- Lebensbedingungen, Internetzugang - Wer lberwacht? Gibt es ein Verfahren fir
Interventionen?

Der Internetzugang in Litauen ist aufgrund der Tatsache, dass es viele 6ffentliche Orte gibt -
offentliche Verkehrsmittel, Tankstellen, Hotels usw., an denen kostenloses WLAN verfligbar
ist, sehr gut. Die Lebensbedingungen kdnnen von Beamten des Innenministeriums sowie
von Nichtregierungsorganisationen Uberprift werden, und es ist moglich, bei festgestellten
UnregelmaRigkeiten zu intervenieren.

Empfehlungen:

- Die Verpflichtung der Arbeitgeber, weiterhin iber auslandische Staatsangehdérige, die
in Litauen arbeiten, zu berichten, muss bestehen bleiben;

- Verbessern Sie die Information von Arbeitnehmern und Arbeitgebern liber die Rechte
entsandter Arbeitnehmer durch die Schaffung von Informationszentren, Laboren, Frage-
und Antwortkanalen, standig verfligbaren Telefondiensten usw.

-Entwickeln SiedieZusammenarbeitmit Gewerkschaften, Nichtregierungsorganisationen,
Verbdnden usw. durch die Organisation von Informations- und Beratungslaboren fir
Arbeitnehmer, offenen Tagen, Runden Tischen usw.

- Flhren Sie regelmaRig professionelle Risikobewertungen an Arbeitsplatzen von
Beschaftigten durch. Bei der Bewertung des Berufsrisikos von Migrantenarbeitnehmern muss
besonderes Augenmerk auf die Bewertung psychosozialer Risikofaktoren gelegt werden, um
einen besseren Gesundheits- und Sozialschutz der Arbeitnehmer zu gewahrleisten.

- Die Moglichkeiten litauischer Arbeitsvermittlungsunternehmen, Ausldander
in Litauen zu beschéftigen, sind begrenzt, sie werden mit Hilfe auslandischer
Arbeitsvermittlungsunternehmen eingestellt. Daher wird vorgeschlagen, Gesetzesliicken zu
schlieBen und das Verfahren zur Einstellung auslédndischer Arbeitnehmer zu dndern.

- Die Mitgliedstaaten der Europdischen Union missen die Schaffung von qualitativ
hochwertigen Arbeitsplatzen férdern und sicherstellen, dass Jobs im Bereich der sozialen
Flirsorge attraktiv, gut bezahlt und wertgeschatzt sind und gute Karriereaussichten bieten.



FR

Recommandations et solutions lituaniennes

Rapport national LPS « Solidarité » : recommandations et décisions

Les dispositions de I‘article 56 de la loi sur I'emploi de la République de Lituanie stipule que les
entreprises opérant en République de Lituanie qui ont embauché des ressortissants de pays
tiers envoyés par des entreprises étrangéres pour un travail temporaire sont responsables
de la légalité du travail de ces travailleurs en Lituanie. L'entreprise étrangere qui envoie des
travailleurs est tenue d‘informer par écrit I‘entreprise lituanienne qui accueille ces travailleurs
du début du travail d‘un ressortissant d‘un pays tiers en République de Lituanie au plus tard
un jour ouvrable avant le début du travail d‘un ressortissant du pays tiers en République de
Lituanie, en précisant le nom du ressortissant du pays tiers et la date de début de travail
en République de Lituanie. A la demande de I‘entreprise lituanienne d‘accueil, aprés avoir
recu des informations de I‘entreprise d‘envoi de travailleurs sur le début du travail d‘un
ressortissant d‘un pays tiers en République de Lituanie, I‘entreprise d‘envoi de travailleurs
étrangers est tenue de soumettre a l‘entreprise d‘accueil lituanienne tous les documents
disponibles relatifs a la légalité du travail du travailleur. Si un ressortissant d‘un pays tiers
est détaché (ou envoyé travailler en tant que travailleur temporaire) depuis un autre pays
de I'UE et dispose d‘un permis de séjour ou d‘un visa national délivré par un pays de I‘UE,
conformément au contrat de service entre les entreprises :

- il peut étre envoyé travailler jusqu‘a 90 jours calendaires (section 5 de |‘article 11 de la loi
de la République de Lituanie sur le statut juridique des étrangers” (ci-apres - UTPI) ;

- un permis de travail n‘est pas requis s‘il possede un certificat Al (article 58, point 6, UTPI);

- il est nécessaire que I‘entreprise d‘envoi (du pays membre de I‘'Union européenne)
informe I‘Inspection nationale du travail de Lituanie - VDI (si le délai d‘envoi est supérieur a
30 jours ou si des travaux de construction sont en cours) ;

- I‘entreprise d‘accueil lituanienne doit I‘enregistrer (formulaire LDU) ;

- les documents nécessaires sur le lieu de travail du travailleur détaché - contrat de travail,
contrat de service, certificat A1, ordre ou document de référence pour un travail, document
confirmant la résidence légale en Lituanie ;

- si le travail en question dure plus de 90 jours civils - Visa national lituanien, un permis de
séjour temporaire en Lituanie est requis.

Dans le cas ol un ressortissant d‘un pays tiers est envoyé d‘un pays tiers, il doit obtenir un
permis de travail (article 57, paragraphe 1, point 6 du Code du travail).

Les ressortissants des Etats membres de I'Union européenne et les membres de leur famille
qui ontl‘intention de travailler en République de Lituanie dans le cadre d‘un contrat de travail
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n‘ont pas besoin de permis de travail. Ces personnes peuvent participer a des concours
et étre employées dans les mémes conditions que les ressortissants de la République de
Lituanie. Toutefois, |‘attention est attirée sur le fait que les personnes souhaitant travailler
dans la fonction publique, dans les institutions chargées de I‘application des lois et dans
d‘autres domaines spécifiques doivent avoir la citoyenneté de la République de Lituanie.

Dans la plupart des cas, les employeurs connaissent les régles européennes et/ou nationales
en matiére de détachement de travailleurs. Les professionnels de santé connaissent-
ils les regles régissant leur détachement ? Il est difficile de répondre a cette question et
nécessiterait des recherches particulieres.

En Lituanie, les articles 108 et 109 du Code du travail sont relatif a la mise en ceuvre de
la directive 2018/957/UE relative aux travailleurs détachés, entrée en vigueur le 30 juillet
2020. Article 108 du Code du travail: Envoi de travailleurs d‘un employeur étranger sur le
territoire de la République de Lituanie dans le but de fournir des services et article 109 :
Assurer les conditions de travail des salariés chez un employeur étranger.

2. Les principaux problémes du secteur des services de soins en matiere de détachement de
travailleurs (et notamment de ressortissants de pays tiers) :

- Le travail au noir. Essayez d‘estimer le volume du travail non déclaré. Les personnes qui
accedent a votre centre d‘information en ligne ont-elles des contrats écrits valides ? Si les
autorités chargées du controle du travail au noir déterminent qu‘un étranger détaché a une
entreprise lituanienne travaille de maniére non déclarée, I‘entreprise lituanienne d‘accueil
est condamnée a une amende de 868 a 2 896 euros pour chaque ressortissant de pays tiers
ayant travaillé au noir, sauf dans le cas ou I‘entreprise lituanienne d‘accueil a demandé par
écrit de I‘entreprise d‘envoi de soumettre des documents sur le travail des ressortissants
de pays tiers. En outre, s‘il est établi que le ressortissant de pays tiers détaché travaille au
noir, l‘entreprise qui I‘a accueilli supporte subsidiairement la responsabilité des salaires qui
seront versés a |‘étranger employé au noir et des frais de son retour 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‘occupent ? Font-ils face a des problemes juridiques concernant I‘entrée et le séjour
dans I‘Etat membre d‘accueil ? A leur arrivée, les travailleurs en provenance de pays tiers
présentent généralement des documents personnels afin d‘entrer et de séjourner au
domicile de la personne nécessitant des soins.

- Formation/qualité. De quelles compétences particuliéres les soignants ont-ils besoin
pour faire leur travail ? Ont-ils recu une formation avant de devenir prestataire de soins ?
Choisissent-ils leurs propres taches et peuvent-ils refuser la tache qui leur est assignée ? Il
est nécessaire que les prestataires de soins possedent des compétences particuliéres, c‘est
pourquoi ils sont formés dans le cadre de cours organisés par des institutions spécialisées.
Un employé peut toujours refuser une tache assignée.

- Taches/qualité. Qui contréle les normes des services de soins et comment ? Les fonctions
spécifiques des services de soins sont-elles séparées des (autres) activités domestiques ?
Les travailleurs des services sociaux travaillant dans toutes les municipalités de Lituanie et
I‘Inspection nationale du travail peuvent contrdler les normes de fourniture des services de
soins.



- Controéle. Quelles actions sont entreprises par les institutions publiques (inspection
du travail, police, autorités judiciaires...) en cas de violation des droits des travailleurs
détachés ? L'Inspection nationale du travail de Lituanie effectue des inspections annoncées
et extraordinaires. Répond toujours aux plaintes, méme si elles sont anonymes. Les
institutions publiques peuvent prendre les mesures suivantes en cas de violation des droits
des travailleurs détachés : punir I'‘employeur d‘une amende administrative, restreindre
I‘activité et suspendre le travail.

3. Détachement de ressortissants de pays tiers pour travailler dans le secteur des services
de soins - principaux documents réglementaires (bréve description). Si le travailleur détaché
est ressortissant d’un pays tiers, il doit également disposer d’'un permis de travail valide.
L'entreprise qui accueille le travailleur détaché doit introduire une demande de délivrance
d‘autorisation de travail aupres de I’Agence pour I‘emploi et joindre tous les documents
nécessaires. Aprés cela, les documents sont examinés et une décision est prise sur la
délivrance d‘un permis de travaildans un délai de sept (7) jours ouvrables. Un permis de
travail est délivré a un ressortissant d‘un pays tiers détaché pour la durée stipulée dans
le contrat de prestation de services ou d‘exécution de travail conclu entre |‘entreprise en
République de Lituanie et |‘entreprise qui envoie le travailleur, mais pas plus longtemps
gu’un (1) an. Pendant cette période, le salarié doit disposer d‘un contrat de travail valide
avec l‘entreprise d‘envoi. Un ressortissant étranger peut étre renvoyé pour un travail
temporaire en République de Lituanie si plus de 3 mois se sont écoulés depuis I‘expiration
du permis de travail. En plus d‘un permis de travail valide, le ressortissant de pays tiers doit
étre titulaire d‘un visa national D valide pour la durée du détachement. Le ressortissant de
pays tiers détaché ne peut pas travailler pour un autre employeur ni effectuer des services/
emplois qui ne sont pas spécifiés dans son permis de travail.

4. Détachement de salariés - nouvelle version de la directive pertinente au contexte du
détachement de salariés dans le secteur des services de soins (bréve description).

Le 28 juin 2018, le Parlement européen et le Conseil ont adopté la directive n°. 2018/957
(ci-aprés - directive), qui a modifié la directive no. 96/71/CE relative au détachement des
travailleurs. L'objectif principal de la directive est d‘assurer I‘application du principe de
|‘égalité de rémunération pour un méme travail dans un méme lieu de travail et de créer
des conditions égales pour le détachement et les entreprises locales dans les pays d‘accueil,
conformément au principe de libre circulation des services. . La directive envisage |‘obligation
pour les Etats membres d‘ici le 30 juillet 2020 d‘adopter et de commencer a mettre en ceuvre
des actes juridiques qui mettraient en ceuvre les changements établis par la directive. Pour
les raisons ci-dessus, le 7 mai 2020, le Parlement a adopté des amendements aux articles
108 et 109 du Code du travail, entré en vigueur le 30 juillet 2020.

5. Etudes de cas — meilleures pratiques et domaines & améliorer. C'est ici qu‘il convient
de soulever les questions qui ont été discutées lors des réunions de projet tenues
précédemment.

Lors du débat organisé en laboratoire d‘information, il est devenu clair que les Etats
membres doivent promouvoir la création d‘emplois de qualité et veiller a ce que les emplois
dans le secteur de la protection sociale soient attrayants, bien rémunérés et valorisés,
et offrent de bonnes perspectives de carriere. La population de la Lituanie, comme celle
de I'ensemble de I'Europe, vieillit rapidement, de sorte que le besoin de tels services de
soins ne fera qu’augmenter. Lors d‘un des événements, le président de I’Association des
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entreprises lituaniennes pour I‘emploi a proposé, avec les syndicats, de modifier la procédure
d‘embauche de travailleurs étrangers et d‘éliminer les lacunes de la loi qui permettent aux
employeurs d‘en abuser. Les possibilités des agences d‘emploi lituaniennes d‘employer des
étrangers en Lituanie sont limitées, ils sont employés ici avec |‘aide d‘agences d‘emploi
étrangéres. Pour cette raison, selon elle, les travailleurs étrangers souffrent parce qu‘ils
gagnent un salaire inférieur a celui des travailleurs nationaux et que les hommes d‘affaires
et le budget lituanien ont moins de revenus.

La population de la Lituanie, comme celle de I'ensemble de I'Europe, vieillit rapidement,
de sorte que le besoin en services de soins en question ne fera qu’augmenter. L'acces a
I‘information est bon et la plupart des informations fournies par les institutions publiques
sont utilisées : www.migris.It . Les salariés qui fournissent des services de soins et leurs
employeurs sollicitent |‘avis d‘experts, s‘adressent a |‘inspection du travail de |‘Etat et, en cas
de litige, aux commissions des conflits du travail et aux syndicats.

Les salariés de pays tiers ont la possibilité de se familiariser avec les informations dans
leur langue maternelle lors de la conclusion de contrats de travail, qui sont généralement
conclus en deux langues, le lituanien et la langue maternelle. D‘autres informations non
liées a I'emploi sont disponibles dans la langue nationale.

Le salaire d‘un ressortissant étranger ne peut pas étre inférieur au salaire d‘un résident de
la République de Lituanie travaillant pour le méme employeur sur le méme lieu de travail,
et s‘il n‘y a pas d‘employé de ce type, le salaire d‘un ressortissant étranger ne peut pas
étre inférieur a la moyenne. salaire brut mensuel au cours d‘une année civile dans le pays
dans le secteur d‘activité économique publié par |‘Office statistique de Lituanie (https://
www.stat.gov.It/). Les salariés détachés en Lituanie doivent étre rémunérés pour les heures
supplémentaires, le travail de nuit et le travail les jours fériés. Il existe une pratique selon
laquelle le salaire d‘un employé se compose d‘une partie de base et d‘une partie variable,
et diverses primes peuvent étre versées.

- Qui prend en charge les frais de déplacement, d‘hébergement et de subsistance ?

En ce qui concerne le montant précis de I‘indemnisation, les parties au contrat de travail
parviennent a un accord mutuel (ou le montant de I‘indemnisation peut étre déterminé par
une convention collective). A partir du 01.06.2023 la taxe est annulée (article 144, partie 8
du Code de travail est considérée comme invalide). Conformément a la procédure établie
par le Code de travail, les salariés peuvent percevoir un salaire plus élevé que les conditions
normales de travail. Les revenus gagnés par ces salariés sont imposés comme revenus
provenant d‘un emploi ou de relations correspondant a leur essence.

- Dans quel Etat membre I‘imp6t sur le revenu des personnes physiques et les cotisations
de sécurité sociale sont-ils payés ?

Les revenus des salariés sont imposés en tant que revenus liés aux relations de travail
ou aux relations correspondant a leur essence, et I'imp6t sur le revenu est payé en Lituanie.

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

L'heure du départ et du retour du salarié vers le lieu de travail désigné par I'employeur est
incluse dans le temps d‘envoi du salarié. Si le déplacement est effectué apres les heures de
travail, un jour de repos ou un jour férié, le salarié a droit a un repos de la méme durée le



premier jour ouvrable suivant le déplacement, ou ce temps de repos est ajouté au congé
annuel, ce qui lui permet de bénéficier un salaire pour ce temps de repos. Régles de base
sur la durée maximale de travail, qui ne peuvent étre enfreintes :

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

2. Les spécificités du régime du temps de travail doivent étre respectées pour les salariés
travaillant la nuit, les femmes enceintes, les jeunes meres et les meres allaitantes, ainsi
que les personnes de moins de dix-huit ans, comme le prescrit la loi sur la sécurité et la
santé au travail de la République de Lituanie (https://e-seimas.Irs.It/portal /legalAct/It/
TAD/TAIS.215253/asr);

3. le salarié ne peut travailler plus de six jours répartis sur sept jours consécutifs ;

4. en cas de calcul cumulatif du temps de travail, les horaires de travail (postes) doivent
étre établis de telle maniere que la durée maximale de cinquante-deux (52) heures dans
chaque période de sept jours ne soit pas violée. L'employeur doit assurer un roulement
uniforme des employés par équipes. Les personnes élevant un enfant jusqu‘a trois ans et les
personnes élevant un enfant jusqu‘a sept ans, si une telle possibilité existe, ont le droit de
choisir un poste dans un délai de deux jours ouvrables a compter de la date de notification ;

5. si, a la fin de I'exercice comptable, le salarié n‘a pas respecté le taux général d‘horaire de
travail pour toute I‘exercice comptable en raison du régime d‘horaire de travail qui lui a été
établi, il pergoit la moitié du salaire di ;

6.sialafindela période comptable le salarié a travaillé plus d‘heures que le taux de temps de
travail total pour toute la période comptable, les heures supplémentaires sont rémunérées
pour les heures supplémentaires ou, a la demande du salarié, les heures supplémentaires
multipliées par 1,5 peuvent étre ajoutées a le temps de vacances annuel.

Le temps de déplacement n‘est pas considéré comme des heures supplémentaires. Larticle
144 du Code du travail ne s‘applique pas a un salarié qui était en déplacement apres les
heures de travail. 4 et 5 parce que les actes juridiques prévoient différentes procédures de
paiement et de compensation lors des voyages a destination ou en provenance d‘un voyage
officiel et pendant I‘exercice des fonctions professionnelles. Ainsi, si le déplacement a eu
lieu en dehors des heures de travail, le temps de déplacement du salarié est compté comme
temps de travail et est rémunéré au titre du temps effectivement travaillé.

Le salaire du salarié est également pris en compte pour le repos le premier jour ouvrable
apres le voyage. Par ailleurs, I‘expert souligne que le mode de compensation prévu par le
Code du travail, lorsque le temps de déplacement vers ou depuis un voyage officiel effectué
apres les heures de travail, un jour de repos ou un jour férié s‘ajoute au congé annuel, ne
devrait pas étre considéré comme un congé annuel et ne devrait donc pas étre soumis au
droit du travail. L'article 127, alinéa 5 prévoit un délai de trois ans pour limiter la possibilité
d‘utiliser les vacances du salarié. Il est a noter que ce temps est également inclus dans le
salaire unique du mois au cours duquel le salarié utilise le temps de vacances prévu.

- Conditions de vie, acces internet. - Qui supervise ? Existe-t-il une procédure pour les
interventions ?

L‘acces a Internet en Lituanie est tres bon car il existe de nombreux lieux publics - dans
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les transports publics, les stations-service, les hotels, etc. - dans lequel une connexion
Internet sans fil gratuite est disponible. Les conditions de vie peuvent étre vérifiées
par des fonctionnaires du ministere de l‘Intérieur ainsi que par des organisations non
gouvernementales, et une intervention est possible en cas d‘irrégularités constatées.

Recommandations :

- L'obligation des employeurs de continuer a déclarer les ressortissants étrangers
travaillant en Lituanie doit étre maintenue ;

- Améliorer l‘information des salariés et des employeurs sur les droits des travailleurs
détachés en créant des centres d‘information, des laboratoires, des canaux de questions et
réponses, des services téléphoniques constamment disponibles, etc.

- Développer la coopération avec les syndicats, les organisations non gouvernementales,
les associations, etc. organiser des laboratoires d‘information-conseil pour les salariés, des
journées portes ouvertes, des tables rondes, etc.

- Effectuer une évaluation des risques professionnels a intervalles réguliers sur les
lieux de travail des salariés. Lors de I'évaluation du risque professionnel des travailleurs
migrants, une attention particuliere doit étre accordée a I'évaluation des facteurs de risque
psychosociaux afin d’assurer une meilleure protection sanitaire et sociale des travailleurs.

- Les possibilités des entreprises d‘emploi lituaniennes d‘employer des étrangers en
Lituanie sont limitées, ils sont employés ici avec I‘aide d‘entreprises d‘emploi étrangeres.
C‘est pourquoi il est proposé d‘éliminer les lacunes de la loi et de modifier la procédure
d‘embauche de travailleurs étrangers.

- Les Etats membres de |‘Union européenne doivent promouvoir la création d‘emplois
de qualité et veiller a ce que les emplois dans le secteur de la protection sociale soient
attractifs, bien rémunérés et valorisés et offrent de bonnes perspectives de carriéere.
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Nederland: aanbevelingen en oplossingen

1.1. Juridisch kader voor de detachering van werknemers*

De detachering van werknemers in de EU is geregeld via verschillende EU-richtlijnen. De
term “gedetacheerde werknemers” verwijst naar werknemers die legaal in dienst zijn
van een bedrijf dat in een EU-lidstaat (de thuislidstaat) is gevestigd en door dat bedrijf
tijdelijk naar een andere lidstaat (de gastlidstaat) zijn gestuurd om daar werk te verrichten.
Werknemers kunnen ook in dienst zijn van een bedrijf dat hen naar een dochteronderneming
in een andere EU-lidstaat stuurt (Intra-concern detachering waarbij meerdere organisaties
binnen één concern werknemers aan elkaar uitlenen). Ten slotte kunnen werknemers ook
door - in de ene lidstaat gevestigde - uitzendbureaus worden verhuurd aan een inlenende
onderneming in een andere lidstaat. Aangezien gedetacheerde werknemers in dienst blijven
van hun werkgever in de EU lidstaat van herkomst en slechts tijdelijk naar het buitenland
worden uitgezonden, valt hun situatie onder het vrije verkeer van diensten en niet onder
het vrije verkeer van werknemers.?

De Detacheringsrichtlijn (en de herziening daarvan) en de Handhavingsrichtlijn zijn
omgezet in de Wet arbeidsvoorwaarden gedetacheerde werknemers in de Europese Unie
(WagwkEU) . De Nederlandse Arbeidsautoriteit (NLA) is verantwoordelijk voor het toezicht
op en de handhaving van de WagwEU en het Nederlandse arbeidsrecht in het algemeen. De
WagwEU legt bedrijven die werknemers naar Nederland detacheren vier administratieve
verplichtingen op, waaronder een informatieplicht; een verplichting tot het aanwijzen
van een contactpersoon en een administratie- en rapportageplicht. De informatieplicht
houdt in dat de dienstverlener desgevraagd alle gegevens en informatie moet verstrekken,
zodat kan worden vastgesteld of er sprake is van een daadwerkelijke detachering. De
administratieplicht houdt in dat de werkgever het bewijs moet kunnen leveren van de
gelijke behandeling van de gedetacheerde werknemers (minimumloon, werkuren), evenals
alle relevante documenten voor de detachering (bijvoorbeeld een draagbaar A1-document).

Sinds 1 maart 2020 is de meldplicht ingevoerd, bestaande uit een meldings- en controleplicht
bij detachering van werknemers in Nederland om het toezicht en de handhaving door
de inspectie beter te kunnen faciliteren.? De meldingsplicht rust op de werkgever die de
werknemer detacheert, de verplichting tot verificatie geldt voor de ontvanger van de dienst.*

" Mede gebaseerd op het rapport: Postcare Netherlands report, Posting of third country nationals in
care services - the current state of play and scenarios for the future: The Netherlands Country report,
22 March 2022 Nederland

2 Hof van Justitie, arrest van 25 oktober 2001, zaak C-4/98, Finalarte, punten 22-23
3 Laatste herzieningen van kracht op 30 juli 2020
4 Meldings- en verificatieplicht, artikel 8 WagwEU

> De werkgever is verplicht te controleren of de betrokken werknemer correct is aangemeld via
het online meldloket van de SVB op www.postedworkers.nl. Het buitenlandse detacheringsbedrijf
registreert deze dienst in het online meldloket (registratie). De ontvangende werkgever ontvangt een
e-mail om de juistheid van de geregistreerde dienst te controleren. Dit is een verplichte stap (registratie
weigeren of goedkeuren). Indien er wijzigingen zijn, dienen deze aangepast te worden waarna dezelfde
procedure van afwijzing of goedkeuring zal plaatsvinden



Momenteel geeft het registratiesysteem nog geen substantiéle 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 het registratiesysteem ernstig worden beperkt.

1.2. Bewustmaking van werkgevers over detachering

Het detacheren van werknemers in de zorgsector is nog vrij beperkt in Nederland (terwijl dit
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 wetgeving wordt als complex beschouwd en er zijn zorgen over de mate
waarin werknemers in aanmerking komen voor detachering (ze hebben bijvoorbeeld geen
controle over wie de diensten aanbiedt) en de mogelijke risico’s van uitbuiting en misbruik.¢

1.3. Bewustwording van zorgverleners over posten

Mantelzorgers lijken vrij beperkt in Nederland te worden gedetacheerd (0,05%). De meeste
derdelanders hebben beperkte kennis over het specifieke visaregime op basis waarvan zij
in het land werken (en wie hun feitelijke werkgever is). Hierdoor ontbreekt het hen ook
aan kennis over hun rechten (en plichten). Voor degenen die een direct visum (studenten-
of au pair-visum) hebben verkregen, is hun juridische status vaak wel duidelijk, maar niet
wat hun rechten zijn; ze weten vaak niet dat ze op grond van deze regelingen niet fulltime
als (inwonende) zorgverleners mogen werken omdat ze dan de voorwaarden van deze
visaregelingen overtreden. (zie sectie 3). Over het algemeen zijn ze ook niet op de hoogte
van het ‘detacheringsconcept of de feitelijke wetgeving’.

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

2.1. De zwarte markt

Naar schatting 10% van de totale beroepsbevolking levert zwartwerk in Nederland’,
wat laag is aangezien het gemiddelde EU-percentage 19% bedraagt. Over het algemeen
is het percentage zwartwerk hoog in de sector huishoudelijke zorg/thuiszorg?, waar veel
ongedocumenteerde werknemers werken. In totaal bestaat deze groep in Nederland uit
circa 23.000-58.000 personen’®. De meeste personen die contact met ons opnemen voor

6 Info labs

7 Onder niet-geregistreerde arbeid wordt verstaan ‘werk dat niet wordt aangegeven bij de
Belastingdienst, doorgaans contant betaald’ — Definitie die de Belastingdienst hanteert voor niet-
geregistreerde arbeid. Europese Commissie, Factsheet on Undeclared Work — Netherlands (2017)
beschikbaar via: https.//ec.europa.eu/social/ajax/BlobServiet?docld=18172&langld=en- Op EU-niveau
wordt zwartwerk gedefinieerd als "elke betaalde activiteit die wat hun aard betreft wettig zijn, maar
niet aan de overheid zijn meegedeeld, rekening houdend met de verschillen in de regelgevingssystemen
van de lidstaten” https://ec.europa.eu/socialﬂmain. Jjsp?Pcatld=1298&langld=en

8 Europese Commissie (N 8), p. 1

% De Universiteit Utrecht heeft in opdracht van het Wetenschappelijk Onderzoek- en

Documentatiecentrum (WODC), het kenniscentrum op het werkgebied van het Ministerie van Justitie
en Veiligheid, de nieuwste berekeningen over de jaren 2017-2018 gepubliceerd. https://www.
rijksoverheid.nl/documenten/rapporten/2020/12/16/bijlage-schattingen-onrechtmatig-in-nederland-
verblijvende-vreemdelingen-2017-2018
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informatie, hebben contracten getekend, maar de mate waarin zij op de hoogte zijn van
de inhoud van hun contract varieert. Sommigen hebben contracten ondertekend in het
Nederlands of in de taal van hun EU-zendstaat, terwijl anderen een contract 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 landenZ?

In Nederland heeft de Raad van State de ‘Van der Elst-arresten’ van het Europese Hof van
Justitie bekrachtigd. De Raad van State heeft de regering en het parlement duidelijk laten
weten dat het niet is toegestaan om aanvullende regels op te leggen (bijvoorbeeld het eisen
van een werkvergunning) op basis van het EU-recht. #* Alleen aanvullende maatregelen
kunnen worden genomen in verband met concrete misstanden die zich voordoen als gevolg
van de detachering (bijvoorbeeld op het gebied van de gezondheidszorg, huisvesting,
arbeidsomstandigheden, schijnconstructies van detachering, toezicht en handhaving).?
Dit is door de overheid onderschreven.?? Als zodanig worden gedetacheerde onderdanen
van derde landen tijdens hun detachering vrijgesteld van de vereiste werkvergunning en
genieten zij ‘visumvrije mobiliteit’ *# 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, moeten zij een Al-verklaring kunnen overleggen, waarop staat in welk land de
sociale premies worden betaald. Indien de werknemer bij controle niet over een dergelijk
certificaat beschikt, kunnen zowel de werknemer als de werkgever een boete krijgen.”
De kans dat een werkgever of werknemer een boete krijgt is echter klein, omdat de
arbeidsinspectie een beperkte bevoegdheid heeft om de arbeidssituaties in particuliere
huishoudens te controleren (zie paragraaf 2.5).

10 Fragments of Posting of third country nationals in care services - the current state of play and
scenarios for the future:

1 Informatie van de Afdeling Advisering van de Raad van State, van 18 november 2020, Kamerstukken
112020/21, 35359, nr. 23, https://zoek.officielebekendmakingen.nl/kst-35359-23.html

2 De Raad stelt: “Een verplichte werkvergunning en een verplichte periode van voorafgaande
tewerkstelling waarin werknemers uit derde landen ter beschikking worden gesteld door een werkgever
die in een andere lidstaat is gevestigd en die daar al een werkvergunning heeft geregeld, zijn niet
toegestaan. Volgens het Hof van Justitie brengen dergelijke maatregelen formaliteiten en vertragingen
met zich mee die het vrije verkeer van diensten zouden kunnen ontmoedigen. Volgens het Hof zijn dit
geen geschikte middelen om de toegang van werknemers uit derde landen tot de arbeidsmarkt te
controleren of sociale dumping te voorkomen.” Zie: Informatie van de Raad van State van 18 november
2020, Kamerstukken I 2020/21, 35359, nr. 23.

13 Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Kamerbrief regulering arbeidsmigratie en
detachering derdelanders, 22 November 2021, p. 5.

14 over het algemeen mag een buitenlandse bezoeker of toerist (TCN) maximaal 90 dagen per 6
maanden in Nederland (en het hele Schengengebied) verblijven. Gedurende deze periode kan de TCN
in het Schengengebied reizen.

15 https://business.gov.nl/regulation/al-certificate-coverage/



2.3. Opleiding/Kwaliteit

Zorgpersoneel (zowel in de geinstitutionaliseerde zorg als in de thuiszorg) is verplicht
een BIG-kwalificatie te hebben om gespecialiseerde medische interventies (bijvoorbeeld
sondevoeding, stomazorg) te mogen verlenen. Deze kwalificatie vormt een enorme barriére
voor ‘derdelanders’ om in Nederland in de zorgsector te werken.? Anders dan in Duitsland,
waar migranten — op basis van hun praktische vaardigheden, kennis en expertise — een
certificaat kunnen bemachtigen, moeten ze in Nederland deze kwalificaties tonen voordat
ze in de zorg aan de slag kunnen. Dit verklaart voor een groot deel het verschil tussen het
aantal burgers uit ‘derde landen’ werkzaam in de (langdurige) zorg in Nederland en in
andere Europese landen.”” Omdat controles in particuliere huishoudens veelal ontbreken,
kan het werken zonder verplichte registratie gemakkelijk onopgemerkt blijven (tenzij de
familie expliciet om inzage van de registratie vraagt).

Het initiatief van het Nederlandse wervingsbureau Yomema (Your Medical Matchmaker
BV)?¥ om Indonesische verpleegkundigen in het kader van een studieprogramma naar
Nederland te halen (die uiteindelijk gewoon fulltime in de ouderenzorg werken, zie voor
meer details hoofdstuk 3) vereist Indonesiérs die zich aanmelden om te starten met een
taalcursus van 6 weken in Indonesié om basis Nederlands te leren tot niveau Al (online
starterscursus). Het behalen van de taalcursus is verplicht. Pas na voltooiing kunnen
de Indonesische verpleegkundigen doorgaan met een mentorprogramma dat zowel
verpleegkundige elementen als interculturele aspecten omvat.* Voor derdelanders die via
de au pair regeling naar Nederland komen, is geen voorafgaande training of kwalificatie
vereist. Om misbruik van deze regeling te voorkomen heeft de Nederlandse overheid extra
voorwaarden gesteld (waaronder arbeidstijdbeperkingen, leeftijdsgrenzen en ook mag een
persoon geen familie zijn van het gastgezin of eerder voor het gastgezin hebben gewerkt).
Ook mag de au pair geen thuiszorg-diensten verlenen.

2.4. Taken/Kwaliteit

De controle op de kwaliteit van de dienstverlening van inwonende zorgverleners is
tamelijk beperkt. Het enige controlemechanisme dat formeel bestaat, heeft betrekking op
specifieke medische interventies. Wat betreft hun registratie voor gekwalificeerde medische
handelingen is het CIBG de instantie die namens het Ministerie van Volksgezondheid,
Welzijn en Sport de BIG-registraties afhandelt. Wanneer iemand zich laat registreren als

16 ACVZ, Van Asielzoeker naar zorgverlener. Arbeidsdeelname van asielmigranten in de
zorgsector (11 mei 2021) https://www.adviescommissievoorvreemdelingenzaken.nl/publicaties/
publicaties/2021/05/11/van-asielzoeker-naar-zorgverlener

17 Interview Frijling (Zorg voor Professionals) 17 februari 2022, Interview De Lange (Academisch expert
EU-migratie) 17 februari 2022; Interview De Groot (Pharos) 11 maart 2022;; Focusgroepsgesprek 16
maart 2022.

18 https://yomema.nl/
19 https://yomema.nl/daftar-sekarang/

20" alleen voor lichte huishoudelijke taken voor het gastgezin, voor maximaal 8 uur per dag en maximaal
30 uur per week; 2 vrije dagen per week en geen taken voor mensen die meer gespecialiseerde zorg
nodig hebben, waarvoor een specifieke vaardigheid, zoals verpleging, vereist is. Zie https://ind.nl/en/
residence-permits/au-pair-and-exchange/residence-permit-au-pair#trequirements
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zorgaanbieder, controleert het CIBG wel of de werknemers over de juiste kwalificaties
beschikken, maar niet of er al eerder sprake is geweest van misstanden in het buitenland.
Dat gebeurt pas als er sprake is van een melding en pas dan kan een BIG-registratie worden
ingetrokken. De Inspectie Gezondheidszorg en Jeugd houdt toezicht op de veiligheid en
kwaliteit van de dienstverlening in de Gezondheidszorg en Jeugdzorg in Nederland. Toch
is hun rol momenteel beperkt tot de geinstitutionaliseerde zorg en controleren ze niet de
‘inwonende zorgverlening’.?

2.5. Controle

Zoals gemeld in paragraaf 1 legt de WagwEU vier administratieve verplichtingen op
aan bedrijven die werknemers naar Nederland detacheren. Bij overtreding 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 met 50% worden verhoogd. Bij herhaaldelijke overtredingen kan deze zelfs
met 100 of zelfs 200% worden verhoogd. Hoewel de NLA dus een belangrijke rol speelt
bij het toezicht op de naleving van de detacheringsregels en de arbeidsomstandigheden
van gedetacheerde werknemers, conform EU wetgeving, heeft de regering aangegeven dat
de complexiteit en het tijdrovende karakter van de handhaving van deze regels gevolgen
heeft voor de wenselijkheid van de detachering van derdelanders. Door hun achtergrond en
taalbarriéres zijn zij zich vaak niet bewust van hun rechten en plichten, waardoor zij extra
kwetsbaar zijn voor misbruik.?

Conform het Nederlandse arbeidsrecht moet de Arbeidsinspectie controleren of
de terbeschikkingstelling werkelijk tijdelijk is, overeenkomt met het werk waarvoor
de werkvergunning in het uitzendende land wordt afgegeven en of de werk- en
verblijfsvergunningen in het gastland legaal zijn. Als aan één van die voorwaarden niet wordt
voldaan, kan de werksituatie niet als detachering worden aangemerkt en zijn de Nederlandse
migratieregels van toepassing, waaronder de eis van een werkvisum. In geval van gemelde
overtredingen heeft de NLA het mandaat om actie te ondernemen, naast het proactief
uitvoeren van controles op onregelmatig werk in risicosectoren. Zoals gezegd is de NLA-
controle in particuliere huishoudens zeldzaam en afhankelijk van meldingen van wangedrag,
evenals van de bereidheid van de eigenaar van het huishouden om mee te werken. Bij
(opzettelijk) misbruik is de kans dat arbeidsinspecties meewerking krijgen klein. Wanneer
de arbeidsinspectie op basis van ernstige verdenking toch een huishouden binnendringt,
zijn de overtredingen meestal ernstig. Niettemin zien we dat, vanwege moeilijkheden om
voldoende bewijsmateriaal te verzamelen met betrekking tot de uitbuiting, succesvolle
onderzoeken en vervolgingen zeldzaam zijn en vaak achterwege blijven.

3. Detachering van onderdanen van derde landen in de zorgsector

Voor onderdanen van derde landen die rechtstreeks een werk- (en verblijfs-)vergunning in
Nederland aanvragen om inwonende zorgdiensten aan te bieden, zijn de mogelijkheden
tamelijk beperkt. Als zodanig is detachering een aantrekkelijk alternatief, waarbij
toekomstvoorspellingen een grotere vraag en een algemeen tekort aan arbeidskrachten

2 https://english.igj.nl/
22 Kamerbrief regulering arbeidsmigratie en detachering van derdelanders, pagina 8.



laten zien.?? Nog steeds is het in de zorgsector geen veelgebruikte legale route; visa
voor studenten, au-pairs en toerisme worden daarentegen wel vaak gebruikt door
arbeidsmigranten om particuliere huishoudelijke diensten aan te bieden.

In Nederland is de tewerkstelling van niet — EU burgers geregeld in de Wet Arbeid
Vreemdelingen, aangenomen in het kader van de Vreemdelingenwet uit 2000. Het
Nederlandse migratiebeleid wordt vrijwel uitsluitend ‘vraag’-gestuurd op initiatief van
werkgevers en is erg beschermd.?* Het werven van onderdanen van derde landen is bedoeld
als laatste redmiddel; een tewerkstellingsvergunning wordt geweigerd als er voldoende
arbeidsaanbod op de arbeidsmarkt voor de sector aanwezig is. Vanwege de prioriteitstoets
voor de arbeidsmarkt (arbeidsmarkttoets) en de minimuminkomensvereisten biedt de
wet Arbeid Vreemdelingen geen verblijfs- en werkvergunningen voor derdelanders om
‘inwonende zorgdiensten’ aan te bieden.

Zorginstellingen hebben gezocht naar alternatieve manieren om derdelanders in de
zorgsector aan te trekken, zoals het eerder genoemde initiatief van bureau Yomema,
die niet zonder risico’s zijn. Maatschappelijke organisaties (NGOs), waaronder onze
organisaties meldden dat zij veel meldingen hebben ontvangen van schendingen van de
studentenvisumregeling, waarbij Indonesische verpleegsters fulltime moeten werken tegen
weinig loon, ook bij onze organisaties. %

Het Nederlandse au pair-beleid wordt vaak misbruikt om derdelanders te werven en in
dienst te nemen.? Dit visum — in principe geldig voor één jaar — beperkt zich niet alleen
tot de zorg voor minderjarigen, maar kan ook worden gebruikt voor de zorg voor ouderen.
De enige vereiste is immers dat het gezin uit twee of meer personen bestaat. De au pair
regeling wordt echter vooral gebruikt voor de opvang van kinderen, vaak in combinatie
met veel huishoudelijke taken.?” Het doel van het visumregime is echter eerder culturele
uitwisseling dan werk en als zodanig mag een au pair maximaal 8 uur per dag en maximaal
30 uur per week werken.

Hoewel het juridisch gezien niet geschikt is, wordt het au pair beleid in werkelijkheid
misbruikt om derdelanders te laten werken als inwonende zorgverleners/huishoudelijk
personeel.? Veel ,au pairs’ werken veel meer uren dan is toegestaan — vaak in ruil voor een

23 Sociaal Economische Raad (SER), Advies 2014/9: Arbeidsmigratie, https.//www.ser.nl/-/media/ser/
downloads/adviezen/2014/arbeidsmigratie.pdf

2, Cremers, Mapping the rules on posting and short-term migration of third country nationals
(TCNs): the legal framework and practice in the Netherlands (2021), p. 1.

25 https://nltimes.nl/2023/07/21/indonesian-nurses-lured-netherlands-false-pretenses-fill-
healthcare-gaps;  https.//eenvandaag.avrotros.nl/item/ind-maakte-illegale-schijnconstructie-met-
indonesische-verplegers-toch-mogelijk-na-lobbywerk-door-rita-verdonk-en-fred-teeven/ ; https://
www.nu.nl/binnenland/6272816/indonesische-verpleegkundigen-worden-hier-uitgeknepen-ik-voel-
me-opgelicht.html; https.//eenvandaag.avrotros.nl/item/torenhoge-boeteclausules-en-beloofde-
vergoedingen-niet-uitgekeerd-dit-ging-er-mis-met-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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extra vergoeding, maar niet altijd — en er zijn veel meldingen van overtredingen.?

Veel derdelanders die geen papieren hebben en in de inwonende zorg werken, zijn met
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
wordt beschouwd.*® Andere redenen om in Nederland ongedocumenteerd te raken zijn
situaties van afgewezen asielaanvragen en niet teruggekeerde ‘Dublin-claimanten’, 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 uit de registratieplicht kunnen we concluderen dat detachering in de gehele zorgsector
een beperkte rol speelt (slechts 0,05% oftewel 582 personen blijken te zijn gedetacheerd in
een periode van bijna twee jaar). Van deze 582 personen waren er 512 EU-onderdanen,
terwijl er slechts 70 onderdanen van derde landen waren. Dit betreft de hele zorgsector,
waarvan ‘inwonende zorgverlening’ slechts een klein onderdeel is, zo blijkt uit de laatste
informatie die wij ter onze beschikking hadden. Omdat we geen directe toegang hebben
tot deze groep, weten we niet wat de impact van de gewijzigde richtlijn is op deze groep.

5. Casestudies en ruimte voor verbetering

In het volgende gedeelte worden positive voorbeelden en mogelijkheden tot verbetering
beschreven, zoals ook besproken tijdens onze bijeenkomsten in het kader van het Project.

5.1. Toegang tot informatie

Buitenlandse werknemers in Nederland, waaronder derdelanders, krijgen hun informatie
over hun rechten waarschijnlijk voornamelijk via sociale media en van andere werknemers.
Ze bezoeken misschien (overheids- en andere) informatieportals®,, maar daar is geen
betrouwbare informatie over beschikbaar. Gebrek aan informatie in de nationale taal van
de arbeidsmigrant kan een knelpunt zijn voor de toegang tot informatie (dit geldt ook voor
de informatie van onze online informatieportal). De website ‘Gedetacheerde Werknemers
van de Nederlandse overheid’ is alleen beschikbaar in het Engels, Nederlands en Duits. Er
wordt ook verwezen naar de Nederlandse ambassade op de Poolse site om informatie over
detachering in Nederland in het Pools te verkrijgen (wat logisch is aangezien 37% van de
geregistreerde gedetacheerde werknemers in Nederland de Poolse nationaliteit heeft). Dit
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 informatie met anderen uit te wisselen. Wat betreft de zorgsector,

29 FairWork, Who Cares about Au Pairs? A Study on the Work and Social Protection Experiences of
Filipina Au Pairs in the Netherlands (2021)

30 Focusgroepgesprek 16 maart 2022.
31 https.//www.postedworkers.nl/ en https.//www.workinnl.nl/default.aspx



zijn dit onder meer Filippino’s en Indonesiérs. Informatie op websites of aangeboden hulp
door ondersteunende organisaties, waaronder FairWork, CoMensha en nu ook La Strada
International zorgen ervoor dat meer mensen contact opnemen. Daarom werkt FairWork
samen met culturele bemiddelaars, die zelf uit deze gemeenschappen komen en als ogen
en oren kunnen dienen en vertrouwen kunnen opbouwen. Mensen kunnen bang zijn om
contact te zoeken, vanwege hun eigen rechtspositie, of omdat ze uit landen komen, waar ze
de autoriteiten niet vertrouwen en daardoor achterdochtig zijn.

Werkgevers die op de hoogte zijn van het detacheringsregime weten doorgaans dat zij via
de formele overheidswebsite informatie over detachering kunnen verkrijgen.?? Knelpunten
en mogelijkhedent tot verbetering zijn verbonden met taalbarrieres, gebrek aan kennis
van werknemers over hun status en hun rechten, gebrek aan informatie of een overkill of
desinformatie en moeilijkheden om adequate informatie te verkrijgen.

Aanbevelingen:

- Biedinformatieinmeertalenaanenzorgdatinformatie viagemeenschapsnetwerken
en sociale media worden gedeeld.

- Zorg ervoor dat gedetacheerde werknemers, zodra zij naar Nederland komen
om te werken, adequate informatie krijgen (zoek een moment uit dat deze werknemers
in contact komen met de overheid, of creéer deze, om hen de juiste informatie te bieden,
eventueel door het invoeren van een verplichte controle/of persoonlijke inlevering van het
Al-document bij de Arbeidsautoriteit).

- Creéer een app of EU niveau die werknemers en werkgevers in alle EU talen
informeert over detachering, die in elke lidstaat kan worden gebruikt, en die alle informatie
biedt die relevant is voor elk (ontvangende) EU staat.

5.2 Arbeidsvoorwaarden van gedetacheerde werknemers:

De vragen die wij ontvangen, hebben betrekking op de arbeidsomstandigheden van
derdelanders, maar zijn niet specifiek gericht op de detacheringsomstandigheden. Over het
algemeen zien we dat er voor reis-, verblijf- en levensonderhoud wordt gezorgd, en dat dit
in mindering wordt gebracht op het loon van de werknemer. Maar dit is niet specifiek voor
detachering; dit geldt in het algemeen voor de arbeidsomstandigheden van derdelanders.
Ontvangen meldingen van inwonende zorgverleners, bevatten veelal indicaties van
uitbuiting. Het gaat daarbij vooral om langere werktijden, gebrek aan vrije tijd, gebrek aan
privacy en de verwachting om 24/7 stand-by te staan. Dit levert een vertekend beeld op
omdat derdelanders, in situaties waarin alles goed gaat mogelijk geen contact opnemen,
maar toch vragen kunnen hebben over hun wettelijke status, rechten en plichten.

Op basis van de ontvangen informatieverzoeken kunnen we overigens niets zeggen over
waar de inkomensbelasting en sociale premies worden betaald. Werknemers zelf weten het
doorgaans ook nit. Zelfs als ze een Al-document hebben en het bedrijf dat ze detacheert

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/staff/posting-and-outsourcing/
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aangeeft hun sociale zekerheidsbijdragen in de uitzendende lidstaat te betalen, is het voor
werknemers moeilijk om er daadwerkelijk achter te komen of dit inderdaad het geval is.

Ze zouden dus in de veronderstelling kunnen zijn dat alles goed geregeld is, om er
pas veel later achter te komen dat dit niet het geval is. De controle op huisvesting en
levensomstandigheden valt over het algemeen onder de lokale overheid en is dus afhankelijk
van waar de werknemers zijn gehuisvest. De Arbeidsinspectie doet alleen onderzoek naar
de werkomgeving, maar heeft in het algemeen geen toegang tot particuliere woningen zoals
eerder vermeld, tenzij er meldingen zijn van misbruik/uitbuiting.

Ruimte voor verbetering:

- Gedetacheerde werknemers zijn afhankelijk van hun werkgevers. Gedetacheerde
werknemers uit niet EU landen, hebben vaak een meerlagige kwetsbaarheid; hun
juridische positie is afhankelijk van de wetgeving in verschillende landen, met een grote
afhankelijkheid van hun rekruteurs, werkgevers enz. Als ze klagen, kunnen ze gemakkelijk
worden vervangen, waardoor ze zonder inkomen of erger nog, met een schuld en/of zonder
papieren op straat leven.

- De complexiteit van de wetgeving en het tijdelijke karakter van de detachering
maken de handhaving van de regelgeving complex.

- Handhaving ontbreekt en betere handhaving is nodig.
Aanbevelingen:

- Zorg ervoor dat werknemers informatie hebben over wat er voor hen betaald
wordt en in welk land.

- Maak het verplicht om werknemers in hun contracten te informeren wie hun
werkgever is en op basis van welke visumregeling/regeling zij het recht hebben om in het
ontvangende land te werken.

- Wanneer van een privéwoning een werkplek wordt gemaakt (bijvoorbeeld
door het inhuren van een inwonende zorgverlener) zou de Arbeidsinspectie meer
bevoegdheden moeten hebben om ook proactief te controleren en te inspecteren en niet
afhankelijk te zijn van meldingen van ernstig misbruik.

- Voor de inwonende zorgverlening moet er een expliciete bevoegdheid komen
voor de Inspectie Gezondheidszorg en Jeugd om de kwaliteit van de dienstverlening en de
veiligheid te monitoren en te controleren. Momenteel is de rol van deze instantie beperkt
tot de geinstitutionaliseerde zorg (waaronder ook wijkverpleegkundigen).



EN

Netherlands Recommendations and Solutions

1. Legal Framework of the posting of workers

1.1 Legal framework on the posting of workers!

The posting of workers in the EU is regulated in several EU Directives. The term “Posted
workers” refers to workers who are legally employed by a company established in one EU
Member State (the home MS) and sent temporarily by that company to another Member
State (the host MS) in order to carry out work. Workers may also be employed by a company
who sends them to work in a subsidiary, in another EU Member State (e.g. “intra-group
posting”). Finally, workers may be hired out by temporary work agencies established in
one Member State to a user company in another Member State. Since posted workers
remain employed by their employer in the home Member State and are sent abroad only
temporarily, their situation is covered by the free movement of services, not the free
movement of workers.?

The Posted Workers Directive (and its revision) and the Enforcement Directive have been
transposed in the Act on the Working Conditions of Posted Workers in the European Union
(Wet arbeidsvoorwaarden gedetacheerde werknemers in de Europese Unie’, WagwEU).3 The
Netherlands Labour Authority (NLA) is responsible for the supervision and enforcement of
the Wagw€EU and Dutch labour laws in general. The WagwEU imposes four administrative
obligations on companies that post workers to the Netherlands, including an obligation to
inform; to assign a contact person and an administration and reporting obligation. The
obligation to inform means that the service provider must provide, when requested, all
data and information, so that it can be established whether there is a genuine posting. The
administration obligation means that the employer needs to be able to provide proof for
equal treatment of the posted workers (minimum wage, working hours) as well as all the
relevant documents for the posting (e.g. Al portable document).

Since 1 March 2020 the reporting obligation is introduced, comprising an obligation to notify
and verify in case workers are posted in the Netherlands to better facilitate the supervision
and enforcement by the inspectorate.* The obligation to notify rests on the employer who

1 Partly based on Postcare | Netherlands report (Posting of third country nationals in care services - the
current state of play and scenarios for the future: The Netherlands Country report, 22 March 2022

2 court of Justice, Judgement of 25 October 2001, case C-4/98, Finalarte, paras 22-23
3 |Latest revisions enforced on 30 July 2020
4 Duty to report and verify (Meldings -en verificatieplicht), article 8 WagwEU
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posts the worker, the obligation to verify rest on the receiver of the service.®> Currently the
registration system does not yet give substantial information. The registrations only offer a
rough picture of the nature and extent of posting in the Netherlands. The NLA has indicated
that it does not have the capacity to follow up on all registrations, which seriously limits the
benefits of the registration system.

1.2 Awareness of employers about posting

Posting of workers in the care sector is fairly limited in the country (while in other sectors
it is common practice). Employers do not consider it yet as a solution to obtain workers,
regardless the huge shortages in the care sector. Reasons for this are: the legislation is
considered complex and there are concerns about the degree of eligibility of the posted
employees (e.g. do not have control over who is offering the services) and risks of exploitation
and abuse.®

1.3 Awareness of caregivers about posting

Caregivers seem fairly limited posted (0,05%) in the Netherlands.” Most TCNs have limited
knowledge about the specific regime on the basis of which they are working in the country
(and who their actual employer is). As such, they also lack knowledge about their rights
(and obligations). For those who have acquired a direct (student or au pair) visa their legal
status is clear, but the extent of their rights is more ambiguous for them; they often don’t
know that on the basis of these schemes they are not allowed to work full time in the (live
in) care sector and that they violate the conditions of these schemes if they do. (see section
3). Generally they are not aware of the ‘posting concept or legislation’.

2. Key sector-specific challenges of the care services in relation to posting, especially
of third-country nationals (TCNs):

2.1 Black market

An estimated 10% of the total workers provide undeclared work?® in the Netherlands, which

> The employer is obliged to check whether the involved worker is correctly registered through the
online ‘meldloket’ of SVB at www.postedworkers.nl. The foreign posting company registers this service
in the online ‘meldloket’ (registration). The receiving employer will receive an email to check the
accuracy of the registered service. This is a mandatory step (deny or approve registration). If there
are changes, these need to be adjusted after which the same procedure of denial or approval will take
place

6 Info labs

7 Posting of third country nationals in care services - the current state of play and scenarios for the
future: The Netherlands Country report, 22 March 2022, p. 1.

8 Unregistered work is understood to mean ‘work that is not reported to the tax authority, usually
paid in cash’ — Definition of the Dutch tax authority uses for unregistered work. European Commission,
Factsheet on Undeclared Work — Netherlands (2017) available via: https://ec.europa.eu/social/ajax/
BlobServlet?docld=18172&langld=en - At EU level, undeclared work is defined as "any paid activities
that are lawful as regards their nature, but not declared to public authorities, taking into account
differences in the regulatory systems of the Member States" https.//ec.europa.eu/social/main.
jspPcatld=1298&langld=en



is low as the average EU percentage is 19%.° Generally, the percentage of undeclared work
is high in the domestic care sector'®, in which many undocumented workers work. In the
Netherlands in total this group comprises around 23.000-58.000 people.’ Most people who
contacted us with requests have signed contracts??, but the extent to which they know the
content of their contract varies. Some have signed contracts in Dutch, or in the language of
their EU sending State, while others have signed a contract in their country of origin, but
later had to sign an additional contract in either English or another language upon arrival
in the EU.

2.2 Legal entry and residence of TCNs2

In the Netherlands the Council of State has confirmed the Van der Elst Judgements of
the European Court of Justice. The Council of State clearly informed the government and
Parlaiment that it is not permitted to impose additional rules (e.g. demanding a work permit)
based on EU law.!* Only additional measures can be taken related to concrete abuses that
occur as a consequence of the posting (e.g. in relation to health, housing, labour conditions,
sham constructions of posting, monitoring and enforcement).® This has been endorsed by
the government.?® As such posted TCNs have their work permit requirement waived during
their posting and enjoy visa free mobility” and thus legally reside in the Netherlands based
on their legal residence in another EU Member State. For them to be able to work in the
Netherlands via posting, they need to show an Al certificate, stating in which country the
social insurance premiums are paid. If the employee does not have such a certificate when

9 European Commission, Factsheet on Undeclared Work — Netherlands (2017)! European Commission,
Study on the effectiveness of policies to tackle undeclared work (VT/2021/0380) Final Report (2023),
p. 52.

10 European Commission (N 8), p. 1

I The University of Utrecht by order of the Research and Documentation Center (WODC), the knowledge
center in the field of the Dutch Ministry of Justice and Security, published the latest calculations over
the years 2017-2018. https://www.rijksoverheid.nl/documenten/rapporten/2020/12/16/bijlage-

schattingen-onrechtmatig-in-nederland-verblijvende-vreemdelingen-2017-2018

12 These are information requests received both by FairWork (to whom the posting contact form links)

and CoMensha.

13 Fragments of Posting of third country nationals in care services - the current state of play and
scenarios for the future: The Netherlands Country report, 22 March 2022

14 Information of the Department ‘Advisering van de Raad van State, van 18 november 2020,

Kamerstukken 11 2020/21, 35359, nr. 23, https.//zoek.officielebekendmakingen.nl/kst-35359-23.htm|

15 D23. The Council states: “A mandatory work permit and a mandatory period of prior employment
during which workers from third countries are made available by an employer established in another
Member State and who has already arranged a work permit there are not permitted. According to the
Court of Justice, such measures entail formalities and delays that could discourage the free movement
of services. According to the Court, they are not appropriate means to control the access of third-
country workers to the labor market or to prevent social dumping.” See: Information from the Council
of State of November 18, 2020, Parliamentary Papers Il 2020/21, 35359, no. 23.

16 Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Kamerbrief regulering arbeidsmigratie en

detachering derdelanders, 22 November 2021, p. 5.

7 In general, A foreign visitor or tourist (TCN) can remain in the Netherlands (and the whole Schengen
area) for a maximum of 90 days per 6 months. During this period the TCN can travel in the Schengen
area.
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controlled both the employee and the employer can be fined.!® The chance that an employer
or employee is being fined seems however rare in this as the labour inspectorate has limited
competence to control working situations in private households (see section 2.5).

2.3 Training/Quality

Care personnel (whether in institutionalised care or live in care) are obliged to acquire a BIG
qualification for providing specialised medical interventions (e.g. tube feeding, stoma care).
This qualification is a huge barrier for TCNs to work in the care sector in the Netherlands. *°
Unlike Germany, where migrants — based on their practical skills, knowledge and expertise
— can be awarded a certification, in the Netherlands they must show these qualifications
before they can start working in care. This explains for the most part the difference between
the number of TCNs working in (long-term) care in the Netherlands and other European
countries.?® As controls in private households are lacking, working without a required
registration might easily go unnoticed (unless the family explicitly request to see the
registration).

The initiative by the Dutch recruitment agency Yomema (Your Medical Matchmaker BV)? to
get Indonesian nurses to the Netherlands as part of a study program (who in the end just
are working full time in the elderly care, see for more details section 3) requires Indonesians
who apply to start with a 6 week language course in Indonesia to learn basic Dutch up
to level Al (online pre-learning course). Passing the language course is obligatory, only
after completing it, the Indonesian nurses can continue with a mentorship program which
includes both nursing elements as well as intercultural aspects.?? For TCNs that come via an
au pair visa, no prior training or qualification is required. To avoid abuse of this visa regime,
the Dutch government has set conditions (e.g. working time limitations, age limits and a
person cannot be related to the host family or have worked for the host family before). Also
the au pair is not allowed to provide live in care nursing services.?

2.4 Tasks/Quality

The control on the standards of service delivery by live-in care givers is fairly limited. The only
control mechanism formally in place is related to specific medical interventions. As far as
their registration for qualified medical interventions is concerned, The CIBG is the body that
handles BIG registrations on behalf of the Ministry of Health, Wellbeing and Sports. When

18 https://business.gov.nl/regulation/al-certificate-coverage/

9 Acvz, Van Asielzoeker naar zorgverlener. Arbeidsdeelname van asielmigranten in de

zorgsector (11 May 2021) https://www.adviescommissievoorvreemdelingenzaken.nl/publicaties/
publicaties/2021/05/11/van-asielzoeker-naar-zorgverlener

20 Interview Frijling (Healtcare for Professionals) 17 February 2022, Interview De Lange (Academic
expert on EU migration) 17 February 2022; Interview De Groot (Pharos) 11 March 2022;; Focus Group
discussion 16 March 2022.

21 https://yomema.nl/
22 https://yomema.nl/daftar-sekarang/

23 Only for light housekeeping tasks for the host family, for not more than 8 hours a day and for a
maximum of 30 hours a week; 2 days off each week and no tasks for people who need more specialised
care, for which a specific skill, such as nursing is required. See https://ind.nl/en/residence-permits/au-
pair-and-exchange/residence-permit-au-pair#requirements



someone applies to be registered as a healthcare provider, the CIBG does check whether the
workers have the right qualifications, but not whether there has been misconduct abroad
before. That only happens when such misconduct has been reported and only then a BIG
registration can be withdrawn. The Health and Youth Inspectorate monitors the safety and
quality of the services provided in Health and Youth care in the Netherlands. Yet their role is
currently limited to institutionalised care and not to live-in house care services.?

2.5 Control

As mentioned under section 1, the WagwEU imposes four administrative obligations on
companies that post workers to the Netherlands. When these obligations are violated,
the Netherlands Labour Authority (NLA) can impose administrative fines. Per violation the
fine is 12.000 euros and can be increased with 50% in case of deliberate violation of the
rules. In case of recidivism, it can even be increased with 100 or even 200%. While the
NLA thus plays an important role in monitoring the observance of the rules of posting and
working conditions of posted workers according the European Union Act, the Government
has indicated that the complexity and the time-consuming nature of the enforcement of
these rules impacts the desirability of the posting of TCNs. Because of their background and
language barriers, they are often unaware of their rights and obligations, making them extra
vulnerable to abuse.”

In accordance with Dutch labour law, the Labour Inspectorate must check whether the
posting is truly temporary, corresponds to the work for which the work permit in the
sending country is issued and whether the work and residence permits in the hosting
country are legal. If one of the conditions is not met, then the work situation cannot be
classified as posting and Dutch migration rules are applicable, including the requirement of
a work visa. In case of reported violations, the NLA is mandated to undertake action, next
to proactively conducting controls on irregular work in risk sectors. As mentioned, the NLA
control in private households is rare and dependent on reports of misconduct, as well as the
willingness of the household owner to cooperate. In cases of (deliberate) abuse, the chance
that labour inspectorates will be allowed entry is small. When the labour inspectorate does
enter a household on the basis of serious suspicion, the violations are most often severe.
Nevertheless we see that due to difficulties to collect sufficient evidence of the exploitation,
successful investigations and prosecutions remain rare.

3. Posting of third-country nationals in care sector

For third country nationals to directly apply for a work (and residence) permit in the
Netherlands to offer live-in care services the options are rather limited. As such posting is
an attractive alternative with future predications showing a higher demand and an overall
labour shortage.?® Still in the care sector, it is not a common used legal route; student visa,
au pair visa and tourist visa are more frequently used for migrant workers to offer private
household services.

24 nttps://english.igj.nl/

25 Kamerbrief regulering arbeidsmigratie en detachering van derdelanders, pagina 8.

26 Sociaal Economische Raad (SER), Advies 2014/9: Arbeidsmigratie, https://www.ser.nl/-/media/ser/
downloads/adviezen/2014/arbeidsmigratie.pdf
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In the Netherlands the employment of third country nationals is legislated in the Aliens
Employment Act (Wet Arbeid Vreemdelingen), adopted in the framework of the 2000 Aliens
Act. The Dutch Migration policy is almost exclusively at the initiative of employers (demand-
driven) and quite restricted.?’” Recruitment of TCNs is meant as a last resort; a work permit
will be refused if there is sufficient labour supply present on the labour market. Due to the
labour market priority test and minimum income requirements, the Alien Employment Act
does not offer residence and work permits for third country nationals to offer live in care
services.

Care institutions have sought alternative mays to attract TCNs in the care sector, like the
earlier mentioned initiative by the Yomema agency, which are not without risks. Civil
society organisations reported to receive many reports of violations of the student visa, by
Indonesian nurses having to work full time with little pay, including to our organisations.?

The Dutch Au Pair policy is often misused to recruit and employ TCNs.? 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 the only requirement is that the family consists of two or more people.
However the au pair regulation is mainly used for the care of children, often in combination
with a lot of household duties.*® However the purpose of the visa regime is cultural exchange
rather than work and as such an au pair may only work for a maximum of 8 hours per day
and a maximum of 30 hours per week.

While legally not suitable, in reality the au — pair policy is misused for TCNS to work as a live-
in care givers/domestic workers®! Many ‘au pairs’ work much more hours than permitted —
often in exchange for additional renumeration but not always — and there are many reports
of violations.*

Many TCNs that are undocumented and work in live-in care, have travelled to the Netherlands
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.3®* Other options to become
or remain undocumented in the Netherlands include situations of rejected asylum requests
and Dublin claimants who entered another EU country first and can only apply for asylum
there, and or other lost statuses.

27y, Cremers, Mapping the rules on posting and short-term migration of third country nationals
(TCNs): the legal framework and practice in the Netherlands (2021), p. 1.

28 https://nitimes.nl/2023/07/21/indonesian-nurses-lured-netherlands-false-pretenses-fill-
healthcare-gaps; https.//eenvandaag.avrotros.nl/item/ind-maakte-illegale-schijnconstructie-met-
indonesische-verplegers-toch-mogelijk-na-lobbywerk-door-rita-verdonk-en-fred-teeven/ ; https://
www.nu.nl/binnenland/6272816/indonesische-verpleegkundigen-worden-hier-uitgeknepen-ik-voel-
me-opgelicht.html; https.//eenvandaag.avrotros.nl/item/torenhoge-boeteclausules-en-beloofde-
vergoedingen-niet-uitgekeerd-dit-ging-er-mis-met-indonesische-verpleegkundigen-in-nederland/

29 https.//ind.nl/uitwisseling/Paginas/Au-pair.aspx
30 Focus group discussion 16 March 2022.

31 wobc, “Au pairs in Nederland: culturele uitwisseling of arbeidsmigratie” (2014)

32 FairWork, Who Cares about Au Pairs? A Study on the Work and Social Protection Experiences of

Filipina Au Pairs in the Netherlands (2021)

33 Focus group discussion 16 March 2022.



4, Posting of workers - Recast directive in practice in the context of posting of
workers in care sector (short description);

Only from the registration obligation we can conclude that posting plays a minor role in the
whole care sector (only 0,05% or 582 persons in a period of nearly two years). Of these 582
persons, 512 were EU nationals, while only 70 were TCNs. This concerns the whole of the
care sector, of which live in care only is a small subsector, according to the latest information
we had available. As we have no direct access to this group, we are unaware of the impact
of the recast directive on this group.

5. Case studies — best practices and space for improvement

The following section describes best practices and spaces forimprovement, as also discussed
during our meetings held within the Project’s framework.

5.1 Access to information

Foreign workers, including TCNs in the Netherlands gain information about their rights likely
mainly from social media and from other workers. They might visit (governmental and other)
information portals 34, but there is no reliable information about this. Lack of information
in the national language of the migrant worker, might be a barrier to access information
(and also a barrier to access the information of our OIC). The Posted Workers website of the
Dutch government is only available in English, Dutch and German. There is also reference to
the Dutch embassy in Poland’s site to acquire information about posting in the Netherlands
in Polish (which makes sense as 37% of the registred posted workers in the Netherlands are
Polish). These are the only available languages on posting and might not be accessible for
TCNs that do not speak English, even while 60,3% of the posted workers in the Netherlands
in general are TCNs. As mentioned for the care sector this percentage is much lower.

Certain groups of TCNs have a close community in the Netherlands and/or ways to
exchange information fast among each other. These include, in relation to care, Filipinos and
Indonesians. Past experience with information on websites or assistance offered by support
organisations, including FairWork, La Strada International and CoMensha, results in more
people reaching out. This is why FairWork works with cultural mediators, who are from the
communities themselves and can serve as eyes and ears and built trust. People might have
fears due to their own legal position, or might come from countries were they do not trust
authorities and as a result are suspicious.

Employers who are aware of the posting regime generally know that they can acquire
information from the formal government website about posting.®

Bottlenecks/spaces for improvement do relate to language barriers, lack of workers’
knowledge on their status and rights, lacking information or overkill or misinformation and
difficulties to obtain adequate information.

34 https://www.postedworkers.nl/ and https.//www.workinnl.nl/default.aspx

35 The Netherlands Enterprise Agency (RVO) which is part of the Ministry of . Business.gov.

nl is a collaboration of the Chamber of Commerce, The Netherlands Enterprise Agency (RVO), The
Immigration and Naturalisation Service, The Tax and Customs Administration and the Government of
the Netherlands. https.//business.gov.nl/running-your-business/staff/posting-and-outsourcing/
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Recommendations:

- Offer information in more languages, focus more on getting the information
through community networks and social media.

- Ensure that posted workers once they enter the Netherlands for work receive
adequate information (find a moment that these workers come in contact with the
government, or create one, in order to offer them the right information, possibly by
introducing an obligatory check/or personal handing in of the A1 document to the Dutch
Labour Authority).

- Create a Posting in EU App , that can be used in any Member State, with many
languages available, and offering the information relevant for each receiving State.

5.2 Conditions of employment of posted workers:

The questions that we have received, related to working conditions, but not to posting
circumstances specifically. Generally we see that travel, accomodation and substance are
provided, and that this is deducted from the worker’s remuneration. But this is not specific
to posting, this is generic to working conditions of TCNs. Due to our line of work, the
reports that we have received from live-in care related cases involve signs of abuse. These
involved longer working hours, lack of leisure time, lack of privacy, having to be on standby
24/7. This offers a tainted picture because TCNs in situations where all goes well might not
reach out, but might still have questions about their legal status, rights and obligations.

Further, based on the information requests received, it is not possible for us to say anything
about where the personal income tax and social security contributions are paid. Workers
themselves do generally not know either. Even if they have an Al document, and the
company that is posting them claims to pay their social security contributions in the sending
Member State, it is difficult for employees to actually find out whether this is indeed the
case. So they might be under the presumption that all is arranged, only to found out a
much later stage, that this is not the case. The control on housing and living conditions falls
generally under the local government so depends on where the workers are housed. Labour
inspectorate only investigate the work environment, but have no access generally to private
housing as stated before, unless there are reports of abuse/exploitation.

Spaces for improvement:

- Posted workers are dependent on their employers. TCN posted workers have a
multilayered vulnerability; their legal position depends on legisation in different countries,
with much dependency on their recruiters, employers etc. When they complain, they can
be easily replaced ending up without income or worse, with a debt, and or undocumented
living on the streets.3®

- The complexity of the legislation and the temporary nature of the assignment
make enforcement of the regulation complex.

36 p, Kramer, I. Van Gardingen, K. Boonstra, ‘De Europese Detachering van Derdelanders’ Nederlands
Juristenblad 2022



- Enforcement is lacking
Recommendations:
- Ensure employees have informaton on what is paid for them were.

- Make it a duty to inform employees including in their contracts who their
employer is and on the basis of which visa regulation/scheme they are entitled to work in
the receiving country.

- When a private home is made into 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-actively and should not be dependent on reports of 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
the safety. Currently their role is limited to institutionalised care (but also including district
nurses).
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1. Ramy prawne delegowania pracownikéw

1.1. Ramy prawne dotyczace delegowania pracownikow

Jean-Jacques Rousseau stwierdzit kiedys, ze podrdzujac z Paryza do Marsylii, trzeba zmieniac
przepisy bardziej niz konie. Celem rynku wewnetrznego Unii Europejskiej (jednolitego
rynku) jest wiasnie wyeliminowanie przeszkdd utrudniajgcych swobodny przeptyw, w tym
w ramach swobody $wiadczenia ustug!. Delegowanie pracownikdw, jedna z jego form, jest
hybrydowym rodzajem wewnatrzunijnej mobilnosci pracownikdw opartej na swobodnym
przeptywie ustug, ktéra w ciggu ostatnich pietnastu lat doswiadczyta silnej ewolucji w
gbre, jako czes$é szerszego pojecia mobilnosci wewnatrzunijnej?. Na podstawie art. 56 i
nast. TFUE, nalezy j3 odrdézni¢ od innej waznej formy mobilnosci pracownikdw: migracji do
innego panstwa cztonkowskiego UE w ramach swobodnego przeptywu pracownikéw (art.
45 i nast. TFUE), poniewaz pracownicy delegowani to osoby wysytane przez pracodawce
w celu tymczasowego $swiadczenia ustug w innym panstwie cztonkowskim UE. Pracownicy
delegowani, w tym réwniez obywatele panstw trzecich (zwani dalej réwniez obywatelami
panstw trzecich), sg wysytani (lub delegujg sie) w ramach ustugi transgranicznej Swiadczonej
przez ich pracodawce (lub przez nich samych) zgodnie z art. 56 i nast. 56 i nast.®. W zwigzku
z tym pracownicy delegowani zasadniczo pozostajg zwigzani ze swoim krajem pochodzenia
(zwykle - wysytajacym panstwem cztonkowskim), bioragc pod uwage ich umowe o prace
(umowe o prace lub umowe cywilnoprawng) i zasadniczo pozostajg objeci systemem
zabezpieczenia spotecznego swojego kraju pochodzenia, podczas gdy podlegajg niektérym
obszarom prawa pracy i zatrudnienia kraju przyjmujgcego®.

Delegowanie pracownikéw wigze sie jednak nie tylko ze ztozonymi ramami prawnymi, ale
takze z wptywem, jaki wywiera na inne obszary zycia, gospodarki i polityki. Dane pokazuja,
ze roznice w kosztach pracy i zabezpieczenia spotecznego, cho¢ wazne, nie sg jedynymi
czynnikami, ktére nalezy wzig¢ pod uwage w dyskusji®. Znaczna cze$¢ (nawet do 35%
wszystkich delegowan) ma miejsce w taricuchach o wysokiej wartosci i dotyczy wysoko
wykwalifikowanej sity roboczej. W takich przypadkach réznice w standardach pracy nie

1y Jorens, Cross-border EU Employment and its Enforcement. An Analysis of the Labour and Social
Security Law Aspects and Quest for Solutions, Springer 2022, s. 1.

2 Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt, J. Pacolet, Posting of workers. Report on A1 Portable Documents
issued in 2019, Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2021, p. 9. See also E. Fries-
Tersch, M. Jones & L. Siéland (2021), 2020 Annual Report on intra-Eu Labour Mobility, Network
Statistics FMISSFE. European Commission; S. Sciarra, L’Europa e il lavoro. Solidarieta e conflitto in tempi
di crisi, Roma-Bari 2013.

3 6. Davies & D. Kramer, The Posting of Workers [in:] R. Schiitze, T. Tridimas (eds.), Oxford Principles
of European Union Law Vol. 2: The Internal Market, Oxford (manuscript submitted for publication,
available at: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3939196), s. 5

4 see D. Lens, N. Mussche, |. Marx, The different faces of international posting: Why do companies use
posting of workers, European Journal of Industrial Relations 2021, p. 2-3. Cf. also M. Kietbasa, Postcare.
Posting of third-country nationals in care services (carried out within the POSTCARE 1.0 Grant Project).

> Cf. generally - M. Kietbasa, Prawa socjalne w Unii Europejskiej a granice swobdd rynku wewnetrznego,
Warszawa 2017. Zobacz réwniez: F. Costamagna, Regulatory Competition in the Social Domain and
the Revision of the Posted Workers Directive [w:] Labour Mobility and Transnational Solidarity in the
European Union, a cura di S. Borelli, A. Guazzarotti, Napoli 2019, s. 82.
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stanowig problemu, a na pewno nie sg powodem, dla ktérego przedsiebiorstwa delegujg
swoich pracownikéw do innego panstwa cztonkowskiego®.

Polska od dawna nalezy do gtéwnych ,wysytajgcych” panstw cztonkowskich. Wtasciwie do
2019 r. to wtasnie w naszym kraju wydawano najwiecej zaswiadczen Al rocznie. Dopiero
pézniej pod wzgledem liczby wydanych zaswiadczen Al przescignety nas Niemcy’. W tym
kraju w 2015 r. okoto 2,86 mIn oséb korzystato z pomocy i opieki innej osoby?® i szacuje sie,
ze liczba ta wzrosnie. 52%z 3,4 miliona oséb wymagajgcych opieki dtugoterminowej nadal
polega na nieformalnej opiece ° w domu®. W tym $rodowisku, Pflegegeld!, w duzej mierze
nieuregulowany zasitek gotéwkowy na opieke jest coraz bardziej przydatny. Szacuje sie, ze w
okoto co dwunastym gospodarstwie domowym z zarejestrowanym odbiorcg opieki, praca ta
jest wykonywana przez - gtéwnie kobiety - mieszkajgce w Europie Srodkowej i Wschodniej?2.
Poniewaz zdecydowana wiekszos¢ z nich pracuje w systemie dwu- lub trzymiesiecznej
rotacji, moze to odpowiada¢ okoto 414 000 pracownikdéw opieki (lub 450 000, jesli wzigc
pod uwage austriackie statystyki i metodologie)®.

1.2. Swiadomos¢ pracodawcéw na temat delegowania pracownikéw

Delegowanie pracownikdéw w sektorze ustug opiekunczych to coraz powszechniejsze
zjawisko. Najnowsze badania wyraznie pokazujg, ze gtdwnym krajem przyjmujgcym sa
Niemcy*. Nie ulega watpliwosci, ze wiekszos¢ delegowan z Polski w tym sektorze odbywa

6 Zobacz np. C. Barnard, Posting Matters, Arbeidsrett 2014, vol. Il, nr I; D. Kukovec, Law and the
Periphery, Europejski Dziennik Urzedowy 2015, Vol. 21, No. 3; N. Rennuy, Shopping for Social Security
Law in the EU, CMLRev 2021, 58; M. Bottero, Posting of Workers in EU Law: Challenges of Equality,
Solidarity and Fair Competition, Kluwer 2021.

7 E De Wispelaere, L. De Smedt & J. Pacolet, Posting of workers, Report on A1 Portable Documents
issued in 2020, HIVA-KU Leuven, November 2021, s. 10-11.

8 por. Statista research, 2017.

9 Por. J. Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!? Legal framing and legality narratives
in live-in care in Austria, Germany and Switzerland [w]: N. Katona, A. Melegh, Towards a scarcity of
care? Tensions and contradictions in transnational elderly care systems in central and eastern Europe.

Budapest 2020, s. 72-73

10 Liczby te odpowiadajg osobom, ktore otrzymujq jedynie zasitek z tytutu opieki dfugoterminowej

zgodnie z § 37 niemieckiego SGB XI. W ten sposdb statystyki ukrywajq, czy praca ta jest rzeczywiscie
Swiadczona przez krewnych, czy zlecana osobom trzecim, takim jak migranci mieszkajgcy na state -
patrz J. Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!?, op. cit. s. 73; M. Kietbasa, POSTCARE.
Posting of third-country nationals, op. cit.

u Pflegegeld — zasitek opiekuriczy (pielegnacyjny) wyptacany dzieki optacanym sktadkom na

Pflegeversicherung (ubezpieczenie pielegnacyjne), wprowadzony w 1995 roku. Warunkiem otrzymania
zasitku jest zapewnienie opieki domowej odbiorcy opieki. Poziomy opieki wahajq sie od 2 (co odpowiada
316 EUR miesiecznie) do 5 (901 EUR miesiecznie).

2 Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!?, op. cit. s. 73. See also V. Hielscher,
S. Kirchen-Petres, L. Nock, (2017). Pflege in den eigenen vier Wénden. Zeitaufwand und Kosten.
Pflegebediirftige und ihre Angehdrigen geben Auskunft, 2017.

13 por. J. Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!?, op. cit. p. 73. Cf. also M. Kietbasa,
POSTCARE. Posting of third-country nationals, op. cit.

14 por. F. De Wispelaere, L. De Smedt & J. Pacolet, Posting of workers, Report on A1 Portable Documents
issued in 2021, HIVA-KU Leuven, October 2022, p. 18 et seq. Interestingly, Poland and Germany together
issued 46 % of all PDs A1 in 2021. For more see also International Migration Outlook 2023, paZdziernik 2023



sie wtasnie do Niemiec. Od 2011 r., wraz z petnym otwarciem niemieckiego rynku pracy
po przystapieniu do UE w 2004 r., na znaczeniu zyskaty dwie formy legalnego zatrudnienia
polskich pracownikéw?®. Pierwsza z nich, watpliwa z prawnego punktu widzenia® polega
na prowadzeniu jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej (solentrepreneur) i oferowaniu
swoich ustug gospodarstwom domowym w Niemczech (tzw. metodg Gewerbe). Drugim,
znacznie bardziej popularnym i (przy prawidtowym przeprowadzeniu) zgodnym z prawem
jest delegowanie pracownikéw w ramach swobody swiadczenia ustug. Model ten, mimo
dotychczasowych doswiadczen we wspdtpracy, nie jest wolny od wyzwan. Z naszych badan
wynika, ze przedsiebiorcy delegujacy opiekunki do Niemiec sg ich Swiadomi. Rynek tworzg
gtéwnie mate, rodzinne firmy, zatrudniajgce i wysytajgce z Polski okoto 50-100 pracownikow
miesiecznie. Wraz z pojawianiem sie nowych barier administracyjno-prawnych doswiadczajg
one jednak kolejnych trudnosci w utrzymaniu sie na rynku. Nie bez znaczenia sg zmiany w
prawodawstwie europejskim, a zwtaszcza obcigzenia po stronie pracodawcéw wynikajace z
nowych przepiséw o delegowaniu pracownikéw oraz przepiséw krajowych.

Istotnym obszarem problemowym jest rowniez brak réwnosci w relacjach pomiedzy
polskimi i niemieckimi firmami opiekunczymi. Polscy przedsiebiorcy podnoszg problem
podziatu odpowiedzialnosci i zyskow ze swiadczonych ustug. Odpowiedzialnos¢ za klienta,
za jakos¢ i ciggtos¢ ustugi, za opiekuna, jego warunki pracy i zakwaterowania oraz za
legalnos¢ ustugi transgranicznej, a takze ryzyko i obowigzki logistyczne spoczywajg w catosci
na polskich przedsiebiorcach, podczas gdy niemieccy posrednicy odpowiadajg gtownie za
samo znalezienie klienta. Jednoczesnie, wedtug nich, co najmniej potowa marzy przypada
niemieckim posrednikom, co nie odzwierciedla proporcjonalnego naktadu pracy. Rosnace
oczekiwania niemieckich partneréw w zakresie organizacji ustug opiekunczych stajg sie
wyzwaniem dla polskich firm zajmujacych sie opieka stacjonarng. Wyzwaniem dla wielu
firm w Polsce bedzie rowniez stworzenie nowej infrastruktury i zbudowanie wtasnej marki
na konkurencyjnym rynku w Niemczech. Co wazne, z badania wynika, ze réwniez podmioty
zlokalizowane w Niemczech wdrazajg rozwigzania majgce na celu zmniejszenie znaczenia
wspotpracy z polskimi firmami.

Firmy opiekuncze, borykajg sie rowniez z pozyskaniem i utrzymaniem u siebie pracownikéw,
a takze w ogdle ze znalezieniem odpowiednich kandydatéw. Zwracajg wiec wiekszg uwage
na nowe wyzwania zwigzane z rekrutacjg i komunikacjg z kandydatami i pracownikami.
Zatatwianie formalnosci zwigzanych z zatrudnieniem przez Internet stato sie w ostatnich
latach normg. Istotnym obszarem wymagajagcym poprawy i modernizacji s réwniez
procedury rekrutacyjne.

Ostatnim, ale nie mniejistotnym, problemem dla przedsiebiorcéw delegujacych pracownikéw
w opiece domowej (i nie tylko) do Niemiec (najwiekszy rynek przyjmujgcy pracownikow
delegowanych (w tym opiekundw)). Interpretacja prawa niemieckiego jako wymagajacego
od pracownikéw delegowanych, bedgcych obywatelami panstw trzecich o legalnej sytuacji w
panstwie wysytajgcym, uzyskania wizy przed wjazdem do Niemiec oraz jako przewidujgcego
automatyczne wydalenie w przypadku wjazdu bez wizy, stanowi naruszenie obowigzkow

15 por. m. Nowicka, S. Bartig et al., COVID-19 Pandemic and Resilience of the Transnational Home-
Based Elder Care System between Poland and Germany, “Journal of Aging and Social Policy” 2021.

16 punkt stusznie podniesiony przez E. Lach, Wynagrodzenie nieformalnego opiekuna w modelu tzw.
opieki catodobowej (wyrok niemieckiego federalnego sqdu pracy [BAG] z 25 czerwca 2021 r., 5 AZR
505/20), PZiS 2022, nr 8, s. 43-44
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wynikajacych z art. 56 TFUE. Co wiecej, niemieckie orzecznictwo narusza zasade autonomii
poje¢ w prawie UE, ktéra wymaga, aby pojecia uzywane w prawie UE i w prawie krajowym
byty interpretowane niezaleznie, przyjmujac, ze pojecie "dziatalnos¢ zarobkowa" uzyte w
rozporzadzeniu (UE) 2018/1806 obejmuje pracownikdéw delegowanych, podczas gdy nie
wynika to z zadnego istniejgcego rozporzadzenia UE ani orzecznictwa®’.

1.3. Swiadomos¢ opiekunéw na temat delegowania pracownikéw

Opiekunowie pozostajg kluczowym zasobem na rynku ustug opiekunczych. Z jednej strony
ich liczba maleje i podlegajg oni procesom starzenia sie. Z drugiej strony, stajg sie coraz
bardziej swiadomi swoich praw; nie sg juz biernym podmiotem, akceptujgcym wszystkie
oferowane im warunki pracy lub Zycia. Zmiana ta dotyczy zaréwno polskiego personelu
wyjezdzajgcego do Niemiec lub innych krajow, jak i, do pewnego stopnia, Ukrainek w Polsce.

Badania w ramach naszych Projektéw Grantowych pokazaty fundamentalng zmiane, jaka
zaszta w ostatniej dekadzie. Wskazuje sie na dwie zmiany - wiekszg efektywnosc¢ pracy, ale
tez rosngcy poziom roszczen opiekunek domowych. Duzg role odgrywa w tym dostep do
Internetu i rosngca swiadomosé przystugujgcych im praw. Jeszcze kilka lat temu duza czes¢
opiekunéw godzita sie na niekorzystne dla siebie warunki. Czesto zmuszata ich do tego
trudna sytuacja finansowa i brak alternatyw na rynku pracy.

Zmiana w duzej mierze polega na tym, ze obecnie opiekunowie duzo ze sobg rozmawiaja.
Maja grupy internetowe, grupy na Facebooku lub inne media spotecznosciowe. Szczegdlnie
te ostatnie odgrywajg wazng role w zakresie warunkdéw zatrudnienia. Opiekunowie z Polski
pozostajg szczegdlnie aktywni pod tym wzgledem, zwtaszcza gdy szukajg rozwigzania
problemu lub informujg sie nawzajem o mozliwosciach lub warunkach zatrudnienia. Tak jak
firmy tworzg tzw. czarne listy opiekundw (niegodnych wspoétpracy), tak i opiekunowie tworzg
tzw. czarne listy podmiotow, z ktérymi nie nalezy podejmowaé wspodtpracy. Negatywne
opinie o firmie mogg mie¢ znaczacy wptyw na jej reputacje, a tym samym na trudnosci w
rekrutacji pracownikéw.

Stopien informatyzacji wsrdd opiekundw z krajéw trzecich, w tym z Ukrainy, pozostaje nizszy,
cho¢ stosunkowo szybko nadrabiajg oni zalegtosci w tym zakresie.

2. Kluczowe wyzwania sektorowe zwigzane z ustugami opiekunczymi w odniesieniu
do delegowania, zwtaszcza obywateli panstw trzecich:

2.1. Czarny rynek

Po pierwsze, biore tu pod uwage pojecie pracy nierejestrowanej’® na poziomie UE,
rozumianej jako ,wszelka dziatalnos¢ zarobkowa, ktora jest zgodna z prawem pod wzgledem
jej charakteru, ale nie jest zgtaszana organom publicznym, z uwzglednieniem roznic w
systemach regulacyjnych paristw cztonkowskich”®. Jesli chodzi o definicje stosowang

17 Na temat tzw. “Vander Elst visa — por. S. Schwarz, M. Kietbasa, M. Benio, P. Polaczuk, Cases of

deportation of Ukrainian citizens duly posted to Germany Legal analysis, 2021, retrievable at: https://
labourinstitute.eu/en/knowledge/opinions-and-positions/

18 Dalej nazywana tez pracq nielegalng.

19 por. Komunikat Komisji Europejskiej do Rady, Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu

Ekonomiczno-Spotecznego oraz Komitetu Regiondw- Zaostrzenie walki z pracg niezgtoszong/*
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w Polsce, to w naszym kraju nie ma jednej i oficjalnej definicji samego pojecia. Istniejg
jednak dwie powszechnie stosowane definicje pracy nierejestrowanej. Pierwszg z nich
jest ,nielegalne zatrudnienie” okreslone w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy ?°. Sama ustawa w art. 2 pkt 13 definiuje ,nielegalne
zatrudnienie lub inng nielegalng prace zarobkowgq” jako:

a) zatrudnienie przez pracodawce osoby bez potwierdzenia na pismie w
wymaganym terminie rodzaju zawartej umowy i jej warunkdw,

b) niezgtoszenie osoby zatrudnionej lub wykonujqgcej inng prace zarobkowq
do ubezpieczenia spotecznego,

c) podjecie przez bezrobotnego zatrudnienia, innej pracy zarobkowej lub
dziatalnosci bez powiadomienia o tym wtasciwego powiatowego urzedu pracy,

d) nielegalnym wykonywaniu pracy przez cudzoziemca - oznacza to
wykonywanie pracy przez cudzoziemca, ktéry nie jest uprawniony do wykonywania pracy
w rozumieniu art. 87 ust. 1 lub nie posiada odpowiedniego zezwolenia na prace, nie bedgc
zwolnionym na podstawie przepiséw szczegdlnych z obowigzku posiadania zezwolenia na
prace, lub ktérego podstawa pobytu nie uprawnia do wykonywania pracy %%

Ta formalna definicja jest powszechnie stosowana przez organizacje zainteresowane
zwalczaniem pracy nierejestrowane] (np. Panstwowgq Inspekcje Pracy, Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych itp.).

Druga definicja zostata opracowana przez Gtéwny Urzad Statystyczny [GUS] dla celéw
statystycznych w podejsciu metodologicznym do pomiaru tego zjawiska*. Do opisu pracy
niedeklarowanej GUS uzywa pojecia ,zatrudnienie nierejestrowane”, ktére poza wymogiem
umowy o prace rozszerza definicje o kazdy stosunek pracy (takze w gospodarstwach
domowych i rolnych), brak sktadek na ubezpieczenie spoteczne i Fundusz Pracy oraz
podatkéw dochodowych, a takze uwzglednia samozatrudnienie nierejestrowane?.

Jedli chodzi o skale zjawiska w catej UE, najnowsze dostepne dane pokazuja, ze w 2019 r.
Srednie wazone wskazuja, ze 9,7% catkowitego naktadu pracy w sektorze prywatnym w UE
jest niezgtoszone (10,2% w 2013 r.), a praca niezgtoszona stanowi 14,6% wartosci dodanej
brutto w sektorze prywatnym (14,9% w 2013 r.). W zwigzku z tym w latach 2013-2019
odnotowano spadek pracy nierejestrowanej na poziomie UE oraz spadek w 19 z 26 panstw
cztonkowskich?,

Analiza skali pracy nierejestrowanej zostata przeprowadzona przez GUS na podstawie
specjalnego modutu do badania BAEL (jednego z najnowszych opracowanych w 2014
r.). Przeprowadzone w 2014 r. badanie zatrudnienia nierejestrowanego wskazato, ze

COM/2007/0628 koricowy */. Zobacz réwniez, Europejski Urzqd ds. Pracy, Extent of undeclared work
in the European Union, February 2023, s. 5.
20 Zobacz Dziennik Urzedowy, 2021.1100 ze zmianami.

21 European Platform Undeclared Work, Member State Factsheets 2017, s. 131.
22 por. Zasady metodyczne statystyki rynku pracy i wynagrodzen, Gtowny Urzqd Statystyczny,
Warszawa 2008.

23 European Platform Undeclared Work, Member State Factsheets 2017, s. 131.

24 Europejski Urzqd ds. Pracy, Extent of undeclared work, op. cit., s. 1.
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skala zjawiska jest nadal znaczaca, pomimo nieznacznego spadku. W okresie od stycznia
do wrzesnia 2014 r. prace nierejestrowang wykonywato 711 tys. osdb, tj. 4,5% ogotu
pracujacych. Z kolei Paristwowa Inspekcja Pracy na podstawie przeprowadzonych kontroli
szacuje liczbe nielegalnie zatrudnionych w 2015 r. na 600 tys. pracownikéw?,

Skala pracy nierejestrowanej jako udziat w PKB jest trudna do oszacowania. Z ostatnich
dostepnych danych GUS oszacowat szarg strefe na 13,7% PKB w 2013 r. (13,2% w 2012 r.;
11,4% w 2011 r.; 11,9% w 2010 r.)*.

2.2, Legalny wijazd i pobyt obywateli paristw trzecich w Polsce

Ze wzgledu na ograniczong ilo$¢ miejsca, ponizej przedstawiam najwazniejsze informacje?’.
Legalny pobyt (zamieszkanie) w Polsce oznacza zamieszkanie obywatela panstwa trzeciego w
okresie waznosci jego tytutu pobytowego, uprawniajgcego go do wjazdu i pobytu w Polsce.
Do listy tytutéw pobytowych w Polsce nalezg m.in. nastepujgce tytuty: wiza, zezwolenie na
pobyt czasowy, zezwolenie na pobyt staty, zezwolenie na pobyt rezydenta dfugoterminowego
UE. Uzupetniajaco, obywatele niektérych panstw trzecich, ktérzy sg zwolnieni z obowigzku
wizowego, mogg wjezdzac i przebywacé w Polsce w ramach ruchu bezwizowego. Dotyczy to
m.in. Ukrainy (od 11 czerwca 2017 r.), ale takze Motdawii (od 28 kwietnia 2014 r.) i Gruzji
(od marca 2017 r.). Co wiecej, jesli ktos ztozy wniosek o legalizacje pobytu w Polsce w trakcie
obowigzywania ktéregokolwiek z wyzej wymienionych tytutéw pobytowych, a formularz
whniosku nie bedzie zawierat btedéw formalnych, jego pobyt w Polsce bedzie legalny do
czasu wydania ostatecznej decyzji.

Wreszcie, niezaleznie od tytutu pobytowego, warunkiem legalnego pobytu cudzoziemca jest
posiadanie waznego dokumentu podrézy (np. paszportu).

2.3. Szkolenie/jako$é

Przede wszystkim nalezy ogdlnie zauwazy¢, ze ustugi opieki w domu, ktdre sg przedmiotem
niniejszego dokumentu, sg $wiadczone przez tak zwanych "nieformalnych" opiekundw,
czasami okreslanych niemieckim terminem ogdlnym? ,Betreeung”. Termin ten (wraz z
osobami nim objetymi) jest zestawiany z ustugami objetymi z kolei niemieckim terminem
parasolowym ,,Pflege”, $wiadczonymi przez profesjonalnych opiekundéw (ktérych jest zbyt
mato w stosunku do rosnacych potrzeb w Niemczech?), ktérzy musza posiadaé kwalifikacje
zawodowe (ogdlnie rzecz biorgc) zarejestrowanej pielegniarki, co réwniez wptywa na wysoki
i rosnacy poziom ich wynagrodzen®. Zaktada sie, ze tylko 2% populacji "65+" otrzymuje

25 por. Skutki dla budzetu panstwa zastepowania umow o prace umowami cywilnoprawnymi i
zatrudniania w szarej strefie, Paristwowa Inspekcja Pracy, Warszawa, 2016; European Platform
Undeclared Work, Member State Factsheets 2017, s. 133.

26 Rachunki narodowe wedfug sektoréw i podsektorow instytucjonalnych 2010-2013, Gtéwny Urzqd
Statystyczny, Warszawa 2015.

27 Na podstawie: M. Kietbasa, Postcare. Posting of third-country nationals, op. cit.

28 Postuguje sie przyktadem Niemiec, poniewaz to parnistwa cztonkowskie UE przyciggajq najwiecej
pracownikow delegowanych, a opieka domowa nie jest pod tym wzgledem wyjgtkiem.

22 por. A. Schwinger, J. Klauber,, Ch. Tsiasioti, Pflegepersonal heute und morgen. [in:] K. Jacobs,
A. Kuhlmey, S. Grefs, J. Klauber, & A. Schwinger (Eds.), Pflege-Report 2019. Mehr Personal in der
Langzeitpflege — aber woher? Berlin 2020, https://doi.org/10.1007/978-3-662-58935-9_1, s. 5 i nast.

30 por. E. Lach, Wynagrodzenie nieformalnego opiekuna nieformalnego opiekuna, op. cit., p. 41.
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formalnga opieke dtugoterminowa??.

Po drugie, Polska odgrywa podwdjng role w przeptywach mobilnosci opiekunczej - jest
gtéwnym krajem wysytajgcym, jesli chodzi o opiekundéw delegowanych w ramach opieki
stacjonarnej, przy czym zdecydowana wiekszos¢ opiekundéw jest delegowana do Niemiec.
Tradycyjnie spoteczenstwo i politycy przypisywali odpowiedzialno$¢ za opieke nad osobami
starszymi ich rodzinom, zwtaszcza kobietom?®?. ednak rosnaca aktywnos¢ zawodowa kobiet
i ciggte redefiniowanie ich roli w polskim spoteczenstwie podwazyty powyzsze. Rezultat?
Powstata tak zwana ,luka opiekuricza”* na ktérg odpowiedz przyszta gtéwnie w osobie
imigrantek z Ukrainy34, tak powstat taricuch opieki.

Delegowanie opiekunek, majgce charakter tymczasowy, cyrkulacyjny (opiekunki pracujg
zwykle jednorazowo przez 6-8 tygodni), oznacza utrate niewykorzystanego potencjatu
pracowniczego, ograniczajac przede wszystkim podaz opiekunek w ich lokalnych
spotecznosciach. Szacunki wahajg sie od 300 000 do 500 000 oséb zaangazowanych w tego
typu mobilno$¢ pracownikéw, szczegdlnie w Polsce. Co wiecej, pomimo doswiadczenia
zdobytego za granicg, Polki rzadko chca pracowac jako opiekunki w Polsce, gtdownie ze
wzgledu na niskie zarobki®.

Taki niedobdr pracownikdw opieki domowej, popyt na site roboczg z krajow trzecich
(zwtaszcza z Ukrainy) gwattownie wzrdst*. Rozwigzaniem okazata sie imigracja obywateli
panstw trzecich, gtéwnie z Ukrainy. Przeprowadzone badania pokazuja, ze sposréd Ukrainek
przybywajgcych do Polski, poczagtkowo pracowaty w prywatnym gospodarstwie domowym,
a tylko co trzecia opiekunka pracowata nielegalnie, co moze zaskakiwac®’. Ukrainkom
(podobnie jak Polkom pracujgcym jako opiekunki w Niemczech) brakuje odpowiedniego
przeszkolenia i przygotowania.

2.4. Zadania/jakos$é

Sektor opieki jest jednym z mniej uregulowanych sektoréw, w ktérym kontrola nad
warunkami zatrudnienia pracownikdow praktycznie nie istnieje®. Dotyczy to zaréwno
opiekunéw delegowanych z Polski do Niemiec, jak i os6b migrujgcych z krajéw trzecich

31 por. Bartha i inn. 2014.

32 see e.g. M. Duszczyk, M. Lesinska & K. Matuszczyk, Upolitycznienie problemu starzenia sie
spoteczenistwa w Polsce. Teoria i praktyka. Warszawa: Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego
2019.

33 por. k. Matuszczyk, Forgotten topic or invisible problem? Political discourse in Poland on live-in care
migration, [w:] TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and contradictions in transnational elderly
care systems in Central and Eastern Europe, redakcja N. Katona i A. Melegh, s. 54.

34 Termin zapozyczony od Lutz i Palenga-Méllenbeck, 2011, K. Matuszczyk, Forgotten topic or invisible
problem? s. 54.

35 por. K. Matuszczyk, Forgotten topic or invisible problem?, op. cit., s. 55-56.

36 por. M. Kindler, A. Kordasiewicz i M. Szulecka, Care needs and migration for domestic work: Ukraine-

Poland. Geneva: International Labour Office 2016.

37 por. A. Gorny i E. Jazwinska, Ukrainiskie migrantki i migranci w aglomeracji warszawskiej: cechy

spoteczno-demograficzne i relacje spoteczne. Raport z badan. CMR Working Papers 2019, s. 115-173.

38 por. B. Anderson, Doing the Dirty Work? The Global Politics of Domestic Labour, Londyn i Nowy Jork
2000.
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(zwtaszcza z Ukrainy) do Polski. W wielu krajach, niezaleznie od préb wypracowania
instrumentéw legalizujgcych zatrudnienie pracownikéw, dominujgcg praktyka jest praca
w szarej strefie, gtéwnie bez pisemnego kontaktu i opfacania sktadek na ubezpieczenie
spoteczne (Matuszczyk 2021). Podejmowanie pracy w tym sektorze jest czesto Swiadomg
strategia nowo przybytych migrantéw, dla ktérych praca z zamieszkaniem, gdzie prog
wejscia jest stosunkowo niski (brak formalnych kwalifikacji lub wymagan jezykowych, ale
takze niskie ptace), jest czasem punktem wejscia na krajowy rynek pracy®.

Kontrola standardow swiadczenia ustug przez opiekunéw mieszkajgcych w domu, zwtaszcza
jesli chodzi o kontrole w prywatnych gospodarstwach domowych, prawie nie istnieje, wiec
praca bez wymaganej rejestracji moze tatwo pozostac niezauwazona.

Nasze badania w ramach tego Projektu Grantowego wykazaty, ze decydenci polityczni
(niestety nie wytgczajgc Niemiec) nie sg zainteresowani regulowaniem lepszych rozwigzan
w zakresie opieki nad osobami starszymi, ale preferujg samoregulujgce sie mechanizmy
rynkowe, a jednoczesnie w wiekszosci powierzajg zadania opiekuricze rodzinom, ktére
albo same opiekujg sie starszymi cztonkami rodziny (gtéwnie kobietami), albo zatrudniajg
ptatnych pracownikéw opieki. Decydenci sg raczej zainteresowani utrzymaniem status quo*.

2.5. Kontrola

Jak wspomniano wczesniej, kontrole w prywatnych gospodarstwach domowych prawie nie
istniejq. Dlatego praca bez odpowiednich dokumentéw moze tatwo pozostac niezauwazona.
Polska Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) jest instytucjg powotang do zwalczania naduzy¢ lub
reagowania na przypadki nielegalnych dziatan zwigzanych z delegowaniem pracownikdéw.
Przeprowadza ona kontrole delegowania pracownikéw na terytorium Polski. W praktyce
pracodawca delegujacy pracownika na terytorium Polski bedzie reprezentowany podczas
kontroli przez osobe przez niego upowazniong. Inspektor pracy moze zazgdaé¢ od osoby
odpowiedzialnej za kontakty pomiedzy PIP a pracodawcy delegujagcym pracownika podania
danych osoby upowaznione;.

Kontrole PIP sg przeprowadzane w celu sprawdzenia, czy pracodawca delegujacy pracownika
na terytorium Polski:

¢ dopetnit nastepujacych obowigzkéw:
o ztozyt oswiadczenie o delegowaniu pracownika na terytorium Polski;

¢ zawiadomit Paiistwowg Inspekcje Pracy o zmianach danych zawartych w
oswiadczeniu;

e wyznaczyt osobe odpowiedzialng za kontakty miedzy Panstwowg Inspekcjg Pracy a
pracodawcg delegujgcym pracownika;

e przechowuje dokumenty zwigzane z zatrudnieniem delegowanego pracownika w
Polsce;

39 k. Matuszczyk, J. Salamoriska, A. Brzozowska, Infrastruktura delegowania pracownikéw: przyktad
transgranicznego sektora opieki domowej, Studia Migracyjne — Przeglgd Polonijny, Online First, DOI:
10.4467/25444972SMPP.22.019.16126 s. 9-10.

40 por. TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and contradictions in transnational elderly care
systems in Central and Eastern Europe, edited by N. Katona and A. Melegh, s. 20.
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e zapewnit odpowiednie warunki zatrudnienia pracownikowi delegowanemu na
terytorium Polski.

Tradycyjnie inspektoraty pracy (w tym NLI w Polsce, a takze wtadze niemieckie) majg bardzo
ograniczone kompetencje do kontrolowania sytuacji pracy w prywatnych gospodarstwach
domowych. Moga sktada¢ wizyty, ale nie majg prawa wstepu, jesli witasciciele domu
odmowia.

3. Delegowanie obywateli panstw trzecich w sektorze opieki

Mozliwosci obywateli panstw trzecich do pracy i pobytu w Polsce w celu wykonywania
pracy w sektorze ustug opiekunczych sg regulowane przez szereg aktow prawnych, przede
wszystkim przez ustawe o cudzoziemcach z 2013 r.*!, wspomniang wyzej ustawe o promogji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy*?, ustawe o skutkach powierzania wykonywania pracy
cudzoziemcom przebywajacym wbrew przepisom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej z
2012 r.®3 (a takze przepisy wykonawcze do niej).

Ogodlnie rzecz biorgc, ramy regulacyjne dotyczace imigracji zarobkowej do Polski rozrézniaja
trzy kategorie os6b: Obywatele UE/EOG i Szwajcarii, specjalne kategorie obywateli parstw
trzecich oraz pozostali obywatele panstw trzecich (plus bardzo niedawne dodatki okreslone
w tzw. specjalnej ustawie o pomocy dla Ukrainy*). Zgodnie z prawem UE, obywatele UE/
EOG i Szwajcarii majg swobodny dostep do polskiego rynku pracy, podczas gdy pozostate
dwie kategorie muszg uzyskac oficjalne zezwolenie (w réznych formach) na dostep do niego
na réznych warunkach.

Co wiecej, wprowadzono specjalny rezim dotyczacy zatrudniania pracownikdow z panstw
trzecich, ktory obejmuje obywateli pieciu krajow bytego ZSRR - Ukrainy, Biatorusi, Armenii,
Gruzji i Motdawii. Ma on forme tzw. oswiadczen o powierzeniu wykonywania pracy®.

Wreszcie, jak wspomniano wczesniej, petny obraz sytuacji dopetniajg przepisy "Ustawy
specjalnej o pomocy dla Ukrainy", ktéra przewidziata nowg, specjalng procedure zatrudniania
obywateli Ukrainy (i ich matzonkéw) - tzw. procedure notyfikacyjng - pod warunkiem
dokonania notyfikacji ($cisle) online zgodnie z jej art. 22 ust. 2.

Na powyzszym tle, co do zasady, obywatele panstw trzecich mogg wykonywac prace w
Polsce, jezeli uzyskali tytut zatrudnienia - zezwolenie na prace, w tym zezwolenie typu
"S" (zezwolenie na prace sezonowg) lub tzw. zezwolenie jednorazowe, chyba ze przepisy
szczeg6lne dopuszczajg odstepstwa od tego obowigzku lub wykonywanie pracy bez
koniecznos$ci posiadania zezwolenia. Najwazniejszym ze zwolnie s3 wspomniane wyzej
osSwiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy.

Co wiecej, w polskim systemie zasadniczo rozrdznia sie tradycyjne umowy o prace z jednej

41 Dziennik Urzedowy 2021.2354 ze zmianami.
42 Dziennik Urzedowy 2021.1100 ze zmianami.
43 Dziennik Urzedowy 2012.769 ze zmianami
44 Podpisana przez Prezydenta 12 marca 2022 r. jako Ustawa o pomocy obywatelom Ukrainy w
zwiqzku z konfliktem zbrojnym na jej terytorium (Dz.U. 2022 poz. 583).

4% “DOEWs” - umozliwiajq prace przez okres do 24 miesiecy.
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strony i umowy cywilnoprawne® z drugiej - takze jako podstawe zatrudniania obywateli
panstw trzecich (cze$¢ z nich prowadzi takze dziatalno$¢ gospodarcza). Z jednej strony,
pracownicy sg chronieni przez prawo pracy i przepisy dotyczace zabezpieczenia spotecznego.
Jesli chodzi o drugg podstawe prawng - umowy cywilnoprawne - sg one dos$¢ powszechne
w Polsce; czasami s3 to w rzeczywistosci ukryte stosunki pracy. Polski kodeks cywilny*’
ustanawia ramy prawne dla umoéw cywilnoprawnych. Najbardziej rozpowszechnionym
rodzajem uméw cywilnoprawnych sg umowy zlecenia*®. Opiekunowie domowi (w tym
opiekunowie spoteczni) zatrudnieni na podstawie takiej umowy korzystaja z sytuacji
prawnej, ktéra przypomina sytuacje freelanceréw, poniewaz zasadniczo nie sg zwigzani
ograniczeniami czasu pracy i zasadniczo i formalnie mogg Swiadczy¢ ustugi w dowolny
sposdb i w wybranym przez siebie czasie.

W zwigzku z tym tacy opiekunowie mogg podlega¢ ubezpieczeniom spotecznym w Polsce
(co mozna potwierdzi¢ za pomocg zaswiadczenia Al i nie ma potrzeby optacania sktadek na
ubezpieczenie spoteczne w Niemczech, jesli tacy pracownicy sg tam delegowani. Biorgc pod
uwage ich szczegdlny status w polskim prawie pracy i prawie cywilnym (w szczegdlnosci brak
podporzgdkowania pracowniczego), ograniczenia czasu pracy, ktére dotyczg zwyktych pra-
cownikdédw w Niemczech, nie majg bezposredniego zastosowania. Dlatego tez, jesli chodzi o
najbardziej powszechny model (zatrudnienia opiekunek) - jest nim niewatpliwie delegowa-
nie do Niemiec na podstawie umowy zlecenia.*®. Réwniez zatrudnienie opiekunéw jako oby-
wateli panstw trzecich w Polsce opiera sie w duzej mierze na umowach cywilnoprawnych.

Rok 2021 (dane za rok 2022 nie byty jeszcze dostepne w momencie zamykania niniejszego
raportu) byt wrecz rekordowy pod wzgledem wptywu obywateli innych panistw na polski
rynek pracy. Do rejestru wpisano 1 979 866 oswiadczen o powierzeniu wykonywania pracy
(z czego 1 635 104 zarejestrowano dla Ukraincéw), a takze 504 172 zezwolenia na prace i 113
435 zezwolen na prace sezonowg, ktére wydano obywatelom panstw trzecich®®. Natomiast
oswiadczen o powierzeniu wykonywania pracy zarejestrowanych w ramach PKD Q ,,Opieka
zdrowotna i pomoc spoteczna” w 2021 r. byto zaledwie 17 716 (z czego 16 246 wydano
Ukrairicom). Jesli chodzi o zezwolenia na prace wydane w tym zakresie w tym samym roku,
liczby te byty jeszcze mniejsze - zaledwie 4 509 (z czego 4 140 wydano obywatelom Ukrainy).
Liczby te wydajg sie potwierdzac szacunki méwigce o okoto 20 000 Ukrairncow pracujgcych
w sektorze rocznie, jednak eksperci szacujg, ze rzeczywista liczba pracownikdw moze
przekraczac¢ okoto 100 000 pracownikow opieki w Polsce®.

46 Wiecej na ten temat zob. ponizej, a takze: M. Kietbasa, M. Szaraniec, M. Medrala, M. Benio, Posting
of Workers from and to Poland, op. cit.; L. Mitrus, Social security in Poland in times of corona [w:] S.
Devetzi, E. Stergiou [red.], Social security in times of corona. A legal comparison of selected European
countries, Athens — Thessaloniki 2021, s. 110 i nast.

47 por. ustawa z dnia 26 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, tekst jedn: Dz.U. z 2019 r. poz. 1145. Wersja
angielska zob.: M. Kietbasa, T. Bil, A. Broniek, A. Cincio, Kodeks cywilny. Civil Code, Warszawa 2011.

48 Nienazwane umowy cywilnoprawne, do ktdrych stosuje sie przepisy o umowie zleceniu.

49 por. T. Ebbing, A. Petermann, POSTCARE. Posting of third country nationals in care services — the
current state of play and scenarios for the future. Country Report Germany [POSTCARE 1.0].

20 Biorgc pod uwage mnogosc ograniczen (w tym rézne i naktadajgce sie tytuty zatrudnienia, a takze
tytuty zamieszkania) oraz brak scentralizowanych baz danych, trudno jest ustali¢ doktadne dane

liczbowe.

1 M. Kietbasa, POSTCARE. Posting of third-country nationals in care services, op. cit. K. Matuszczyk,

Forgotten topic or invisible problem?, op. cit., s. 56. See also A. Rogalewski, K. Florek, The future of
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Na koniec wrzesnia 2023 r. w polskim Zaktadzie Ubezpieczen Spotecznych zarejestrowanych
byto 1 112 000 cudzoziemcdw, co stanowi wzrost o 6,4% w pordwnaniu z koricem wrzesnia
2022 roku. Z tej liczby 59,4$ byto pracownikami, 36,6% wykonywato prace na podstawie
umowy zlecenia lub umowy agencyjnej, a pozostali byli objeci innymi formami zatrudnienia.
Dla poréwnania, na dzien 31 stycznia 2022 r. takich osdb byto 871 559 (w tym 620 771
obywateli Ukrainy).

Liczba obywateli panstw trzecich delegowanych do Polski w 2022 r. byta (i byta
wczesniej) bardzo niewielka®2. Nie istniejg oficjalne, godne pochwaty statystyki dotyczace
przyjezdzajgcych obywateli panstw trzecich w ramach opieki.

4, Delegowanie pracownikéw - dyrektywa przeksztatcona w praktyce w kontekscie
delegowania pracownikow w sektorze opieki

Biorgc pod uwage charakter delegowania (gtéwnie wyjazdowy), mozna byto przewidzieé, ze
stosowanie dyrektywy zrewidowanej 2018/957 bedzie miato jedynie ograniczony wptyw na
delegowanie do i z Polski. Potwierdzajg to badania przeprowadzone w ramach niniejszego
projektu grantowego.

Innym potencjalnym (niewielkim) skutkiem stosowania dyrektywy rewizyjnej moze byé
spadek Sredniego czasu trwania (w dniach) wszystkich zaswiadczen Al wydanych na
podstawie art. 12 rozporzadzenia podstawowego (z 290 dni na dzien). 12 rozporzadzenia
podstawowego (z 290 dni w 2019 r. do 273 dni w 2021 r.).

5. Studia przypadkow - najlepsze praktyki i obszary wymagajace poprawy

W tej sekcji, oprécz badan przeprowadzonych w ramach projektu grantowego, podsumowano
réwniez spotkania, ktére odbyty sie w jego ramach.

5.1. Dostep do informacji

Nasze badania wykazaty, ze pojedyncze krajowe strony internetowe przyjmujgcych panstw
cztonkowskich (a w szczegdlnosci - Niemiec) niekoniecznie sg gtéwnym Zrodtem informacji
na temat delegowania dla opiekundéw delegowanych (a takze opiekundw jako obywateli
panstw trzecich pracujgcych w Polsce). Nie korzystajg oni rowniez w duzym stopniu z
porad udzielanych przez profesjonalistdw, organizacje pozarzgdowe, zwigzki zawodowe
lub komercyjnych prawnikéw. Jak opisano powyzej, opiekunowie delegowani skutecznie
docierajg do informacji o swoich prawach (zwfaszcza jesli chodzi o stawki wynagrodzenia
oferowane obecnie narynku), korzystajgc ze zrédet internetowych (np. foréw internetowych),
w tym portali spotecznosciowych, a takze od innych opiekundéw (wszystkie te Zrodta
informac;ji sg dla nich korzystne, poniewaz dostarczajg gtdwnie informacji w danym jezyku
obywatela kraju trzeciego). To ostatnie nie zawsze ma miejsce w przypadku oficjalnych stron
internetowych - np. niemiecka oficjalna strona krajowa nie jest dostepna w jezyku polskim
ani ukrainskim, a polska nie jest dostepna w jezyku ukraifskim.

Jesli chodzi o pracodawcdw, najnowsze europejskie badania wykazaty, ze w praktyce firmy
live-in care work in Europe, op. cit.

2 por. M. Kietbasa, M. Szaraniec, M. Medrala & M. Benio, Posted workers from and to Poland. Facts
and figures, Leuven 2022: POSTING.STAT projekt VS/2020/0499, dostepny na: https://hiva.kuleuven.
be/en/news/newsitems/posting-stat-enhancing-collection-and-analysis-national-data-on-intra-eu-
posting
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delegujgce uzyskujg informacje za posrednictwem réznych kanatéw i podmiotéw. Podczas
mapowania zidentyfikowano tacznie 182 kanaty informacyjne rozmieszczone w pieciu
zaangazowanych panstwach cztonkowskich (nalezy pamietaé, ze jest to tylko pie¢ panstw
cztonkowskich (1))%3. Cwiczenie mapowania pokazuje silne rozdrobnienie réznych publicznych
i prywatnych dostawcéw informacji; pokazuje ponadto, ze dostepnych jest wiele kanatéw
informacyjnych innych niz pojedyncze oficjalne krajowe strony internetowe. Jednak 44%
firm delegujacych, ktére wypetnity ankiete, nie wiedziato o jednej oficjalnej krajowej stronie
internetowej (nawet wiecej - wsrod matych firm delegujacych - 49%. 43% firm delegujacych,
ktére wypetnity ankiete, ma trudnosci ze znalezieniem informacji na temat delegowania.
Ponadto okoto siedem na dziesie¢ firm delegujgcych, ktére wypetnity ankiete, wolatoby
by¢ informowanych za posrednictwem instytucjonalnej strony internetowej na poziomie
krajowym (np. za posrednictwem jednej oficjalnej krajowej strony internetowej) lub na
poziomie europejskim, tj. jednej ogélnoeuropejskiej oficjalnej strony internetowej**.

Jednym z gtéwnych wyzwan sg bariery jezykowe. Dotyczy to zwtaszcza mniejszych
przedsiebiorstw.

Dlatego korzystne bytoby, gdyby informacje mogty by¢ dostarczane w wiekszej liczbie
jezykdw, zwtaszcza w tych, ktore zostaty zidentyfikowane jako jezyki gtownych kohort
pracownikow delegowanych do danego panstwa cztonkowskiego. Mozliwos$¢ zapoznania
sie z tymi informacjami moze w znacznym stopniu przyczyni¢ sie do poznania swoich
uprawnien. Odpowiednie informacje mozna byto przekaza¢ w odpowiednim momencie,
poprzedzajgcym wjazd delegowanego opiekuna do przyjmujacego panstwa cztonkowskiego
lub po jego przybyciu. W tym celu srodki cyfryzacji przewidziane w komunikacie Komisji
mogg by¢ uzyteczng inspiracjg dla skutecznych rozwigzan®>.

5.2 Warunki zatrudnienia pracownikéw delegowanych

Pytania zadane naszemu Centrum Informacji Online nie dotyczyty konkretnie elementéw
sktadajacych sie na wynagrodzenie opiekundw (obecne stawki rynkowe wydawaty sie
by¢ znane az za dobrze na catym rynku). Podobnie jest w przypadku srodkéw na podréz,
zakwaterowanie i utrzymanie, dlatego mozna wnioskowaé, ze sg one zapewnione, dobrze
znane i ze opiekunowie mieszkajgcy w domu nie doswiadczyli problemoéw w tym zakresie.
By¢ moze szybka wymiana informacji za posrednictwem domen internetowych i mediéw
spotecznosciowych, jak opisano powyzej, stanowi remedium.

Jednakze, jak pokazujg najnowsze badania*®, dostarczanie informacji pozostaje ogdlng

53 por. s. Danaj, E.N. Kayran, N. Prinz, Information channels mapping tool cross-national dataset.

Technical report, Vienna: European Centre for Social Welfare Policy and Research 2023.

>4 por. F. De Wispelaere, L. De Smedt, Access to information on the posting of workers: Are we blinded
by the importance given by EU legislation to the single official national website? ECSWPR Policy Brief
2023/5, s. 1.

>3 por. Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego i Rady Sprawozdanie dotyczqce prognozy

strategicznej z 2023 r. ZrownowaZony rozwdj i dobrostan ludzi jako kluczowy element otwartej
strategicznej autonomii Europy COM/2023/376 final. Zobacz tez M. Kietbasa, Digitalisation and reliefs
to the rescue (of entrepreneurs)? On recent EC’s proposals which could boost competitiveness and
resilience of SMEs in the EU [w:]Pravo-Obchod Ekonomika XIl. Law-Commerce-Economy XII., Kosice
2023, s. 174-188.

%6 £ De Wispelaere, L. De Smedt, Access to information, op. cit, s. 1.
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staboscig. Problemem zwigzanym z warunkami zatrudnienia (domena prawa pracy)
pozostaje powigzana kwestia sktadek na ubezpieczenie spoteczne i istnienie ogromnego
czarnego rynku w tym zakresie (w rezultacie delegowani opiekunowie mogg mysle¢, ze
podlegajg ubezpieczeniu spotecznemu, podczas gdy w rzeczywistosci tak nie jest lub jego
podstawa jest znacznie nizsza niz przewidziana w obowigzujgcych przepisach prawa).

Pozostate kwestie zostaty wymienione ponizej.
Giéwne wyzwania

- Biorgc pod uwage zwiekszong podatnos¢ na zagrozenia opiekunéw delegowanych
z panstw trzecich, dostep do informacji (zwtaszcza na temat sktadek na ubezpieczenie
spoteczne) pozostaje problemem. To samo dotyczy ztozonosci przepisow.

- Brak woli politycznej i przymykanie oczu na czarny rynek opieki na zywo (widoczne
réwniez w podejsciu panstwa niemieckiego, kluczowym kierunku delegowania z Polski)*’.

- Wspomniana wyzej kwestia tzw. wizy Vander Elst.

Zalecenia [niektdre zalecenia dotyczq pracodawcdéw, niektore sytuacji pracownikow, niektore
dla wtadz i paristw cztonkowskich]:

- Abyzmniejszy¢ prawdopodobienstwo, ze istniejgce przepisy dotyczgce delegowania
nie sg stosowane przez ustugodawcéw z powodu trudnosci w dostepie do informacji, ale
takze braku swiadomosci obowigzujacych przepiséw, wysytajgce panstwo cztonkowskie i
przedsiebiorca delegujgcy mogliby by¢ bardziej zaangazowani w dostarczanie informacji.
Mogtoby to by¢ réwniez pomocne, poniewaz informacje beda najczesciej wyszukiwane w
jezyku ojczystym, a nie w jezyku angielskim®. Nawiasem modwigc, niedawna nowelizacja
polskiego Kodeksu pracy, wynikajgca z koniecznosci transpozycji do polskiego porzadku
prawnego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca
2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkdw pracy w Unii Europejskiej,
przewiduje zwiekszenie obowigzkéw informacyjnych pracodawcéw (w tym réwniez tych,
ktérzy powierzajg prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych®®). Oczywiscie réwniez
mozliwos¢ szybkiej wymiany informacji, o ktérej mowa powyzej, przyczynia sie do lepszej
ochrony delegowanych opiekundéw.

- Nalezy podja¢ prace legislacyjne nad zmiang modelu finansowania opieki domowej
(zwtaszcza w Niemczech), biorgc pod uwage wsparcie finansowe panstwa (lub landéw) dla
tych, ktorzy korzystajg z ustug ustugodawcédw zapewniajgcych zgodno$é z prawem®. Pozwoli
to w znacznym stopniu ograniczy¢ czarny rynek w opiece domowe;j.

- Pracodawcy delegujacy powinni dopilnowaé, aby zapewni¢ opiekunowi
mieszkajgcemu w domu za granicg wsparcie jezykowe i merytoryczne. Moze to obejmowac
na przyktad specjalistyczne kursy dotyczace opieki nad seniorami lub kursy jezykowe lub

7 por. M. Kietbasa, POSTCARE. Posting of third-country nationals s. 22.
8 por. F. De Wispelaere, L. De Smedt, Access to information, op. cit., s. 6.
%9 Por. art. 296529 ust. 1§ znowelizowanego polskiego kodeksu pracy.

60 por. np. E. Lach, Wynagrodzenie nieformalnego opiekuna, op. cit., s. 43. Zob. tez Seifert 2022,
Mindestlohn fiir nach Deutschland endsandte Beschdiftigte in der hduslichen Pflege, Gesundheit und
Pflege, s. 74.
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pomoc specjalistdw zajmujacych sie zapewnianiem wysokiej jakosci opieki®l. Moze to pomédc
w zapewnieniu lepszej ochrony i opieki osobom objetym opieka.

- Rozsgdnym pomystem bytoby zapewnienie delegowanym opiekunom mozliwosci
kontaktu (zwfaszcza telefonicznego) z tak zwanymi "koordynatorami" - osobami
zatrudnionymi przez delegujgcych pracodawcéw, z ktérymi mozna by sie skontaktowaé w
nagtych przypadkach lub w razie watpliwosci. Mogtoby to w znacznym stopniu przyczynic sie
do zapewnienia delegowanym opiekunom lepszej ochrony, zwtaszcza przed narzucaniem im
(przez osobe, ktorg sie opiekujg lub jej rodzine) pewnych obowigzkéw domowych, ktére nie
wchodzg w zakres pracy opiekundw.

- Na koniec mozna stwierdzié, ze pojawienie sie kwestii sytuacji opiekunéw w
dyskursie publicznym moze pomdc w odwrdceniu tej kwestii i przywrdceniu jej do agendy
polityczne;j.

51 por. K. Matuszczyk, J. Salamoriska, A. Brzozowska, Infrastruktura, op. cit., s. 18.
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EN

Polish Recommendations and Solutions

1. Legal framework of the posting of workers

1.1. Legal framework on the posting of workers

Jean-Jacques Rousseau once stated that when travelling from Paris to Marseille, you had to
change legislation more than you have to change horses. The aim of the European Union’s
internal market (Single Market) is precisely to eliminate obstacles hindering this freedom
of movement, including within the framework of freedom to provide services!. Posting of
workers, one of the forms hereof, is a hybrid type of intra-EU labour mobility based on
the free movement of services, which has experienced a strong upward evolution during
the last fifteen years, as a part of the larger notion of intra-EU mobility?. Based on Art.
56 et seq of the TFEU, it is to be differentiated from another important form of labour
mobility: migration to another EU Member State under the free movement of workers (Art.
45 et seq. TFEU), as posted workers are persons who are sent by their employer to carry
out a service in another EU Member State on a temporary basis. Posted workers, including
also third-country nationals (hereinafter also as ‘TCNs’), are sent (or ‘post themselves’) as
part of a cross-border service provided by their employer (or by themselves) pursuant to
Art. 56 et seq. TFEU®Therefore, posted workers, by and large, remain connected with their
home country (usually — sending Member State), given that their agreement concerning
employment (contract of employment or a civil-type contract) and they generally remain
affiliated to the social security system of their home country, while they become subject to
certain areas of the labour and employment legislation of the host country*.

However, posting of workers in not only about complex legal framework, but also about the
impact which it exerts in other areas of life, economy and politics. Data demonstrate that

1Y, Jorens, Cross-border EU Employment and its Enforcement. An Analysis of the Labour and Social
Security Law Aspects and Quest for Solutions, Springer 2022, p. 1.

2 Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt, J. Pacolet, Posting of workers. Report on A1 Portable Documents
issued in 2019, Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2021, p. 9. See also E. Fries-
Tersch, M. Jones & L. Siéland (2021), 2020 Annual Report on intra-Eu Labour Mobility, Network
Statistics FMISSFE. European Commission; S. Sciarra, L’Europa e il lavoro. Solidarieta e conflitto in tempi
di crisi, Roma-Bari 2013.

3 G. Davies & D. Kramer, The Posting of Workers [in:] R. Schiitze, T. Tridimas (eds.), Oxford Principles
of European Union Law Vol. 2: The Internal Market, Oxford (manuscript submitted for publication,
available at: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3939196), p. 5

4 seeD. Lens, N. Mussche, I. Marx, The different faces of international posting: Why do companies use
posting of workers, European Journal of Industrial Relations 2021, p. 2-3. Cf. also M. Kietbasa, Postcare.
Posting of third-country nationals in care services (carried out within the POSTCARE 1.0 Grant Project).
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labour and social security cost differentials, although important, are not the only drivers
to be taken into account in the very discussion®. A substantive amount (even up to 35% of
all postings) occurs in high-value chains and concerns a highly skilled workforce. In these
cases, labour standards’ differentials are not an issue and certainly not the reason why
undertakings post their workers in another Member State®.

Poland has long been among the main ‘sending” Member States. Actually, until 2019 it was
our country where the most PDs Al had been issued every year; only then was it surpassed
in a number of PDs Al issued by Germany’. In that country, about 2.86 million people
relied on the assistance and care of another person in 20158 and it is estimated that the
number is set to rise. 52 per cent of the 3.4 million people in need of long-term care still rely
on informal care®at home®. In this environment, Pflegegeld*, largely unregulated cash-for-
care allowance, has been increasingly of use. It is estimated that in roughly every twelfth
household with a registered care recipient, this work is carried out by — mostly female —
central and eastern European live-ins'?. Because the vast majority of them work on two- or
three-month rotation, this could correspond to about 414,000 care workers (or 450,000 if
the Austrian statistics and methodology are to be taken account of)®.

° Cf. generally - M. Kietbasa, Prawa socjalne w Unii Europejskiej a granice swobdd rynku wewnetrznego,
Warszawa 2017. See also: F. Costamagna, Regulatory Competition in the Social Domain and the
Revision of the Posted Workers Directive [in:] Labour Mobility and Transnational Solidarity in the
European Union, a cura di S. Borelli, A. Guazzarotti, Napoli 2019, p. 82.

6 See e.g. C. Barnard, Posting Matters, Arbeidsrett 2014, vol. Il, nr I; D. Kukovec, Law and the Periphery,
European Law Journal 2015, Vol. 21, No. 3; N. Rennuy, Shopping for Social Security Law in the EU,
CMLRev 2021, 58; M. Bottero, Posting of Workers in EU Law: Challenges of Equality, Solidarity and Fair
Competition, Kluwer 2021.

7 F De Wispelaere, L. De Smedt & J. Pacolet, Posting of workers, Report on A1l Portable Documents
issued in 2020, HIVA-KU Leuven, November 2021, p. 10-11.

8 Cf. Statista research, 2017.

9 Cf. J. Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!? Legal framing and legality narratives
in live-in care in Austria, Germany and Switzerland [in]: N. Katona, A. Melegh, Towards a scarcity of
care? Tensions and contradictions in transnational elderly care systems in central and eastern Europe.
Budapest 2020, p. 72-73.

10 These figures correspond to those who receive only long-term care allowance under Sec. 37 of the
German SGB XI. Thus, the statistic disguises whether this work is really provided by the relatives or
outsourced to a third party, such as migrant live-ins — see J. Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha,
Truly legal!?, op. cit. p. 73; M. Kietbasa, POSTCARE. Posting of third-country nationals, op. cit.

u Pflegegeld — the (nursing) care allowance paid thanks to the Pflegeversicherung (nursing care

insurance) contributions paid, introduced in 1995. The prerequisite for receiving the allowance is that
home care is provided to care recipient. Care levels range from 2 (tantamount to 316 EUR per month)
to 5 (901 EUR per month).

2y Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!?, op. cit. p. 73. See also V. Hielscher,
S. Kirchen-Petres, L. Nock, (2017). Pflege in den eigenen vier Wdinden. Zeitaufwand und Kosten.
Pflegebediirftige und ihre Angehérigen geben Auskunft, 2017.

13 Cf. J. Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!?, op. cit. p. 73. Cf. also M. Kietbasa,
POSTCARE. Posting of third-country nationals, op. cit.
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1.2. Employers’ awareness about posting of workers

Posting of workers in the live-in care sector is a growing phenomenon. The latest research
clearly demonstrates that the major receiving country on the whole is Germany**. There can
be no doubt that the majority of postings from Poland in the very sector actually take place
to Germany, too. Since 2011, with the full opening of the German labour market after the
2004 accession to the EU, two forms of legal employment for Polish workers have gained
importance®. The first of them, dubious from the legal point of view?® consists in becoming a
sole trader (solentrepreneur) and offering its services to households in Germany (using the so-
called Gewerbe-method). The second, much more popular and (when carried out properly)
compliant with the law is the posting of workers in the framework of the freedom to provide
service. This model, despite existing experience in cooperation, is not free of challenges. It
stems from our research that entrepreneurs posting caregivers to Germany are well aware of
them. The market is mainly made up of small, family-run businesses, employing and sending
around 50-100 employees per month from Poland. However, with the emergence of new
administrative and legal barriers, they are experiencing further difficulties in staying in the
market. Changes in European legislation, especially the burdens on the employers' side as
a result of the new ones on the posting of workers and national legislation, are not without
significance.

A significant problem area is also the lack of equality in the relationship between 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
continuity of the service, for the caregiver, their working and accommodation conditions and
for the legality of the cross-border service, as well as the risks and logistical responsibilities
lie entirely with Polish operators, while German intermediaries are mainly responsible for
just finding the client. At the same time, according to them, at least half of the margin
accrues to German intermediaries, which does not reflect the proportional workload. The
increasing expectations of German partners with regard to the organisation of the care
service are becoming a challenge for Polish live-in care companies. It will also be a challenge
for many companies in Poland to create new infrastructure and build their own brand in the
competitive market in Germany. Importantly, the research reveals that also entities located
in Germany are implementing solutions to reduce the importance of cooperation with Polish
companies.

Care companies, are also struggling with attracting and keeping staff with them as well
as finding suitable candidates at all. They are therefore paying more attention to the new
challenges concerning recruiting and communicating with candidates 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.

1 Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt & J. Pacolet, Posting of workers, Report on A1 Portable Documents
issued in 2021, HIVA-KU Leuven, October 2022, p. 18 et seq. Interestingly, Poland and Germany
together issued 46 % of all PDs A1 in 2021. For more see also International Migration Outlook 2023,
October 2023.

15 Cf. M. Nowicka, S. Bartig et al., COVID-19 Pandemic and Resilience of the Transnational Home-

Based Elder Care System between Poland and Germany, “Journal of Aging and Social Policy” 2021.

16 point rightly made by E. Lach, Wynagrodzenie nieformalnego opiekuna w modelu tzw. opieki

catodobowej (wyrok niemieckiego federalnego sqdu pracy [BAG] z 25 czerwca 2021 r., 5 AZR 505/20),
PZiS 2022, no. 8, p. 43-44.
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Last, but not least, a very significant problem for entrepreneurs posting workers in live-in care
(and not only) to Germany (largerst market receiving posted workers (including caregivers)).
Interpreting German law as requiring posted workers, who are TCNs with lawful situation in
the sending MS, to obtain a visa before entering Germany and as providing for automatic
expulsion in the event of entry without a visa, is in breach of the obligations under Article 56
TFEU. What is more, German case law violates the principle of autonomy of concepts in EU
law, which requires that concepts used in EU law and in national law should be interpreted
independently, by assuming that the notion "paid activity" used in the Regulation (EU)
2018/1806 includes posted workers, while this does not arise from any existing EU regulation
or case law"’.

1.3. Caregivers’ awareness of caregivers about posting of 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 of their rights; they are no longer a passive actor, accepting all
working or living conditions offered to them. This change applies both to Polish personnel
travelling to Germany or other countries and, to a certain extent, also to Ukrainian women
in Poland.

Research within our Grant Projects demonstrated the fundamental change that took place
in the last decade. Two changes are pointed out - greater efficiency of work, but also an
increasing level of numbers of claims of live-in caregivers. Internet access and a growing
awareness of their rights play a major role in this. Until a few years ago, a large proportion of
caregivers agreed to unfavourable conditions for themselves. They were often forced to do so
by their difficult financial situation and the lack of alternatives on the labour market.

The change largely consists in that nowadays caregivers talk to each other a lot. They have
internet or Facebook groups or other social media. Especially the latter also play an important
role in terms of employment conditions. Caregivers from Poland remain particularly active in
this regard, especially when looking for a solution to a problem or informing each other about
employment opportunities or conditions. Just as companies create so-called “black lists” of
caregivers (unworthy of cooperation), caregivers also create so-called black lists of entities
with which cooperation should not be undertaken. Negative opinions about a company can
have a significant impact on the company's reputation and thus on the difficulty of recruiting
staff.

The degree of computerisation among carers from third countries, including Ukraine, remains
lower, although they are catching up relatively quickly in this respect.

2. Key sector-specific challenges of the care services in relation to posting, especially
of third-country nationals (TCNs):

2.1. Black market

Firstly, | am taking into account here the concept of undeclared work® at the EU level,
construed as “any paid activities that are lawful as regards their nature, but are not declared

17 About the so-called “Vander Elst visa’ — cf. S. Schwarz, M. Kietbasa, M. Benio, P. Polaczuk, Cases of
deportation of Ukrainian citizens duly posted to Germany Legal analysis, 2021, retrievable at: https://
labourinstitute.eu/en/knowledge/opinions-and-positions/

18 Hereinafter also under the acronym of “UDW”.
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to the public authorities, taking into account the differences in the regulatory systems of the
Member States” °. When it comes to the definition used in Poland, there is no single and
official definition of the very concept in our country. However, there exist two definitions of
undeclared work that are widely used. The first one is the ‘illegal employment’ set out in the
Act of 20 April 2004 on Employment Promotion and Labour Market Institutions?. The very
Act in art. 2(13) defines ‘illegal employment or other illegal gainful employment’ as:

a) the employment of a person by an employer without confirmation in writing within
the required period of time of the type of contract concluded and its terms and conditions,

b) failure to register a person employed or engaged in other gainful employment in
social security,

c) taking up employment, other gainful employment or activity by an unemployed
person without notifying the competent district labour office,

d) ‘illegal performance of work by a foreigner - means the performance of work by a
foreigner who is not authorised to perform work within the meaning of Article 87(1) or who
does not possess the relevant work permit, not being exempted under specific provisions
from the obligation to possess a work permit, or whose basis of residence does not entitle
them to perform work?.

This formal definition is widely used by organisations interested in tackling undeclared work
(e.g. National Labour Inspectorate [PIP], Polish Social Security Institution [ZUS], etc.).

The second definition has been elaborated by the Central Statistical Office [GUS] for statistical
purposes in their methodological approach to the measurement of this phenomenon?. For
the description of UDW, the CSO uses the term ‘unregistered employment’, which, apart
from the contract requirement, broadens the definition to any relationship (also in private
households and in private farms), lack of social insurance and Labour Fund contributions and
income taxes, as well as including unregistered self-employment?.

When it comes to the scale of the phenomenon across the EU, the latest available data show
thatin 2019, the weighted averages are that 9.7 % of total labour input in the private sector
in the EU is undeclared (10.2 % in 2013), and undeclared work constitutes 14.6 % of GVA in
the private sector (14.9 % in 2013). Therefore, between 2013 and 2019, there has been a
decline in undeclared work at the EU level and a decline in 19 of the 26 Member States?.

Analysis of the scale of undeclared work has been performed by the Polish CSO on the basis
of the special module to LFS survey (one of the latest developed in 2014). The survey on

19 Cf. Communication from the Commission to the Council, the European Parliament, the European

Economic and Social Committee and the Committee of the Regions - Stepping up the fight against
undeclared work /* COM/2007/0628 final */. See also, European Labour Authority, Extent of
undeclared work in the European Union, February 2023, p. 5.

20 see Polish Journal of Laws, 2021.1100, as amended.
2 European Platform Undeclared Work, Member State Factsheets 2017, p. 131.

22 Cf. Zasady metodyczne statystyki rynku pracy i wynagrodzen, Central Statistical Office, Warszawa
2008.

23 European Platform Undeclared Work, Member State Factsheets 2017, p. 131.
24 European Labour Authority, Extent of undeclared work, op. cit.,, p. 1.
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unregistered employment carried out in 2014 indicated that the scale of the phenomenon
was still significant, despite a slight decrease. In the period between January and September
of 2014, unregistered work was performed by 711 000 people, i.e. 4.5 % of the total number
of the employed. In turn, the Polish National Labour Inspectorate on the basis of conducted
controls estimates the number of illegally employed in 2015 at 600 000 workers?.

The scale of UDW as a share of GDP is difficult to estimate. Of the latest available data, the
CSO estimated the shadow economy at 13.7 % of GDP in 2013 (13.2 % in 2012; 11.4 % in
2011;11.9 % in 2010)%.

2.2. Legal entry and residence of TCNs in Poland

Given the space constraints, | provide below the very essence of the information?’. Legal stay
(residence) in Poland means residence of a national of a third country during the validity of
their residence title, entitling them to enter and stay in Poland. The following titles belong,
among others, to the list of residence titles in Poland: visa, temporary residence permit,
permanent residence permit, residence permit for a long-term resident of the EU. To
supplement it, citizens of certain third countries who are exempt from the visa requirement
are allowed to enter and reside in Poland as part of visa-free travel. This is the case of
e.g. Ukraine (since 11 June 2017) but also of Moldova (since 28 April 2014) and Georgia
(since March 2017). What is more, if one applies for legalisation of stay in Poland during
the validity of any of the above-mentioned residence titles, and the application form is free
from formal errors, they stay in Poland will be legal until the final decision is issued.

Finally, regardless of their residence title, a pre-condition for a TCN’s legal residence — they
must hold a valid travel document (e.g. a passport).

Trainin ualit

First of all, one should note in general that live-in care services which are subject hereof
are provided by the so-called “informal” caregivers, sometimes described by a German?®
umbrella term of “Betreeung”. This term (along persons covered thereby) is being juxtaposed
to services covered in turn by a German umbrella term of “Pflege”, provided by professional
caregivers (who are too scarce for the growing needs in Germany #), who need to have
professional qualifications of (generally speaking) registered nurse, which also impinges on
the high and increasing level of their salaries®. It is assumed that solely 2% of the “65+”
population receive formal long-term care?.

25

Cf. Skutki dla budzetu paristwa zastepowania umow o prace umowami cywilnoprawnymi i
zatrudniania w szarej strefie, National Labour Inspectorate, Warszawa, 2016; European Platform
Undeclared Work, Member State Factsheets 2017, p. 133.

26 National accounts by institutional sectors and sub-sectors 2010-2013, Central Statistical Office,

Warsaw 2015.
27 Based on: M. Kietbasa, Postcare. Posting of third-country nationals, op. cit.

28 1am using the example of Germany, as it is the EU Member States attracting most posted workers,
and live-in care is not an exception in this regard.

29 Cf. A. Schwinger, J. Klauber,, Ch. Tsiasioti, Pflegepersonal heute und morgen. [in:] K. Jacobs, A.
Kuhlmey, S. Gref3, J. Klauber, & A. Schwinger (Eds.), Pflege-Report 2019. Mehr Personal in der
Langzeitpflege — aber woher? Berlin 2020, https://doi.org/10.1007/978-3-662-58935-9 1, p. 5 et seq.

30 Cf. E. Lach, Wynagrodzenie nieformalnego opiekuna nieformalnego opiekuna, op. cit., p. 41.
31 Hereinafter also, where appropriate, as “LTC”, cf. Bartha et al, 2014.
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Secondly, Poland has a dual role in care mobility flows — it is a major sending country when
it comes to caregivers posted within the framework of live-in care, with an overwhelming
majority of caregivers being posted to Germany. Traditionally, society and politicians used
to allocate care responsibility for the elderly to their families, especially women32. However,
increasing economic activity among women and the ongoing redefinition of their role in
Polish society, have undermined the above. Result? A so-called “care gap” has been created*
and the answers came mainly in the person of immigrant women from Ukraine - the chain
of care®* has been set up.

Posting of caregivers having a temporary, circular character (caregivers usually work for 6—-8
weeks at a time), it means the loss of employees’ unused potential, mainly limiting the
supply of caregivers in their local communities. Estimations range from 300,000 to 500,000
persons involved in this type of labour mobility, especially in Poland. Moreover, despite the
experience gained abroad, Polish women rarely want to work as caregivers in Poland, mainly
because of the low earnings®.

Such shortage of domestic workers, the demand for third-country (especially Ukrainian)
labour intensified rapidly3¢. The solution was the immigration of third-country nationals,
mainly from Ukraine. Research carried out demonstrates that of the Ukrainian women
arriving to Poland, initially worked in a private household, while only one in three caregivers
worked illegally, which might come as a surprise®. Ukrainian women (just as Polish women
working in live-in care in Germany) lack proper training and preparation.

2.3. Tasks/Quality

The care sector is one of the less regulated sectors, where control over the conditions of
employment of workers is virtually non-existent®. This concerns both live-in caregivers
posted from Poland to Germany, as well as persons migrating from third countries (especially
Ukraine) to Poland. In many countries, regardless of attempts to develop instruments to
legalise the employment of workers, the predominant practice is that of work in the shadow
economy, mainly without written contact and payment of social secuity contributions
(Matuszczyk 2021). Taking up work in this sector is often a conscious strategy of newly
arrived migrants, for whom work with residence, where the entry threshold is relatively low

32 see e.g. M. Duszczyk, M. Lesirska & K. Matuszczyk, Upolitycznienie problemu starzenia sie
spoteczenstwa w Polsce. Teoria i praktyka. Warszawa: Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego
2019.

33 Cf. K. Matuszczyk, Forgotten topic or invisible problem? Political discourse in Poland on live-in care
migration, [in:] TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and contradictions in transnational elderly
care systems in Central and Eastern Europe, edited by N. Katona and A. Melegh, p. 54.

34 A term borrowed from Lutz & Palenga-Méllenbeck, 2011, K. Matuszczyk, Forgotten topic or invisible
problem? p. 54.

35 Cf. K. Matuszczyk, Forgotten topic or invisible problem?, op. cit., p. 55-56.

36 Cf. M. Kindler, A. Kordasiewicz & M. Szulecka, Care needs and migration for domestic work: Ukraine-
Poland. Geneva: International Labour Office 2016.

37 Cf. A. Gérny & E. Jazwinska, Ukrairiskie migrantki i migranci w aglomeracji warszawskiej: cechy
spoteczno-demograficzne i relacje spoteczne. Raport z badan. CMR Working Papers 2019, pp. 115-173.

38 Cf. B. Anderson, Doing the Dirty Work? The Global Politics of Domestic Labour, London and New
York 2000.
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(no formal qualification or language requirements, but also low wages), is sometimes the
entry point to the country's labour market®.

The control on the standards of service delivery by live-in caregivers, especially when it
comes to controls in private households are almost non-existent, so working without a
required registration might easily go unnoticed.

Our research within this Grant Project has demonstrated that policymakers (and
unfortunately the German ones are not excluded) have no interest in regulating better
live-in care arrangements but prefer self-regulated market mechanisms and at the same
time mostly assign care tasks to families, who either care for their elderly family members
themselves (mainly female family members) or hire paid care workers. Policymaking is
rather interested in the status quo®.

2.4. Control

As mentioned before, controls in private households are almost non-existent. Therefore,
working without proper paperwork might easily go unnoticed. The Polish National Labour
Inspectorate (NLI [PIP]) an institution set up to combat abuse or respond to cases of illegal
activities relating to the posting of workers. It conducts checks on the posting of workers to
the territory of Poland. In practice, an employer posting a worker to the territory of Poland
will be represented during a check by a person authorised by such an employer. A labour
inspector may request that the person responsible for contacts between the NLI and the
employer posting the worker provides the authorised person’s details.

Checks by the NLI are conducted to verify whether an employer posting a worker to the
territory of Poland:

¢ has fulfilled the following obligations:
¢ has submitted a declaration on the posting of a worker to the territory of Poland
¢ has notified the National Labour Inspectorate of changes in data in the declaration

¢ has appointed a person responsible for contacts between the National Labour
Inspectorate and the employer posting the worker

¢ keeps documents relating to the employment of the posted worker in Poland

¢ has provided appropriate conditions of employment to the worker posted to the
territory of Poland.

Traditionally, the labour inspectorates (including the NLI in Poland as well as the German
authorities) have very limited competence to control the working situation in private
households. They might visit, but they are not allowed access if the house owners refuse it.

39 k. Matuszczyk, J. Salamoniska, A. Brzozowska, Infrastruktura delegowania pracownikéw: przyktad
transgranicznego sektora opieki domowej, Studia Migracyjne — Przeglgd Polonijny, Online First, DOI:
10.4467/25444972SMPP.22.019.16126p. 9-10.

40 Cf. TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and contradictions in transnational elderly care
systems in Central and Eastern Europe, edited by N. Katona and A. Melegh, p. 20.
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3. Posting of third-country nationals in care sector

Options of third-country nationals to work and reside in Poland for the purposes of carrying
out work in live-in care sector are governed by a score of legal acts, most importantly by
the 2013 Acton Foreigners*, the above-mentioned Act on Employment Promotion and
Labour Market Institutions*?, the 2012 Act on consequences of entrusting work to foreigners
residing on the territory of the Republic of Poland in violation of the regulations*® (as well as
provisions implementing thereof).

By and large, the regulatory framework concerning labour immigration to Poland
distinguishes between three categories of persons: EU/EEA and Swiss nationals, special
categories of third-country nationals, and the rest of TCNs (plus very recent additions set
out in the so-called ‘Special Law on assistance to Ukraine’*). Pursuant to the EU law, EU/
EEA and Swiss nationals have free access to the Polish labour market, whereas the other
two categories must obtain an official permit (in various forms) to access it under diverse
conditions.

What is more, a special regime concerning employment of TCN workers which includes
nationals of five former USSR countries - Ukraine, Belarus, Armenia, Georgia and Moldova
has been put in place. It comes in the form of the so-called declarations on entrusting
work®.

Finally, as mentioned before, adding to the full picture are the provisions of the ‘Special
Law on assistance to Ukraine” which provided for a new, special procedure of employing
Ukrainian citizens (and their spouses) — the so-called ‘notification procedure’ - provided that
the (strictly) online notification pursuant to its Art. 22(2) is performed.

Against the above-mentioned background, generally speaking, third-country nationals
are allowed to work in Poland if they have obtained an employment title — being a work
permit, including an ‘S-type permit’ (seasonal work permit) or the so-called 'single permit’,
unless specific provisions of law allow for exemptions therefrom or for carrying out work
without the need to hold a permit. The most important of exemptions have been the above-
mentioned declarations on entrusting work.

Moreover, the Polish system generally distinguishes between ‘traditional’ employment
contracts on the one hand and civil law contracts*® 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 security provisions. When it comes to the latter legal basis - civil
law contracts — they are quite common in Poland; sometimes these are actually disguised

41 Journal of Laws 2021.2354, as amended.

42 Journal of Laws 2021.1100, as amended.

43 Journal of Laws 2012.769, as amended.

44 Signed into law by the President on 12 March 2022 as ‘the Law on assistance to citizens of Ukraine
in connection with the armed conflict on its territory’ (Journal of Laws 2022, item 583.

45 “DOEWs” - enable work for up to 24 months.

46 For more in this regard see below, as well as: M. Kietbasa, M. Szaraniec, M. Medrala, M. Benio,

Posting of Workers from and to Poland, op. cit.; L. Mitrus, Social security in Poland in times of corona
[in:] S. Devetzi, E. Stergiou [Eds.], Social security in times of corona. A legal comparison of selected
European countries, Athens — Thessaloniki 2021, p. 110 et seq.
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employment relationships. The Polish Civil Code*” establishes a legal framework for civil law
contracts. The most widespread type of civil law contract are mandate contracts (contracts
of mandate — ‘umowa zlecenie’)*®. Live-in caregivers (including TCNs) employed via such a
contract enjoy a legal position which resembles that of freelancers, in that by and large they
are not bound by working time restrictions and generally and formally are free to render
services in any way and at times of their choosing.

Therefore, such caregivers may be in subject to social security in Poland (that may be con-
firmed with a Portable Document A1 — PD A1) and no need to pay social security contribu-
tions in Germany arises if such workers are posted there. Given their particular status in
Polish labour and civil law (in particular — the lack of subordination of the employee), the
worktime restrictions that affect to regular employees in Germany are not directly applica-
ble. Therefore, when it comes to the most common model (of live-in caregivers’ employ-
ment) — it is undoubtedly posting to Germany pursuant to the contract of mandate®. Also
the employment of TCN caregivers in Poland are largely based on civil law contracts.

2021 (2022 data were still not available at the moment of conclusion of this report) was
actually a record year in terms of the impact of non-Polish citizens on the Polish labour
market. 1,979,866 declarations on entrusting work were entered into the register (of which
1,635,104 were registered for Ukrainians), along with 504,172 work permits and 113,435
seasonal work permits that were issued to TCNs*°. However, there were only 17,716
declarations on entrusting work registered within the PKD (Polish NACE equivalent) Code
Q ‘Healthcare and social assistance’ [‘Opieka zdrowotna i pomoc spofeczna’] in 2021 (of
which 16,246 were issued to Ukrainians). When it comes to work permits issued in that
regard that year, the figures were even smaller — solely 4,509 (of which 4,140 were issued
to Ukrainian citizens). Such figures seem to corroborate the estimates of around 20,000
Ukrainians working in the sector yearly, however experts estimate that the actual number
of employees may exceed around 100,000 care workers in Poland®..

As at the end of September 2023, there were 1 112 000 foreigners registered with the Polish
Social Insurance Institution, an increase of 6.4 per cent compared to the end of September
2022. Of this number, 59.4 per cent were employees, 36.6 per cent performed work on the
basis of a contract of mandate or agency agreement and the remainder were covered by
other forms of employment. For the sake of comparison, as at 31 January 2022 there were
871,559 such persons (including 620,771 Ukrainian citizens).

The numbers of third-country nationals posted to Poland in 2022 were (and had been so

47 Cf. the Law of 26 April 1964 Civil Code, consolidated text: Journal of Laws 2019, item 1145. For

the English version thereof, see: M. Kietbasa, T. Bil, A. Broniek, A. Cincio , Kodeks cywilny. Civil Code,
Warszawa 2011.

48 Unnamed civil law contracts to which the provisions on mandate shall apply.

49 Cf. T. Ebbing, A. Petermann, POSTCARE. Posting of third country nationals in care services — the

current state of play and scenarios for the future. Country Report Germany [POSTCARE 1.0].

0 Given the plethora of limitations (including various and overlapping employment titles as well as
residence titles) and the lack of centralized databases there are difficulties in establishing exact figures.

1 M. Kietbasa, POSTCARE. Posting of third-country nationals in care services, op. cit. K. Matuszczyk,
Forgotten topic or invisible problem?, op. cit., p. 56. See also A. Rogalewski, K. Florek, The future of
live-in care work in Europe, op. cit.
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before) very small®2. There exist no official commendable statistics regarding incoming TCNs
in live-in care.

4, Posting of workers - Recast directive in practice in the context of posting of
workers in care sector

Given the nature of posting (predominantly outgoing) the application of the Revision
Directive 2018/957 could have been envisaged to exert only a limited impact on posting to
and from Poland. The research within this Grant Project corroborates it.

Another potential (minor) effect of the application of the Revision Directive could be the
drop in the average number of duration (in days) of all PDs Al issued under Art. 12 of the
Basic Regulation (from 290 days in 2019 to 273 day in 2021).

5. Case studies — best practices and spaces for improvement

This section, apart from the research undertaken within the Grant Project, also takes stock
of the meetings held within its scope.

5.1. Access to information

Our research showed that single national websites of the receiving Member States (and in
particular — of Germany) are not necessarily the main source of information on posting for
posted caregivers (as well as TCN caregivers, working in Poland). Nor they do use much of
advice provided by professionals, NGOs, trade unions or commercial legal professionals. As
described above, posted caregivers are effective in reaching information about their rights
(especially when it comes to remuneration rates currently offered on the market) using
Internet sources (e.g. internet fora), including social media websites as well as from other
caregivers (all those information sources are advantageous for them, as they mainly provide
information in a given language of a third-country national). The latter is not always the case
for official website — e.g. the German official national website is not 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
practice posting companies find information through diverse channels and actors. A total of
182 information channels distributed across the five Member States involved were identified
in the mapping exercise (please note there five Member States only (!))*3. The mapping
exercise shows a strong fragmentation across different public and private information
providers; it demonstrates, moreover, that many information channels other than the
single official national websites are available. However, 44% of the posting companies that
completed the survey were unaware of the single official national website (even more -
among small posting companies - at 49%. 43% of the posting companies that completed the
survey appear to have difficulties finding information on posting. Furthermore, about seven
out of ten posting companies that completed the survey would prefer to be informed via an

52 Cf. M. Kietbasa, M. Szaraniec, M. Medrala & M. Benio, Posted workers from and to Poland. Facts
and figures, Leuven 2022: POSTING.STAT project VS/2020/0499, retrievable at: https://hiva.kuleuven.
be/en/news/newsitems/posting-stat-enhancing-collection-and-analysis-national-data-on-intra-eu-
posting

53 Cf. S. Danaj, E.N. Kayran, N. Prinz, Information channels mapping tool cross-national dataset.
Technical report, Vienna: European Centre for Social Welfare Policy and Research 2023.
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institutional website at the national level (e.g., via the single official national website) or at
the European level, i.e., a pan-European single official website®.

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

Therefore, it would be beneficial if the information could be provided in more languages,
especially in those which had been identified as languages of major cohorts of workers
posted into a given Member State. Being able to acquaint yourself with the information
could go a long way towards knowledge of one’s entitlements. The appropriate information
could be provided at an appropriate moment, preceding the entry of a posted caregiver
into a receiving Member State or upon their arrival. To that end, digitalisation measures
provided by the Commission’s Communication could be an useful inspiration for efficient
solutions®.

5.2 Conditions of employment of posted workers:

The questions raised with our Online Information Centre did not specifically concern the
elements making up the caregivers’ remuneration (the current market rates seemed to have
been known all too well across the market). This is also the case when it comes to travel,
accomodation and subsistence means, therefore one may conclude that these are provided,
well-known and that live-in caregivers did not experience problems in this regard. Perhaps,
swift exchange of information, via Internet domains and social media as described above,
provides the remedy.

However, as the very recent research shows>®, the provision of information remains an overall
weakness. What remains a problem related to the conditions of employment (a labour law
domain) is an interconnected issue of social security contributions and the existence of huge
black market in this regard (as a result posted caregivers may think that they are subject to
social security, when in fact they are not or the basis thereof is much lower than provided
in the existing legal provisions).

The other issues are mentioned below.
Major challenges:

- Given the enhanced vulnerability of third-country national posted caregivers,
access to information (especially on social security contributions) remains an issue. The
same goes for the complexity of the legislation;

- Lack of political will and turning a blind eye to black market of live-in care (seen also

>4 Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt, Access to information on the posting of workers: Are we blinded
by the importance given by EU legislation to the single official national website? ECSWPR Policy Brief
2023/5, p. 1.

>3 Cf. Communication from the Commission to the European Parliament, the Council, the European
Economic and Social Committee and the Committee of the Regions on digitalisation in social security
coordination: facilitating free movement in the Single Market, COM(2023) 501 final. See also M.
Kietbasa, Digitalisation and reliefs to the rescue (of entrepreneurs)? On recent EC’s proposals which
could boost competitiveness and resilience of SMEs in the EU [in:]Pravo-Obchod Ekonomika XII. Law-
Commerce-Economy XII., Kosice 2023, pp. 174-188.

6 F De Wispelaere, L. De Smedt, Access to information, op. cit, p. 1.
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in the approach of the German State, crucial direction for posting from Poland)®’;
- The above-mentioned issue of the so-called ‘Vander Elst visa’

Recommendations [some recommendations concern employers, some workers’
situations, some to authorities and Member States]:

- To reduce the likelihood that existing rules on posting are not applied by service
providers because of difficulties in accessing information but also of a lack of awareness
of the applicable rules, sending Member State and posting entrepreneur could be more
involved in providing information. It could also be helpful as information will mostly be
looked up in the mother tongue, and not in English®. Incidentally, the recent amendment of
the Polish Labour Code, resulting from necessity to transpose Directive (EU) 2019/1152 of
the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 on transparent and predictable
working conditions in the European Union into Polish law, provides for enhanced information
obligations on employers (including also those, who entrust work on the basis of civil
law contracts®). Naturally, also the ability to quickly exchange information, as described
hereinabove, plays into better protection of posted caregivers.

- Legislative work to revamp the funding model for live-in care (especially in
Germany) should be undertaken, taking into account the financial backing of the State (or
Lénder) to those who make use of service providers who ensure compliance with the law®.
It will go a long way towards limiting black market in live-in care.

- Posting employers should see to it to ensure to their live-in caregiver they post
abroad language and substantive support. This can include, for example, specialised courses
concerning live-in senior care or language courses or the assistance of specialists dedicated
to providing quality care®. It could help to ensure the better protection and care to persons
taken care of.

- It would be a wise idea to ensure that posted caregivers may reach out (especially
via telephone) to so-called ‘coordinators’ — persons employed by the posting employers,
who could be contacted for emergencies or when in doubt. This could go a long way towards
ensuring better protection to posted caregivers, especially against imposing (by the person
taken care of or their family) on them certain domestic chores which do not fall into the
scope of caregivers’ work.

- One could finally conclude that the emergence of the issue of the situation of
caregivers in the public discourse may help to turn the issue around and get it back on the
political agenda.

7 Cf. M. Kietbasa, POSTCARE. Posting of third-country nationals p. 22.
8 Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt, Access to information, op. cit., p. 6.
%9 Cf. Art. 29 §5 and 29(1) § 6 of the amended Polish Labour Code.

60 Cf. e.g. E. Lach, Wynagrodzenie nieformalnego opiekuna, op. cit., p. 43. See also Seifert 2022,
Mindestlohn fiir nach Deutschland endsandte Beschdiftigte in der hduslichen Pflege, Gesundheit und
Pflege, p. 74.

61 Cf. K. Matuszczyk, J. Salamoriska, A. Brzozowska, Infrastruktura, op. cit., p. 18.
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Polnische Empfehlungen und Losungen

1. Rechtlicher Rahmen fiir die Entsendung von Arbeitnehmern

1.1. Rechtlicher Rahmen fiir die Entsendung von Arbeitnehmern

Jean-Jacques Rousseau sagte einmal, wenn man von Paris nach Marseille reise, miisse man
mehr die Gesetze als die Pferde wechseln. Das Ziel des Binnenmarktes der Europaischen
Union (Binnenmarkt) besteht gerade darin, die Hindernisse zu beseitigen, die dieser
Freizligigkeit entgegenstehen, auch im Rahmen des freien Dienstleistungsverkehrs. Die
Entsendung von Arbeitnehmern, eine der Formen dieser Freiziigigkeit, ist eine Mischform
der EU-internen Arbeitsmobilitat auf der Grundlage des freien Dienstleistungsverkehrs?,
die in den letzten fiinfzehn Jahren eine starke Aufwartsentwicklung erfahren hat und Teil
des umfassenderen Konzepts der EU-internen Mobilitat? ist. Auf der Grundlage von Art. 56
ff. AEUV ist sie von einer anderen wichtigen Form der Arbeitskraftemobilitat abzugrenzen:
der Migration in einen anderen EU-Mitgliedstaat im Rahmen der Arbeitnehmerfreizigigkeit
(Art. 45 ff. AEUV), da es sich bei entsandten Arbeitnehmern um Personen handelt, die
von ihrem Arbeitgeber zur voribergehenden Erbringung einer Dienstleistung in einen
anderen EU-Mitgliedstaat entsandt werden. Entsandte Arbeitnehmer, darunter auch
Drittstaatsangehorige (im Folgenden auch "TCNs" genannt), werden im Rahmen einer
grenziiberschreitenden Dienstleistung, die von ihrem Arbeitgeber (oder von ihnen
selbst) erbracht wird, gemaR Artikel 56 ff. TFEU? entsandt (oder "entsenden sich selbst").
Daher bleiben entsandte Arbeitnehmer im GrofRen 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
Heimatlandes angeschlossen bleiben, wahrend sie in bestimmten Bereichen dem Arbeits-
und Beschaftigungsrecht des Gastlandes? unterliegen.

1Y, Jorens, Cross-border EU Employment and its Enforcement. An Analysis of the Labour and Social

Security Law Aspects and Quest for Solutions, Springer 2022, p. 1.

2 Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt, J. Pacolet, Posting of workers. Report on A1 Portable Documents
issued in 2019, Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2021, p. 9. See also E. Fries-
Tersch, M. Jones & L. Siéland (2021), 2020 Annual Report on intra-Eu Labour Mobility, Network
Statistics FMISSFE. European Commission; S. Sciarra, L’Europa e il lavoro. Solidarieta e conflitto in tempi
di crisi, Roma-Bari 2013.

3 G. Davies & D. Kramer, The Posting of Workers [in:] R. Schiitze, T. Tridimas (eds.), Oxford Principles
of European Union Law Vol. 2: The Internal Market, Oxford (manuscript submitted for publication,
available at: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3939196), p. 5

4 See D. Lens, N. Mussche, I. Marx, The different faces of international posting: Why do companies use
posting of workers, European Journal of Industrial Relations 2021, p. 2-3. Cf. also M. Kietbasa, Postcare.
Posting of third-country nationals in care services (carried out within the POSTCARE 1.0 Grant Project).
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Bei der Entsendung von Arbeitnehmern geht es, jedoch, nicht nur um komplexe rechtliche
Rahmenbedingungen,sondernauchumdie Auswirkungen, diesieaufandere Lebensbereiche,
die Wirtschaft und die Politik austibt. Die Daten zeigen, dass die Unterschiede bei den
Arbeits- und Sozialversicherungskosten zwar wichtig, aber nicht die einzigen Faktoren
sind, die bei der Diskussion® beriicksichtigt werden miissen. Ein erheblicher Teil (sogar bis
zu 35 % aller Entsendungen) erfolgt in hochwertigen Ketten und betrifft hochqualifizierte
Arbeitskrafte. In diesen Fallen sind die Unterschiede bei den Arbeitsnormen kein Thema
und schon gar nicht der Grund, warum Unternehmen ihre Arbeitnehmer in einen anderen
Mitgliedstaat entsenden®.

Polen gehort seit langem zu den wichtigsten "Entsendestaaten". Tatsachlich war es bis 2019
unser Land, in dem jedes Jahr die meisten PDs Al ausgestellt wurden; erst dann wurde
es bei der Anzahl der ausgestellten PDs Al von Deutschland” Ubertroffen. In diesem
Land waren im Jahr 2015% etwa 2,86 Millionen Menschen auf die Hilfe und Pflege einer
anderen Person angewiesen, und es wird geschatzt, dass diese Zahl noch steigen wird. 52
Prozent der 3,4 Millionen Pflegebedirftigen sind nach wie vor auf die informelle Pflege’ zu
Hause’ angewiesen. In diesem Umfeld hat das Pflegegeld", eine weitgehend ungeregelte
Geldleistung fiir die Pflege, zunehmend an Bedeutung gewonnen. Man schatzt, dass in
etwa jedem zwolften Haushalt mit einem registrierten Pflegebediirftigen diese Arbeit von
- meist weiblichen - mittel- und osteuropaischen Mitbewohnern?? verrichtet wird. Da die
Gberwiegende Mehrheit von ihnen im Zwei- oder Dreimonatsrhythmus arbeitet, konnte dies
etwa 414.000 Pflegekraften entsprechen (bzw. 450.000, wenn die Gsterreichische Statistik

° Cf. generally - M. Kietbasa, Prawa socjalne w Unii Europejskiej a granice swobdd rynku wewnetrznego,
Warszawa 2017. See also: F. Costamagna, Regulatory Competition in the Social Domain and the
Revision of the Posted Workers Directive [in:] Labour Mobility and Transnational Solidarity in the
European Union, a cura di S. Borelli, A. Guazzarotti, Napoli 2019, p. 82.

6 see e.g. C. Barnard, Posting Matters, Arbeidsrett 2014, vol. Il, nr I; D. Kukovec, Law and the Periphery,
European Law Journal 2015, Vol. 21, No. 3; N. Rennuy, Shopping for Social Security Law in the EU,
CMLRev 2021, 58; M. Bottero, Posting of Workers in EU Law: Challenges of Equality, Solidarity and Fair
Competition, Kluwer 2021.

7 F De Wispelaere, L. De Smedt & J. Pacolet, Posting of workers, Report on A1 Portable Documents
issued in 2020, HIVA-KU Leuven, November 2021, p. 10-11.

8 Cf. Statista research, 2017.

9 Cf. J. Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!? Legal framing and legality narratives
in live-in care in Austria, Germany and Switzerland [in]: N. Katona, A. Melegh, Towards a scarcity of
care? Tensions and contradictions in transnational elderly care systems in central and eastern Europe.
Budapest 2020, p. 72-73.

19 These figures correspond to those who receive only long-term care allowance under Sec. 37 of the
German SGB XI. Thus, the statistic disguises whether this work is really provided by the relatives or
outsourced to a third party, such as migrant live-ins — see J. Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha,
Truly legal!?, op. cit. p. 73; M. Kietbasa, POSTCARE. Posting of third-country nationals, op. cit.

u Pflegegeld — the (nursing) care allowance paid thanks to the Pflegeversicherung (nursing care
insurance) contributions paid, introduced in 1995. The prerequisite for receiving the allowance is that
home care is provided to care recipient. Care levels range from 2 (tantamount to 316 EUR per month)
to 5 (901 EUR per month).

12 Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!?, op. cit. p. 73. See also V. Hielscher,

S. Kirchen-Petres, L. Nock, (2017). Pflege in den eigenen vier Wénden. Zeitaufwand und Kosten.
Pflegebediirftige und ihre Angehdrigen geben Auskunft, 2017.
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und Methodik beriicksichtigt werden soll)3.

1.2. Bewusstsein der Arbeitgeber fiir die Entsendung von Arbeitnehmern

Die Entsendung von Arbeitnehmern im Bereich der hduslichen Pflege ist ein wachsendes
Phdanomen. Aus den jlingsten Untersuchungen geht eindeutig hervor, dass das wichtigste
Aufnahmeland insgesamt Deutschland? ist. Es besteht kein Zweifel daran, dass die
Mehrzahl der Entsendungen aus Polen in diesem Bereich auch nach Deutschland erfolgt.
Seit 2011, mit der vollstindigen Offnung des deutschen Arbeitsmarktes nach dem EU-
Beitritt 2004, haben zwei Formen der legalen Beschaftigung fiir polnische Arbeitnehmer
an Bedeutung gewonnen®’. Die erste, rechtlich fragwiirdige’® Form besteht darin, sich als
Einzelunternehmer zu betdtigen und seine Dienstleistungen Haushalten in Deutschland
anzubieten (nach der sogenannten Gewerbe-Methode). Das zweite, weitaus popularere
und (bei ordnungsgemaRer Durchfiihrung) gesetzeskonforme Modell ist die Entsendung
von Arbeitnehmern im Rahmen des freien Dienstleistungsverkehrs. Dieses Modell ist trotz
der bestehenden Erfahrungen in der Zusammenarbeit nicht frei von Herausforderungen.
Aus unseren Recherchen geht hervor, dass Unternehmer, die Pflegekrafte nach Deutschland
entsenden, sich dieser sehr wohl bewusst sind. Der Markt besteht hauptsachlich aus
kleinen, familiengefiihrten Unternehmen, die etwa 50-100 Mitarbeiter pro Monat aus Polen
entsenden.

Mit dem Entstehen neuer administrativer und rechtlicher Hindernisse haben sie, jedoch,
weitere Schwierigkeiten, sich auf dem Markt zu behaupten. Die Anderungen in der
europaischen Gesetzgebung, insbesondere die Belastungen fir die Arbeitgeber, die sich aus
den neuen Bestimmungen Uber die Entsendung von Arbeitnehmern und den nationalen
Rechtsvorschriften ergeben, sind nicht ohne Bedeutung.

Einwesentlicher Problembereichistauchdiefehlende GleichberechtigungindenBeziehungen
zwischen polnischen und deutschen Pflegeunternehmen. Polnische Unternehmer werfen
das Problem der Aufteilung der Verantwortung und des Gewinns aus den erbrachten
Dienstleistungen auf. Die Verantwortung fir den Kunden, fir die Qualitat und Kontinuitat
der Dienstleistung, fur die Betreuungsperson, ihre Arbeits- und Unterbringungsbedingungen
und fir die RechtmaRigkeit der grenziiberschreitenden Dienstleistung sowie die Risiken und
die logistische Verantwortung liegen vollstandig bei den polnischen Betreibern, wahrend
die deutschen Vermittler hauptsachlich nur fir die Vermittlung des Kunden zustédndig sind.
Gleichzeitig entfdllt nach ihren Angaben mindestens die Halfte der Gewinnspanne auf
die deutschen Vermittler, was nicht der proportionalen Arbeitsbelastung entspricht. Die
steigenden Erwartungen der deutschen Partner an die Organisation der Betreuung werden

13 Cf. J. Steiner, V. Prieler, M. Leiblfinger, A. Benazha, Truly legal!?, op. cit. p. 73. Cf. also M. Kietbasa,
POSTCARE. Posting of third-country nationals, op. cit.

14 Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt & J. Pacolet, Posting of workers, Report on A1 Portable Documents
issued in 2021, HIVA-KU Leuven, October 2022, p. 18 et seq. Interestingly, Poland and Germany
together issued 46 % of all PDs A1 in 2021. For more see also International Migration Outlook 2023,
October 2023.

15 Cf. M. Nowicka, S. Bartig et al., COVID-19 Pandemic and Resilience of the Transnational Home-
Based Elder Care System between Poland and Germany, “Journal of Aging and Social Policy” 2021.

16 point rightly made by E. Lach, Wynagrodzenie nieformalnego opiekuna w modelu tzw. opieki
catodobowej (wyrok niemieckiego federalnego sqdu pracy [BAG] z 25 czerwca 2021 r., 5 AZR 505/20),
PZi$ 2022, no. 8, p. 43-44.
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zu einer Herausforderung fiir die polnischen Anbieter von hauslicher Pflege. Fiir viele
Unternehmen in Polen wird es auch eine Herausforderung sein, eine neue Infrastruktur
zu schaffen und ihre eigene Marke auf dem wettbewerbsintensiven Markt in Deutschland
aufzubauen. Wichtig ist, dass die Untersuchung zeigt, dass auch in Deutschland anséssige
Unternehmen Losungen umsetzen, um die Bedeutung der Zusammenarbeit mit polnischen
Unternehmen zu verringern.

Pflegeunternehmen haben auch Schwierigkeiten, Personal zu gewinnen und zu halten, sowie
Gberhaupt geeignete Bewerber zu finden. Sie widmen daher den neuen Herausforderungen
bei der Einstellung und der Kommunikation mit Bewerbern und Mitarbeitern mehr
Aufmerksamkeit. Die Online-Erledigung von Einstellungsformalitatenistin den letzten Jahren
zur Norm geworden. Ein wichtiger Bereich, der verbessert und modernisiert werden muss,
sind auch die Einstellungsverfahren. Nicht zuletzt stellt dies ein sehr bedeutendes Problem
fur Unternehmer dar, die (nicht nur) Arbeitnehmer im Bereich der hauslichen Pflege nach
Deutschland entsenden (der gréRte Markt, der entsandte Arbeitnehmer (einschlieRlich
Pflegepersonal) aufnimmt). Die Auslegung des deutschen Rechts, wonach entsandte
Arbeitnehmer, die sich als Drittstaatsangehorige rechtmaRig im Entsendestaat aufhalten,
vor der Einreise nach Deutschland ein Visum beantragen miissen und im Falle einer Einreise
ohne Visum automatisch ausgewiesen werden, verstoRt gegen die Verpflichtungen aus
Artikel 56 des AEU-Vertrags. Dariiber hinaus verstoRt die deutsche Rechtsprechung gegen
den Grundsatz der Autonomie der Begriffe im EU-Recht, wonach die im EU-Recht und im
nationalen Recht verwendeten Begriffe unabhangig voneinander auszulegen sind, indem sie
davon ausgeht, dass der in der Verordnung (EU) 2018/1806 verwendete Begriff "bezahlte
Tatigkeit" auch entsandte Arbeitnehmer umfasst, obwohl sich dies aus keiner bestehenden
EU-Verordnung oder Rechtsprechung ergibt?’.

1.3. Bewusstsein der Pflegekrafte fiir die Entsendung von Arbeitnehmern

Pflegekrafte sind nach wie vor eine wichtige Ressource auf dem Markt fiir hdusliche Pflege.
Einerseits ist ihre Zahl riicklaufig und sie unterliegen dem Alterungsprozess. Andererseits
werden sie sich ihrer Rechte immer bewusster; sie sind nicht mehr ein passiver Akteur, der
alle ihnen angebotenen Arbeits- oder Lebensbedingungen akzeptiert. Dieser Wandel gilt
sowohl fiir polnisches Personal, das nach Deutschland oder in andere Lander reist, als auch,
in gewissem Male, fiir ukrainische Frauen in Polen.

Untersuchungen im Rahmen unserer Forderprojekte haben gezeigt, dass in den letzten
zehn Jahren ein grundlegender Wandel stattgefunden hat. Zwei Veranderungen werden
hervorgehoben - eine groRere Arbeitseffizienz, aber auch eine steigende Zahl von
Ansprichen an lebende Pflegekrafte. Der Internetzugang und das wachsende Bewusstsein
flr ihre Rechte spielen dabei eine wichtige Rolle. Bis vor einigen Jahren war ein groRRer Teil
der Pflegekrafte mit unglinstigen Bedingungen fir sie einverstanden. Oft waren sie durch
ihre schwierige finanzielle Situation und den Mangel an Alternativen auf dem Arbeitsmarkt
dazu gezwungen. Die Verdanderung besteht vor allem darin, dass die Pflegekréfte heutzutage
viel miteinander reden. Sie haben Internet- oder Facebook-Gruppen oder andere soziale
Medien. Vor allem letztere spielen auch im Hinblick auf die Beschaftigungsbedingungen eine
wichtige Rolle. Pflegekrafte aus Polen sind in dieser Hinsicht nach wie vor besonders aktiv,

17 About the so-called ‘Vander Elst visa’ — cf. S. Schwarz, M. Kietbasa, M. Benio, P. Polaczuk, Cases of
deportation of Ukrainian citizens duly posted to Germany Legal analysis, 2021, retrievable at: https.//
labourinstitute.eu/en/knowledge/opinions-and-positions/
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insbesondere wenn sie nach einer Lésung fiir ein Problem suchen oder sich gegenseitig
Uber Beschaftigungsmaoglichkeiten oder -bedingungen informieren. So wie Unternehmen so
genannte "schwarze Listen" von Pflegekraften erstellen (, die einer Zusammenarbeit nicht
wirdig sind), erstellen auch Pflegekrafte so genannte "schwarze Listen" von Unternehmen,
mit denen nicht zusammengearbeitet werden sollte. Negative Meinungen (ber ein
Unternehmen kénnen sich erheblich auf den Ruf des Unternehmens und damit auf die
Schwierigkeit auswirken, Personal zu rekrutieren.

Der Grad der Informatisierung bei Pflegekréften aus Drittlandern, einschlielich der Ukraine,
ist nach wie vor geringer, obwohl sie in dieser Hinsicht relativ schnell aufholen.

Die wichtigsten sektorspezifischen Herausforderungen der Pflegedienste in Bezug auf die
Entsendung, vor allem von Drittstaatsangehorigen (TCNs):

1.4. Schwarzmarkt

Erstens beriicksichtige ich hier das Konzept der nicht angemeldeten Erwerbstatigkeit’®
auf EU-Ebene, das als "jede entgeltliche Tdtigkeit, die ihrer Art nach rechtmdfig ist, aber
den Behérden nicht gemeldet wird, unter Beriicksichtigung der Unterschiede in den
Rechtssystemen der Mitgliedstaaten™" verstanden wird. Was die in Polen verwendete
Definition anbelangt, so gibt esin unserem Land keine einheitliche und offizielle Definition des
Konzepts selbst. Es gibt, jedoch, zwei Definitionen von nicht angemeldeter Erwerbstatigkeit,
die weit verbreitet sind. Die erste ist die "illegale Beschaftigung", die im Gesetz vom 20.
April 2004 iiber Beschiftigungsférderung und Arbeitsmarktinstitutionen festgelegt ist?’. Das
Gesetz selbst definiert in Art. 2(13) definiert "illegale Beschaftigung oder sonstige illegale
Erwerbstatigkeit" wie folgt:

a) die Beschdftigung einer Person durch einen Arbeitgeber, ohne dass innerhalb der
vorgeschriebenen Frist eine schriftliche Bestdtigung lber die Art des abgeschlossenen
Vertrags und seine Bedingungen vorliegt

b) die Nichtanmeldung einer beschdftigten oder anderweitig erwerbstdtigen Person
bei der Sozialversicherung,

c) die Aufnahme einer Beschdftigung, einer anderen Erwerbstdtigkeit oder einer
Tdtigkeit durch einen Arbeitslosen, ohne dies dem zusténdigen Bezirksarbeitsamt anzuzeigen,

d) "illegale Austibung einer Arbeit durch einen Ausldnder" - bedeutet die Auslibung
einer Arbeit durch einen Auslander, der nicht zur Ausiibung einer Arbeit im Sinne von Artikel
87 Absatz 1 berechtigt ist oder der keine entsprechende Arbeitserlaubnis besitzt, sofern er
nicht aufgrund besonderer Bestimmungen von der Pflicht zum Besitz einer Arbeitserlaubnis
befreit ist,

the fight against undeclared work /* COM/2007/0628 final */. See also, European Labour
Authority, Extent of undeclared work in the European Union, February 2023, p. 5.

18 Hereinafter also under the acronym of “UDW”.

19 Cf. Communication from the Commission to the Council, the European Parliament, the European
Economic and Social Committee and the Committee of the Regions - Stepping up

20 see Polish Journal of Laws, 2021.1100, as amended.
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oder dessen Aufenthaltsgrundlage ihn nicht zur Ausiibung einer Arbeit berechtigt?.

Diese formale Definition wird von Organisationen, die an der Bekdmpfung der nicht
angemeldetenErwerbstatigkeitinteressiertsind(z.B.NationaleArbeitsaufsichtsbehorde[PIP],
Polnische Anstalt fiir Soziale Sicherheit [ZUS] usw.), hdufig verwendet.

Die zweite Definition wurde vom Statistischen Zentralamt [GUS] fur statistische Zwecke im
Rahmen seines methodischen Ansatzes zur Messung dieses Phanomens ausgearbeitet?. Fiir
die Beschreibung der UDW verwendet das GUS den Begriff "nicht registrierte Beschaftigung",
der, abgesehen von dem Erfordernis eines Arbeitsvertrags, die Definition auf jedes
Arbeitsverhaltnis (auch in Privathaushalten und in privaten landwirtschaftlichen Betrieben),
das Fehlen von Sozialversicherungs- und Arbeitsfondsbeitrdgen und Einkommenssteuern,
sowie auf nicht registrierte Selbstindigkeit ausdehnt?.

Was das Ausmal} des Phdanomens in der EU betrifft, so zeigen die neuesten verfligbaren
Daten, dass im Jahr 2019 im gewichteten Durchschnitt 9,7 % des gesamten Arbeitseinsatzes
im privaten Sektor in der EU nicht angemeldet sind (10,2 % im Jahr 2013) und dass nicht
angemeldete Arbeit 14,6 % der BWS im privaten Sektor ausmacht (14,9 % im Jahr 2013).
Daher ist zwischen 2013 und 2019 ein Riickgang der nicht angemeldeten Erwerbstatigkeit
auf EU-Ebene und in 19 der 26 Mitgliedstaaten zu verzeichnen?*. Die Analyse des AusmaRes
der nicht angemeldeten Erwerbstatigkeit wurde vom polnischen CSO auf der Grundlage des
Sondermoduls fiir die AKE-Erhebung durchgefiihrt (eines der neuesten, das 2014 entwickelt
wurde). Die 2014 durchgefiihrte Erhebung zur nicht angemeldeten Erwerbstatigkeit zeigte,
dass das Ausmal des Phanomens trotz eines leichten Riickgangs immer noch erheblich ist.
Im Zeitraum zwischen Januar und September 2014 gingen 711 000 Personen einer nicht
registrierten Arbeit nach, was 4,5 % der Gesamtzahl der Beschéftigten entspricht. Die
polnische Arbeitsaufsichtsbehorde wiederum schatzt auf der Grundlage der durchgefiihrten
Kontrollen die Zahl der illegal Beschiftigten im Jahr 2015 auf 600 000 Arbeitnehmer?®.

Das AusmaR der UDW als Anteil am BIP ist schwer zu schatzen. Nach den jlngsten
verfligbaren Daten schatzt das CSO den Anteil der Schattenwirtschaft am BIP im Jahr 2013
auf 13,7 % (13,2 % im Jahr 2012; 11,4 % im Jahr 2011; 11,9 % im Jahr 2010)%.

2.2. Legale Einreise und Aufenthalt von TCNs in Polen
e Aus Platzgriinden gebe ich im Folgenden nur die wichtigsten?” Informationen wieder. Der

¢ legale Aufenthalt in Polen bedeutet den Aufenthalt eines Staatsangehérigen eines

2 European Platform Undeclared Work, Member State Factsheets 2017, p. 131.

22 Cf. Zasady metodyczne statystyki rynku pracy i wynagrodzeri, Central Statistical Office, Warszawa
2008.

2 European Platform Undeclared Work, Member State Factsheets 2017, p. 131.
2 European Labour Authority, Extent of undeclared work, op. cit.,, p. 1.

25 Cf. Skutki dla budzetu parnstwa zastepowania umow o prace umowami cywilnoprawnymi i
zatrudniania w szarej strefie, National Labour Inspectorate, Warszawa, 2016; European Platform
Undeclared Work, Member State Factsheets 2017, p. 133.

26 National accounts by institutional sectors and sub-sectors 2010-2013, Central Statistical Office,
Warsaw 2015.

27 Based on: M. Kietbasa, Postcare. Posting of third-country nationals, op. cit.
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¢ Drittlandes wahrend der Giltigkeit seines Aufenthaltstitels, der ihn zur Einreise und zum
¢ Aufenthalt in Polen berechtigt. Zu den Aufenthaltstiteln in Polen gehéren unter

e anderem:Visum, befristete Aufenthaltserlaubnis, unbefristete Aufenthaltserlaubnis,

¢ Aufenthaltserlaubnis fiir einen langfristig Aufenthaltsberechtigten in der EU. Ergdnzend
¢ dazu kdnnen Biirger bestimmter Drittstaaten, die von der Visumpflicht befreit sind, im

¢ Rahmen des visumfreien Reisens nach Polen einreisen und sich dort aufhalten. Dies gilt z.B.
o fiir die Ukraine (seit 11. Juni 2017), aber auch fiir Moldawien (seit 28. April 2014) und
* Georgien (seit Marz 2017).

e AuRerdem ist der Aufenthalt in Polen bis zur endgltigen

e  Entscheidung legal, wenn man wahrend der Giiltigkeit eines der oben genannten

e Aufenthaltstitel einen Antrag auf Legalisierung des Aufenthalts in Polen stellt und das
e Antragsformular frei von Formfehlern ist.

e SchlieRlich ist eine Voraussetzung fir den legalen Aufenthalt eines
Drittstaatsangehdrigen

e ,unabhangig von seinem Aufenthaltstitel, dass er im Besitz eines giiltigen
Reisedokuments (z. B. eines Reisepasses) ist.

2.3. Ausbildung/Qualitat

Zunachst einmal ist allgemein festzustellen, dass die hier behandelten Dienstleistungen
im Bereich der hauslichen Pflege von so genannten "informellen" Pflegekraften erbracht
werden, die manchmal mit dem deutschen Oberbegriff?® "Betreeung" bezeichnet
werden. Diesem Begriff (und den von ihm erfassten Personen) werden Dienstleistungen
gegenibergestellt, die wiederum unter dem Begriff "Pflege" zusammengefasst sind und
von professionellen Pflegekriften erbracht werden (die fiir den wachsenden Bedarf?
in Deutschland zu knapp sind), die eine berufliche Qualifikation als (im Allgemeinen)
examinierte Krankenschwester oder -pfleger haben missen, was sich auch auf das hohe
und steigende Niveau ihrer Gehalter®’ auswirkt. Es wird davon ausgegangen, dass lediglich
2 % der iber 65-J4hrigen eine formelle Langzeitpflege® erhalten. Zweitens spielt Polen eine
doppelte Rolle bei den Mobilitatsstrémen in der Pflege - es ist ein wichtiges Entsendeland,
wenn es um die Entsendung von Pflegekraften im Rahmen der hauslichen Pflege geht, wobei
die Uberwiegende Mehrheit der Pflegekrafte nach Deutschland entsandt wird. Traditionell
haben Gesellschaft und Politik die Verantwortung fiir die Pflege alterer Menschen den

28 1am using the example of Germany, as it is the EU Member States attracting most posted workers,
and live-in care is not an exception in this regard.

29 Cf. A. Schwinger, J. Klauber,, Ch. Tsiasioti, Pflegepersonal heute und morgen. [in:] K. Jacobs,
A. Kuhlmey, S. Gref3, J. Klauber, & A. Schwinger (Eds.), Pflege-Report 2019. Mehr Personal in der
Langzeitpflege — aber woher? Berlin 2020, https://doi.org/10.1007/978-3-662-58935-9 1, p. 5 et seq.

30 Cf. E. Lach, Wynagrodzenie nieformalnego opiekuna nieformalnego opiekuna, op. cit., p. 41.
31 Hereinafter also, where appropriate, as “LTC”, cf. Bartha et al, 2014.
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Familien, insbesondere den Frauen®?, zugewiesen. Die zunehmende wirtschaftliche Aktivitit
der Frauen und die laufende Neudefinition ihrer Rolle in der polnischen Gesellschaft
haben dies jedoch untergraben. Das Ergebnis? Es ist eine so genannte "Betreuungsliicke"
entstanden®, und die Antworten kamen vor allem in Form von Einwanderinnen aus der
Ukraine - die Betreuungskette® ist entstanden. Die Entsendung von Pflegekriften hat einen
zeitlich begrenzten, zirkuldaren Charakter (Pflegekrafte arbeiten in der Regel 6-8 Wochen am
Stiick) und bedeutet den Verlust des ungenutzten Potenzials von Arbeitnehmern, wodurch
vor allem das Angebot an Pflegekréften in ihren lokalen Gemeinschaften eingeschrankt
wird. Schatzungen gehen von 300.000 bis 500.000 Personen aus, die von dieser Art der
Arbeitsmobilitdt betroffen sind, insbesondere in Polen. Dariiber hinaus wollen polnische
Frauen trotz der im Ausland gesammelten Erfahrungen nur selten als Pflegekrafte in Polen
arbeiten, vor allem wegen des geringen Verdienstes®.

Angesichts dieses Mangels an Hausangestellten stieg die Nachfrage nach Arbeitskraften aus
Drittlandern (insbesondere aus der Ukraine) rasch an®. Die Lésung war die Einwanderung
von Drittstaatsangehérigen, hauptsachlich aus der Ukraine. Aus durchgefiihrten
Untersuchungen geht hervor, dass die ukrainischen Frauen, die nach Polen kamen, zunachst
in einem Privathaushalt arbeiteten, wahrend nur eine von drei Betreuerinnen illegal
arbeitete, was vielleicht Giberraschend ist?”. Den ukrainischen Frauen fehlt (ebenso wie den
polnischen Frauen, die in Deutschland in der hduslichen Pflege arbeiten) eine angemessene
Ausbildung und Vorbereitung.

2.4. Aufgaben/Qualitit

Der Pflegebereich ist einer der am wenigsten regulierten Bereiche, in dem es praktisch
keine3® Kontrolle iber die Beschiftigungsbedingungen der Arbeitnehmer gibt. Dies betrifft
sowohl die von Polen nach Deutschland entsandten Pflegekrafte als auch die aus Drittlandern
(insbesondere der Ukraine) nach Polen zugewanderten Personen. Ungeachtet der Versuche,
Instrumente zur Legalisierung der Beschdftigung von Arbeitnehmern zu entwickeln,
ist in vielen Landern die Arbeit in der Schattenwirtschaft die vorherrschende Praxis,
hauptsachlich ohne schriftlichen Vertrag und Zahlung von Sozialversicherungsbeitragen
(Matuszczyk 2021). Die Aufnahme einer Arbeit in diesem Sektor ist oft eine bewusste
Strategie von neu angekommenen Migranten, fiir die eine Arbeit mit Aufenthaltstitel,
bei der die Einstiegsschwelle relativ niedrig ist (keine formellen Qualifikations- oder
32

See e.g. M. Duszczyk, M. Lesiriska & K. Matuszczyk, Upolitycznienie problemu starzenia sie
spoteczeristwa w Polsce. Teoria i praktyka. Warszawa: Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego 2019.
33 Cf. K. Matuszczyk, Forgotten topic or invisible problem? Political discourse in Poland on live-in care
migration, [in:] TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and contradictions in transnational elderly
care systems in Central and Eastern Europe, edited by N. Katona and A. Melegh, p. 54.

34 A term borrowed from Lutz & Palenga-Méllenbeck, 2011, K. Matuszczyk, Forgotten topic or invisible
problem? p. 54.

35 Cf. K. Matuszczyk, Forgotten topic or invisible problem?, op. cit., p. 55-56.

36 Cf. M. Kindler, A. Kordasiewicz & M. Szulecka, Care needs and migration for domestic work: Ukraine-
Poland. Geneva: International Labour Office 2016.

37 Cf. A. Gérny & E. JaZwinska, Ukrainskie migrantki i migranci w aglomeracji warszawskiej: cechy
spoteczno-demograficzne i relacje spoteczne. Raport z badan. CMR Working Papers 2019, pp. 115-173.

38 Cf. B. Anderson, Doing the Dirty Work? The Global Politics of Domestic Labour, London and New
York 2000.
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Sprachanforderungen, aber auch niedrige Lohne), manchmal der Einstiegin den Arbeitsmarkt
des Landes® ist. Die Kontrolle (iber die Standards der Dienstleistungserbringung durch
Pflegekrafte, insbesondere wenn es um Kontrollen in Privathaushalten geht, ist so gut wie
nicht vorhanden, so dass die Arbeit ohne eine erforderliche Anmeldung leicht unbemerkt
bleiben kann.

Unsere Untersuchungen im Rahmen dieses Forderprojekts haben gezeigt, dass die
politischen Entscheidungstrager (und leider sind die deutschen nicht ausgenommen) kein
Interesse an der Regulierung besserer hauslicher Betreuungsregelungen haben, sondern
selbstgesteuerte Marktmechanismen bevorzugen und gleichzeitig Betreuungsaufgaben
meist an Familien vergeben, die ihre dlteren Familienmitglieder entweder selbst betreuen
(hauptsachlich weibliche Familienmitglieder) oder bezahlte Pflegekréfte einstellen. Die
politischen Entscheidungstrager sind eher am Status quo?’interessiert.

2.5. Kontrolle

Wie bereits erwdhnt, gibt es in privaten Haushalten so gut wie keine Kontrollen. Daher
kann die Arbeit ohne ordnungsgemafle Papiere leicht unbemerkt bleiben. Die polnische
Nationale Arbeitsaufsichtsbehdrde (NLI [PIP]) ist eine Institution, die zur Bekdmpfung von
Missbrauch oder zur Reaktion auf Félle illegaler Aktivitdten im Zusammenhang mit der
Entsendung von Arbeitnehmern eingerichtet wurde. Sie fihrt Kontrollen der Entsendung
von Arbeitnehmern in das polnische Hoheitsgebiet durch. In der Praxis wird ein Arbeitgeber,
der einen Arbeitnehmer nach Polen entsendet, bei einer Kontrolle durch eine von ihm
bevollmachtigte Person vertreten. Ein Arbeitspriifer kann verlangen, dass die Person, die fir
die Kontakte zwischen der NLI und dem entsendenden Arbeitgeber verantwortlich ist, die
Daten der bevollméachtigten Person mitteilt.

Die Kontrollen der NLI werden durchgefiihrt, um zu liberprifen, ob ein Arbeitgeber, der
einen Arbeitnehmer in das polnische Hoheitsgebiet entsendet:
e die folgenden Verpflichtungen erfillt hat:

e eine Erklarung Gber die Entsendung eines Arbeitnehmers in das polnische
Hoheitsgebiet abgegeben hat,

o die Nationale Arbeitsaufsichtsbehérde iber Anderungen der Angaben in der
Erklarung informiert hat,eine Person benannt hat, die fiir die Kontakte zwischen der
Staatlichen Arbeitsaufsichtsbehérde und dem Arbeitgeber, der den Arbeitnehmer
entsendet, verantwortlich ist,

e Unterlagen lber die Beschaftigung des entsandten Arbeitnehmers in Polen
aufbewahrt,

e dem in das polnische Hoheitsgebiet entsandten Arbeitnehmer angemessene
Arbeitsbedingungen bietet.

Traditionell haben die Arbeitsaufsichtsbehdrden (einschlieBlich der NLI in Polen und der

Ik Matuszczyk, J. Salamoriska, A. Brzozowska, Infrastruktura delegowania pracownikéw: przyktad
transgranicznego sektora opieki domowej, Studia Migracyjne — Przeglgd Polonijny, Online First, DOI:
10.4467/25444972SMPP.22.019.16126p. 9-10.

40 Cf. TOWARDS A SCARCITY OF CARE? Tensions and contradictions in transnational elderly care
systems in Central and Eastern Europe, edited by N. Katona and A. Melegh, p. 20.
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deutschen Behorden) nur sehr begrenzte Befugnisse zur Kontrolle der Arbeitssituation
in Privathaushalten. Sie konnen zwar Besuche vornehmen, doch wird ihnen der Zutritt
verwehrt, wenn die Hausbesitzer dies ablehnen.

3. Entsendung von Drittstaatsangehérigen in den Pflegesektor

Die Moglichkeiten von Drittstaatsangehdrigen, in Polen zu arbeiten und sich dort aufzuhalten,
um eine Arbeit im Bereich der hauslichen Pflege zu verrichten, werden durch eine Reihe von
Rechtsakten geregelt, vor allem durch das Auslandergesetz*! von 2013, das oben genannte
Gesetz iiber Beschiftigungsférderung und Arbeitsmarkteinrichtungen??, das Gesetz von
2012 {ber die Folgen der Uberlassung von Arbeit an Ausldnder, die sich im Hoheitsgebiet der
Republik Polen aufhalten und gegen die Vorschriften verstoRen*® (sowie die entsprechenden
Durchfiihrungsbestimmungen).

Im GroRen und Ganzen unterscheidet der rechtliche Rahmen fiir die Arbeitsmigration nach
Polen zwischen drei Kategorien von Personen: Staatsangehdorige der EU/EWR und der Schweiz,
besondere Kategorien von Drittstaatsangehorigen und die Gbrigen Drittstaatsangehérigen
(sowie die jungsten Erganzungen, die im so genannten "Sondergesetz liber die Unterstiitzung
der Ukraine**" enthalten sind). Gem3R dem EU-Recht haben Staatsangehérige der EU/
EWR und der Schweiz freien Zugang zum polnischen Arbeitsmarkt, wahrend die beiden
anderen Kategorien eine offizielle Genehmigung (in verschiedenen Formen) fir den
Zugang zum polnischen Arbeitsmarkt unter verschiedenen Bedingungen einholen missen.
Dariiber hinaus wurde eine Sonderregelung fiir die Beschaftigung von TCN-Arbeitnehmern
eingefiihrt, die Staatsangehorige von funf ehemaligen UdSSR-Landern - Ukraine, Belarus,
Armenien, Georgien und Moldawien - einschlief3t. Es handelt sich dabei um die so genannten
Erkldrungen zur Uberlassung von Arbeit®.

SchlieRlich sind, wie bereits erwahnt, die Bestimmungen des "Sondergesetzes Uber die
Unterstiitzung der Ukraine" zu erwdhnen, das ein neues, spezielles Verfahren fiir die
Beschaftigung ukrainischer Staatsangehoriger (und ihrer Ehegatten) - das so genannte
"Notifizierungsverfahren" - vorsieht, sofern die (ausschlieRlich) online erfolgende
Notifizierung gemaR Art. 22(2) durchgefiihrt wird.

Vor dem oben genannten Hintergrund dirfen Drittstaatsangehdrige im Allgemeinen in Polen
arbeiten, wenn sie einen Beschéftigungstitel - eine Arbeitserlaubnis, einschlieRlich einer
"S-Erlaubnis" (Saisonarbeitserlaubnis) oder der so genannten "kombinierten Erlaubnis" -
erhalten haben, es sei denn, bestimmte gesetzliche Bestimmungen sehen Ausnahmen davon
oder die Auslibung einer Arbeit ohne Erlaubnis vor. Die wichtigsten Ausnahmen sind die
oben erwdhnten Erklarungen zur Uberlassung von Arbeit.

Dariber hinaus wird im polnischen System generell zwischen "traditionellen" Arbeitsvertra-
gen einerseits und zivilrechtlichen Vertrdgen?® andererseits unterschieden - auch als Grund-
4L Journal of Laws 2021.2354, as amended.

42 journal of Laws 2021.1100, as amended.

43 Journal of Laws 2012.769, as amended.

44 Signed into law by the President on 12 March 2022 as ‘the Law on assistance to citizens of Ukraine
in connection with the armed conflict on its territory’ (Journal of Laws 2022, item 583.

4% “DOEWSs” - enable work for up to 24 months.

46 For more in this regard see below, as well as: M. Kietbasa, M. Szaraniec, M. Medrala, M. Benio,
Posting of Workers from and to Poland, op. cit.; L. Mitrus, Social security in Poland in times of corona
[in:] S. Devetzi, E. Stergiou [Eds.], Social security in times of corona. A legal comparison of selected
European countries, Athens — Thessaloniki 2021, p. 110 et seq.
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lage fiir die Beschaftigung von TCNs; einige von ihnen sind auch selbstandig tatig). Auf der
einen Seite sind die Arbeitnehmer durch das Arbeitsrecht und die Sozialversicherungsbe-
stimmungen geschiitzt. Was die letztgenannte Rechtsgrundlage - zivilrechtliche Vertrage -
betrifft, so sind diese in Polen recht verbreitet; manchmal handelt es sich dabei um verdeck-
te Arbeitsverhiltnisse. Das polnische Zivilgesetzbuch?” schafft einen rechtlichen Rahmen
flr zivilrechtliche Vertrage. Die am weitesten verbreitete Art von zivilrechtlichen Vertragen
sind Mandatsvertriage ("umowa zlecenie"*). Hausliche Pflegekrifte (einschlieRlich TCNs),
die Gber einen solchen Vertrag angestellt sind, genieRen eine Rechtsstellung, die der von
Freiberuflern dhnelt, da sie im GrofRen und Ganzen nicht an Arbeitszeitbeschrankungen ge-
bunden sind und im Allgemeinen und formell frei sind, ihre Dienste auf jede Weise und zu
Zeiten ihrer Wahl zu erbringen. Daher kénnen solche Pflegekrafte in Polen sozialversiche-
rungspflichtig sein (was mit einem portablen Dokument Al - PD Al - bestatigt werden kann),
und es missen keine Sozialversicherungsbeitrage in Deutschland entrichtet werden, wenn
solche Arbeitnehmer dorthin entsandt werden. Aufgrund ihres besonderen Status im pol-
nischen Arbeits- und Zivilrecht (insbesondere der fehlenden Unterordnung des Arbeitneh-
mers) sind die Arbeitszeitbeschrankungen, die fiir regulare Arbeitnehmer in Deutschland
gelten, nicht direkt anwendbar. Daher handelt es sich bei dem gangigsten Modell (der Be-
schaftigung von hauslichen Pflegekraften) zweifellos um die Entsendung nach Deutschland
auf der Grundlage eines Mandatsvertrags®. Auch die Beschaftigung von TCN-Pflegekriften
in Polen basiert weitgehend auf zivilrechtlichen Vertragen.

Das Jahr 2021 (die Daten fiir 2022 lagen zum Zeitpunkt des Abschlusses dieses Berichts noch
nicht vor) war tatsachlich ein Rekordjahr, was den Einfluss auslandischer Birger auf den pol-
nischen Arbeitsmarkt betrifft. Es wurden 1.979.866 Erklarungen iiber die Uberlassung von
Arbeit in das Register eingetragen (davon 1.635.104 fiir Ukrainer), zusammen mit 504.172
Arbeitsgenehmigungen und 113.435 Saisonarbeitsgenehmigungen, die fiir TCNs ausgestellt
wurden®?. Im Jahr 2021 wurden, jedoch, nur 17.716 Erklarungen iiber die Vergabe von
Arbeiten im Rahmen des PKD-Codes (polnisches NACE-Aquivalent) Kennzeichen Q "Ge-
sundheitswesen und Sozialhilfe" ["Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna"] registriert (davon
wurden 16.246 an Ukrainer ausgestellt). Bei den in diesem Jahr ausgestellten Arbeitsgeneh-
migungen waren die Zahlen sogar noch geringer - nur 4 509 (davon 4 140 fir ukrainische
Staatsbiirger). Diese Zahlen scheinen die Schatzungen von rund 20 000 Ukrainern, die jahr-
lich in diesem Sektor arbeiten, zu bestatigen. Experten schatzen, jedoch, dass die tatsachli-
che Zahl der Beschiftigten in Polen®? rund 100 000 Pflegekrifte ibersteigen kénnte.

Ende September 2023 waren 1 112 000 Auslander bei der polnischen Sozialversicherungs-
anstalt registriert, was einem Anstieg von 6,4 Prozent im Vergleich zu Ende September 2022
47 Cf. the Law of 26 April 1964 Civil Code, consolidated text: Journal of Laws 2019, item 1145. For
the English version thereof, see: M. Kietbasa, T. Bil, A. Broniek, A. Cincio , Kodeks cywilny. Civil Code,
Warszawa 2011.

48 Unnamed civil law contracts to which the provisions on mandate shall apply.

49 Cf. T. Ebbing, A. Petermann, POSTCARE. Posting of third country nationals in care services — the
current state of play and scenarios for the future. Country Report Germany [POSTCARE 1.0].

%0 Given the plethora of limitations (including various and overlapping employment titles as well as
residence titles) and the lack of centralized databases there are difficulties in establishing exact figures.
1 wm. Kietbasa, POSTCARE. Posting of third-country nationals in care services, op. cit. K. Matuszczyk,
Forgotten topic or invisible problem?, op. cit., p. 56. See also A. Rogalewski, K. Florek, The future of
live-in care work in Europe, op. cit.
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entspricht. Davon waren 59,4 Prozent Arbeitnehmer, 36,6 Prozent arbeiteten auf der Grund-
lage eines Mandats- oder Leiharbeitsvertrags und die Ubrigen fielen unter andere Formen
der Beschaftigung. Zum Vergleich: Am 31. Januar 2022 waren es 871.559 Personen (davon
620.771 ukrainische Staatsbrger).

Die Zahl der im Jahr 2022 nach Polen entsandten Drittstaatsangehérigen war (wie auch
schon zuvor) sehr gering®2. Es gibt keine offiziellen lobenswerten Statistiken iiber neu an-
kommende Drittstaatsangehorige in der hauslichen Pflege.

4, Entsendung von Arbeitnehmern - Neufassung der Richtlinie in der Praxis im
Zusammenhang mit der Entsendung von Arbeitnehmern im Pflegesektor

In Anbetracht der Art der Entsendung (Uberwiegend ausgehend) hitte man annehmen
kdnnen, dass die Anwendung der Anderungsrichtlinie 2018/957 nur begrenzte Auswirkungen
auf die Entsendung nach und aus Polen ausiiben wiirde. Die Untersuchungen im Rahmen
dieses Forderprojekts bestatigen dies.

Ein weiterer moglicher (geringer) Effekt der Anwendung der Revisionsrichtlinie kdnnte der
Rickgang der durchschnittlichen Dauer (in Tagen) aller gemafR Art. 12 der Grundverordnung
(von 290 Tagen im Jahr 2019 auf 273 Tage im Jahr 2021) sein.

5. Fallstudien - bewahrte Verfahren und Verbesserungsmoglichkeiten

In diesem Abschnitt wird neben den im Rahmen des Zuschussprojekts durchgefiihrten
Untersuchungen auch eine Bestandsaufnahme der im Rahmen des Projekts abgehaltenen
Sitzungen vorgenommen.

5.1. Zugang zu Informationen

Unsere Untersuchung hat gezeigt, dass einzelne nationale Websites der
Aufnahmemitgliedstaaten (und insbesondere Deutschlands) nicht unbedingt die
Hauptinformationsquelle fur entsandte Pflegekradfte (sowie fir in Polen tatige TCN-
Pflegekrafte) sind. Ebenso wenig nutzen sie die Ratschlage von Fachleuten, NROs,
Gewerkschaften oder Wirtschaftsjuristen. Wie oben beschrieben, informieren sich die
entsandten Pflegekrafte effektiv (iber ihre Rechte (insbesondere liber die derzeit auf dem
Markt angebotenen Vergiitungssatze), indem sie Internetquellen (z. B. Internetforen),
einschlieBlich Websites in sozialen Medien, sowie andere Pflegekrafte nutzen (alle diese
Informationsquellen sind fiir sie von Vorteil, da sie hauptsachlich Informationen in der
Sprache eines Drittstaatsangehorigen bieten). Letzteres ist bei offiziellen Websites nicht
immer der Fall - z. B. ist die deutsche offizielle nationale Website weder auf Polnisch noch
auf Ukrainisch verfligbar, und die polnische Website ist auch nicht auf Ukrainisch verfugbar.
Was die Arbeitgeber betrifft, so hat die jlingste europdische Studie gezeigt, dass die
entsendenden Unternehmen in der Praxis Informationen Uber verschiedene Kanidle und
Akteure erhalten. Bei der Bestandsaufnahme wurden insgesamt 182 Informationskanale
in den fUnf beteiligten Mitgliedstaaten ermittelt (bitte beachten Sie, dass es nur finf

52 Cf. M. Kietbasa, M. Szaraniec, M. Medrala & M. Benio, Posted workers from and to Poland. Facts
and figures, Leuven 2022: POSTING.STAT project VS/2020/0499, retrievable at: https://hiva.kuleuven.
be/en/news/newsitems/posting-stat-enhancing-collection-and-analysis-national-data-on-intra-eu-
posting
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Mitgliedstaaten sind®(!)). Die Bestandsaufnahme zeigt eine starke Zersplitterung zwischen
verschiedenen offentlichen und privaten Informationsanbietern; sie zeigt aufRerdem, dass
viele andere Informationskanile als die einzelnen offiziellen nationalen Websites>* verfiigbar
sind. Allerdings kannten 44 % der Entsendeunternehmen, die an der Umfrage teilnahmen,
die einzige offizielle nationale Website nicht (bei den kleinen Entsendeunternehmen
waren es sogar 49 %). 43 % der Entsendeunternehmen, die an der Umfrage teilgenommen
haben, scheinen Schwierigkeiten zu haben, Informationen Uber die Entsendung zu finden.
Darliber hinaus wiirden etwa sieben von zehn Entsendeunternehmen, die an der Umfrage
teilgenommen haben, es vorziehen, lber eine institutionelle Website auf nationaler Ebene
(z. B. liber die einzige offizielle nationale Website) oder auf europaischer Ebene, d. h. tiber
eine paneuropaische offizielle Website>*, informiert zu werden.

Eine der groRten Herausforderungen sind die Sprachbarrieren. Dies gilt insbesondere fur
kleinere Unternehmen.

Daher ware es von Vorteil, wenn die Informationen in mehreren Sprachen zur Verfligung
gestellt werden kdnnten, insbesondere in denjenigen, die als Sprachen der wichtigsten
Kohorten von Arbeitnehmern, die in einen bestimmten Mitgliedstaat entsandt werden,
identifiziert worden sind. Die Moglichkeit, sich mit den Informationen vertraut zu machen,
konnte viel dazu beitragen, die eigenen Anspriiche zu kennen. Die entsprechenden
Informationen kdnnten zu einem geeigneten Zeitpunkt bereitgestellt werden, d. h. vor
der Einreise einer entsandten Pflegekraft in einen Aufnahmemitgliedstaat oder nach ihrer
Ankunft. Zu diesem Zweck kénnten die in der Mitteilung der Kommission vorgesehenen
DigitalisierungsmaRnahmen eine niitzliche Inspiration fiir effiziente Lésungen®” sein.

5.2 Beschéftigungsbedingungen fiir entsandte Arbeitnehmer:

Die Fragen, die an unser Online-Informationszentrum gerichtet wurden, betrafen nicht
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 fir die Reise-, Unterkunfts- und Verpflegungskosten, so dass man davon ausgehen
kann, dass diese bereitgestellt werden und bekannt sind und dass die Betreuer in dieser
Hinsicht keine Probleme hatten. Vielleicht schafft der schnelle Informationsaustausch tiber
Internet-Domains und soziale Medien, wie oben beschrieben, Abhilfe. Wie die jlingsten
Untersuchungen jedoch zeigen®®, bleibt die Bereitstellung von Informationen insgesamt
ein Schwachpunkt. Ein Problem im Zusammenhang mit den Beschaftigungsbedingungen
(ein Bereich des Arbeitsrechts) ist nach wie vor die damit verbundene Frage der
53

Cf. S. Danaj, E.N. Kayran, N. Prinz, Information channels mapping tool cross-national dataset.
Technical report, Vienna: European Centre for Social Welfare Policy and Research 2023.

>4 Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt, Access to information on the posting of workers: Are we blinded
by the importance given by EU legislation to the single official national website? ECSWPR Policy Brief
2023/5, p. 1.

%5 Cf. Communication from the Commission to the European Parliament, the Council, the European
Economic and Social Committee and the Committee of the Regions on digitalisation in social security
coordination: facilitating free movement in the Single Market, COM(2023) 501 final. See also M.
Kietbasa, Digitalisation and reliefs to the rescue (of entrepreneurs)? On recent EC’s proposals which
could boost competitiveness and resilience of SMEs in the EU [in:]Prdvo-Obchod Ekonomika XIl. Law-
Commerce-Economy XII., Kosice 2023, pp. 174-188.

%6 F De Wispelaere, L. De Smedt, Access to information, op. cit, p. 1.
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Sozialversicherungsbeitrdage und die Existenz eines riesigen Schwarzmarkts in diesem Bereich
(was dazu fuhrt, dass entsandte Arbeitnehmer glauben, sie seien sozialversicherungspflichtig,
obwohl dies in Wirklichkeit nicht der Fall ist oder die Grundlage dafiir viel niedriger ist als in
den geltenden Rechtsvorschriften vorgesehen).

Die anderen Probleme werden im Folgenden erwahnt.
GroRe Herausforderungen:

-Angesichts der erhdhten Gefahrdung von entsandten Pflegekraften aus Drittstaaten
ist der Zugang zu Informationen (insbesondere zu den Sozialversicherungsbeitragen) nach
wie vor ein Problem. Das Gleiche gilt fir die Komplexitat der Gesetzgebung;

-Fehlender politischer Wille und Ignorieren des Schwarzmarktes fiir hdusliche Pflege
(dies zeigt sich auch in der Vorgehensweise des deutschen Staates, der fiir die Entsendung
aus Polen®” eine entscheidende Rolle spielt);

-Das oben erwdhnte Problem des so genannten "Vander Elst-Visums".

Empfehlungen [einige Empfehlungen betreffen die Arbeitgeber, einige die Situation der
Arbeitnehmer, einige die Behérden und Mitgliedstaaten]:

-Um die Wahrscheinlichkeit zu verringern, dass die bestehenden Entsendevorschriften
von den Dienstleistungserbringern nicht angewandt werden, weil sie Schwierigkeiten
beim Zugang zu Informationen haben, aber auch weil sie die geltenden Vorschriften nicht
kennen, kdnnten der Entsendemitgliedstaat und der entsendende Unternehmer starker in
die Bereitstellung von Informationen einbezogen werden. Dies kdnnte auch hilfreich sein,
da die Informationen meist in der Muttersprache und nicht in Englisch®® nachgeschlagen
werden. Ubrigens sieht die jiingste Anderung des polnischen Arbeitsgesetzes, die sich aus
der Notwendigkeit ergibt, die Richtlinie (EU) 2019/1152 des Europdischen Parlaments und
des Rates vom 20. Juni 2019 liber transparente und vorhersehbare Arbeitsbedingungen in der
Europdischen Union in polnisches Recht umzusetzen, erweiterte Informationspflichten fir
Arbeitgebervor (auchfiirdiejenigen, dieaufder Grundlage zivilrechtlicher Vertrige®® Arbeiten
vergeben). Natirlich tragt auch die Moglichkeit eines schnellen Informationsaustauschs,
wie oben beschrieben, zu einem besseren Schutz der entsandten Pflegekrafte bei.

- Der Gesetzgeber sollte das Finanzierungsmodell fir die hdusliche Pflege (insbesondere
in Deutschland) Uberarbeiten und dabei die finanzielle Unterstiitzung des Staates (oder
der Ldnder) fiir diejenigen bericksichtigen, die Dienstleister in Anspruch nehmen, die die
Einhaltung der gesetzlichen Bestimmungen gewihrleisten®. Dies wird wesentlich dazu
beitragen, den Schwarzmarkt fiir hdusliche Pflege einzuschranken.

- Die entsendenden Arbeitgeber sollten dafiir sorgen, dass ihre Pflegekrafte im Ausland
sprachliche und inhaltliche Unterstiitzung erhalten. Dies kann z. B. spezielle Kurse fir die

57 Cf. M. Kietbasa, POSTCARE. Posting of third-country nationals p. 22.
8 Cf. F. De Wispelaere, L. De Smedt, Access to information, op. cit., p. 6.
%9 Cf. Art. 29 §5 and 29(1) § 6 of the amended Polish Labour Code.

60 Cf. e.g. E. Lach, Wynagrodzenie nieformalnego opiekuna, op. cit., p. 43. See also Seifert 2022,
Mindestlohn fiir nach Deutschland endsandte Beschdiftigte in der hduslichen Pflege, Gesundheit und
Pflege, p. 74.
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hausliche Pflege von Senioren oder Sprachkurse oder die Unterstiitzung durch Fachkrafte
umfassen, die eine qualitativ hochwertige Pflege® anbieten. Dies kénnte dazu beitragen, die
betreuten Personen besser zu schiitzen und zu betreuen.

-Es ware klug, dafiir zu sorgen, dass die entsandten Pflegekrdfte (insbesondere
telefonisch) so genannte "Koordinatoren" erreichen kénnen, d. h. Personen, die bei den
entsendenden Arbeitgebern angestellt sind und die in Notfdllen oder im Zweifelsfall
kontaktiert werden kénnen. Dies kdnnte dazu beitragen, die entsandten Pflegekrafte besser
zu schitzen, insbesondere davor, dass ihnen (von der betreuten Person oder ihrer Familie)
bestimmte hdusliche Aufgaben auferlegt werden, die nicht in den Aufgabenbereich der
Pflegekrafte fallen.

-Abschliefend kénnte man sagen, dass das Auftauchen des Themas der Situation von
Pflegekraften im 6ffentlichen Diskurs dazu beitragen kann, das Thema umzukehren und
wieder auf die politische Tagesordnung zu bringen.

61 Cf. K. Matuszczyk, J. Salamorniska, A. Brzozowska, Infrastruktura, op. cit., p. 18.
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Nacionalni izvestaj za Srbiju: Preporuke i resenja

Sve je viSe radnika koji rade u oblasti zdravstva i nege i pomodi u kuéi koji se krecu kroz
razli¢ite drZave Evropske unije ili kao upuceni radnici, ili kao radna migracija angazovana
na bazi slobodnog protoka radne snage. Srbija je 2018. godine donela Zakon o upucivanju
radnika na rad u inostranstvo. Zakonom se ureduju prava zaposlenih koji se upucuju na
privremeni rad u inostranstvo, uslovi i obaveze poslodavca u vezi sa upucivanjem zaposlenih
na privremeni rad u inostranstvo, saradnja organa i organizacija koji obavljaju poslove
drzavne uprave u vezi sa zastitom prava zaposlenih na priviemenom radu u inostranstvu i
nadzor nad primenom ovog zakona. Verujemo da su poslodavci upoznati sa ovim zakonom
mada nismo stupili u kontakt ni sa jednim poslodavcem koji se bavi upucivanjem radnika
uopste, a u sektoru nege iz Srbije nema upucenih radnika. Cilj Projekta i naseg OIC (onlajn
informativnog centra) je bio da se oni koji odlaze na rad u inostranstvo upoznaju sa pravima
u vezi sa upucivanjem. Iz pitanja koja smo dobili zakljucili smo da oni koji se interesuju za
upucivanje narad u tre¢e zemlje nemaju dovoljno informacija o propisima koji reguliSu njihovo
upucivanje na rad u inostranstvo. Upucene radnike, na koje uti¢e prekograni¢na mobilnost,
Stite Direktive Evropske unije (96/71/EZ, 2014/67/EU i 2018/957, koja je stupila na snagu
30. jula 2020.). Ove Direktive uspostavljaju niz garancija u pogledu uslova zaposljavanja,
plac¢anja doprinosa za socijalno osiguranje, naknada itd., koje moraju obezbediti kompanije
u drzavama ¢lanicama koje primaju upucene radnike. U situaciji u kojoj su mnoge zemlje
"izvoznici" upucenih radnika iskoristile "Zute kartone" protiv revizije Direktive, mi sindikati,
kao socijalni partneri, borimo se da sacuvamo osnovna prava upucenih radnika i analiziramo
uticaj direktiva na upucéene radnike, kada je re¢ o posebnim aspektima koji se ticu oblasti
zdravstva i usluga nege i pomodi.

Najvedi izazovi za radnike koji rade u inostranstvu su uticaj crne berze, tj. ilegalnog rada.
Ovi zaposleni su nevidljivi za zakonodavstvo zemlje iz koje dolaze kao i zemlje u kojoj rade.
Ovi radnici najées¢e nemaju nikakve obavezujuée pisane ugovore i vrlo Cesto se posao koji
im je obecan razlikuje od onog koji rade. Takode uslovi rada, duZina radnog vremena, plata,
bezbednost i zdravlje na radu su neadekvatni.

Nijedna osoba koja je kontaktirala OIC nije upuéena na rad legalnim putem, tj. nije u pravom
smislu te reci upuceni radnik. Najées¢e posao pronalaze sami preko agencije u treé¢im
zemljama, tako da nismo bili u prilici da dobijemo informacije o tome koja dokumenta
koriste za ulazak u tre¢u zemlju.

Imajuci u vidu da su se preko OIC javljale uglavhom osobe iz zdravstvene struke smatramo
da imaju dovoljno znanja i vestina za obavljanje poslova nege. Smatramo da za te poslove
imaju vise nego dovoljne kvalifikacije s obzirom da u zdravstvu Srbije sve osobe koje rade
sa pacijentima moraju da imaju minimum stru¢nog obrazovanja u trajanju od Cetiri godine.
Najcesce na rad u trece zemlje odlaze starije osobe koje imaju dovoljno radnog iskustva
i vestina. Ovaj spoj znanja i veStina omogucava im da uspesno rade u ustanovama za
zbrinjavanje starih lica kao i u kuénim uslovima. Nije nam poznato da li je vrSen inspekcijski
nadzor jer nema upucenih radnika iz Srbije.
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Pristup informacijama

Preko naseg OIC zainteresovani poslodavci i negovatelji mogu doci do informacija. Takode,
na vise nacionalnih web adresa se moze videti Zakon o upucivanju na rad u inostranstvo.
Mnoge NGO imaju na svojim stranicama informacije o radu u inostranstvu. Nas sindikat nije
na svojim web stranicama osim OIC objavljivao nikakve informacije jer u javhom sektoru
u Srbiji nema dovoljno radnika pa se smatralo da davanje ove vrste informacija podstice
zaposlene na odlazak iz zemlje. Kroz ovaj Projekat shvatili smo da bi kao sindikat ¢iji ¢lanovi
odlaze trebali da ih uputimo na nacin informisanja da ne bi zapali u nepriliku ili bili obmanuti.
Pretpostavljamo da c¢e se neki od njih, ako privremeno odu, ponovo vratiti u zdravstveni
sistem i nastaviti da koriste prednosti pripadnosti sindikatu. Preko naseg OIC su postavljena
razlicita pitanja, pocev od toga da li imaju status upucenog radnika ako idu preko agencije,
imaju li pravo kao upuceni radnici na slobodan dan, gde mogu da se informiSu o svojim
pravima kao radnici koji rade u Sloveniji, ko je garant radniku da ¢e poslodavac da ispuni
svoje obaveze, koji je limit za prekovremeni rad, odnosno broj radnih sati, da li upuceni
radnik nakon maksimalnog boravka od 12+6 meseci ima pravo da bez konsekvenci, od strane
poslodavca, ostane u zemlji u koju je upucen, ukoliko nade posao u svojoj struci. Takode,
da li u Srbiji postoji sluzba koja obezbeduje stalni informativni servis za upucene radnike,
ukoliko im iskrsne problem za koji ne znaju kako da ga rese, ili je to iskljuivo u nadleznosti
sluzbi? 1zmedu ostalog ih interesuje i duZina odmora i pravo na odmor. Da li zdravstvenog
radnika upucuje na rad samo zdravstvena ustanova i agencija za privremeno zaposljavanje
ili radnik sam moZe negde da se prijavi (neko drugo mesto) bez informisanja ustanove ili
agencije? Zatim ih interesuje i odnos domacih radnika prema upucenim radnicima, tj. da li
¢e radnici iz nase zemlje koja nije ¢lanica EU, imati poteskoéa u odnosu na radnike iz zemalja
EU. Pored toga ih interesuje u kojoj zemlji ostvaruju radni staz, nasoj ili onoj u kojoj budu
radili, kao i Sta se deSava sa radnim mestom upucenog od strane preduzeéa u mati¢noj zemlji
i koliko se puta moZe aplicirati. Interesuje ih i da li se Direktive Evropske unije odnose na
upucene radnike iz drzava koji nisu ¢lanice EU i da li oni uopSte mogu biti upuceni radnici i
kakva je zakonska regulativa ukoliko dode do trajne sprecenosti za rad kao i iz koje zemlje se
primenjuje Kolektivni ugovor kada je u pitanju minimalna zarada.

Imajuci u vidu da iz Srbije nema upucenih radnika u oblasti nege, nemamo informacije u vezi
sa zaradom i troSkovima puta i smestaja. 1z razgovora sa onima koji obavljaju rad na crno
saznali smo da su prakse razli¢ite i da najc¢esce troskove puta snose sami radnici, a da su
smesteni u porodicama gde pruzaju uslugu.

PREPORUKE | RESENJA

Na osnovu gorenavedenog, na kraju projektnih aktivnosti i dobijenih saznanja, konstatovali
smo sledede:

Srbiji nedostaju radnici u sektoru nege.
Drzava Srbija je raskinula ugovor koji je sa GIZ imala o upucivanju radnika u tre¢u zemlju na rad.

U sektoru nege nema legalno upucenih radnika iz Srbije.
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U tre¢im zemljama gradani Srbije sami pronalaze posao, ponekad li¢no, ali naj¢esc¢e putem
rada na crno ili preko agencija koje regrutuju zaposlene u Srbiji.

Gradani sami u tre¢im zemljama pronalaze agencije putem kojih se zaposljavaju, naj¢escée
u Sloveniji i Nemackoj, a onda ponekad bivaju upuéeni preko tih agencija iz jedne zemlje
EU u drugu zemlju EU. Ovaj proces je posebno prisutan u Sloveniji u koju se gradani Srbije

radije odlu€uju da odu zbog Zivota u nekadasnjoj zajednic¢koj drzavi. Iz Slovenije dalje bivaju
upuceni u Austriju ili Nemacku.

Gradani Srbije koji obavljaju poslove nege, kako u Srbiji tako i u zemljama EU, su u proseku
starije osobe, starosti preko 55 godina koje Zele da se vrate u svoju zemlju.

Prisutan je trend odlaska mladih obrazovanih osoba koje su obrazovane za rad u sektoru
nege, za koje smo procenili da Zele da ostanu nakon zaposlenja u zemljama EU na duzi
vremenski period; medutim, oni nisu upucéeni ve¢ samostalno traze posao.

Osobe su nedovoljno informisane o obavezama i pravima prilikom radnog angaZzovanja u
tre¢im zemljama.

U Srbiji su radno angaZovani radnici iz zemalja sa Balkana i Dalekog istoka.

Sindikati nisu dovoljno angaZovani na informisanju zaposlenih koji Zele da odu jer smatraju
da na taj nacin gube ¢lanstvo.

Shodno navedenom, preporuke su:
Sindikati se moraju vise angaZovati na pitanju upucivanja radnika.

Sindikati treba organizovano da informisu i svoje ¢lanstvo kao i nezaposlene o pravima i
obavezama u vezi sa obavljanjem poslova u sektoru nege u tre¢im zemljama.

Sindikati ¢e povecati svoj ugled medu ¢lanstvom ukoliko brinu i o pravima upucenih radnika.

Sindikati preko mreze svojih sindikalnih aktivista treba da daju informacije o moguénosti
povezivanja u sindikate trec¢ih zemalja.

Sindikati treba da informiSu i bore se za prava radnika iz tre¢ih zemalja koji su radno
angazovani u Srbiji.
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Serbian Recommendations and Solutions

Serbian National Report: Recommendations and Solutions

There is an increasing number of health and care workers and home care workers who are
moving through different countries of the European Union either as posted workers or as part
of the labor migration, engaged based on the free movement of labor. In 2018, Serbia passed
the Law on Posting Workers to Work Abroad. This Law regulates the rights of employees
posted to temporary work abroad, the conditions and obligations for employers with regard
to posting employees to temporary work abroad, cooperation of authorities and organizations
performing state administration activities with regard to the protection of rights of employees
posted to temporary work abroad, and the supervision over the implementation of this Law.
We believe that employers are familiar with this Law, although we have not made contact
with any employer involved in the posting of workers in general; furthermore, there are no
posted workers from Serbia in the care services sector. The aim of the Project and our OIC was
to familiarize those going to work abroad with their posting rights. Based on the questions
we had received, we concluded that those interested in being posted to work abroad in
third countries did not possess enough information about the regulations governing their
posting abroad. Posted workers, who are affected by cross-border mobility, are protected by
the EU Directives (96/71/EC, 2014/67/EU and 2018/957, which came into force on July 30,
2020). These Directives establish a series of guarantees in terms of employment conditions,
payment of social security contributions, benefits, etc., which the companies in the Member
States receiving posted workers must provide. In the situation where many countries, which
are the “exporters” of posted workers, have used “yellow cards” against the revision of the
Directive, we, trade unions, as social partners, are fighting to preserve the fundamental rights
of posted workers and are analyzing the impact of Directives on posted workers, in terms of
specific aspects concerning the field of healthcare and care and assistance services.

The greatest challenge for workers who are working abroad is the influence of the black
market, i.e., of illegal work. These employees are invisible to the legislation of their country
of origin, as well as to the legislation of the country in which they are working. These workers
usually have no binding written contracts, and very often, the work they were promised
is different from what they are actually during. Also, working conditions, working hours,
salaries, occupational safety and health are inadequate.

None of the persons who contacted OIC were posted to work legally, i.e., none of them were
posted workers in the true sense of the word. Most often, they would find work themselves
through an agency in third countries, and thus we were not able to get information about the
type of documents they use to enter a third country.

Considering that the majority of people who applied through OIC were healthcare
professionals, we believe that they possess enough knowledge and skills to perform nursing
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and care duties. We believe that they possess more than enough qualifications for these jobs,
considering that, in the Serbian healthcare sector, all persons who work with patients must
have at least four years of processional education. Older persons who possess enough work
experience and skills are most often those who go to work in third countries. This combination
of knowledge and skills enables them to work successfully in care homes, as well as in home
settings. We do not know whether or not the inspection supervision was carried out because
there are no posted workers from Serbia.

Access to Information

Though our OIC, interested employers and caregivers can access information. Moreover, the Law
on Posting Workers to Work Abroad can be found on several national websites. Many NGOs
have information about working abroad on their websites. Our trade union did not publish
any information on its webpages, other than OIC, because there are not enough workers in
the Serbian public sector, and thus it was considered that providing this kind of information
would encourage employees to leave the country. Through this Project, we realized that, as a
trade union the members of which are leaving, we should familiarize them with the manner
of acquiring information so that they do not get into trouble or be deceived. We assume that
some of them, should they leave temporarily, will return to the healthcare system and continue
to enjoy the benefits of the trade union membership. Various questions were asked through
our OIC, starting with whether or not they have the status of a posted worker if they go to an
agency, whether or not they have the right to a day off as posted workers, where they can get
information about their rights as workers working in Slovenia, who guarantees to the worker that
an employer will fulfill its obligations, what is the limit for overtime work, i.e., working hours,
whether or not a posted worker, after a maximum stay of 12+6 months, has the right to remain
in the country to which he/she was posted without the consequences from the employer, if
he/she finds a job within his/her profession; whether or not there is a service in Serbia that
provides continuous information services for the posted workers, in case they have a problem
which they do not know how to solve, or if that is exclusively within the competences of the
services. They are also interested in the duration of rest and right to rest; whether a health
worker can be posted to work only by a healthcare institution and a temporary employment
agency or a worker himself/herself can apply somewhere (somewhere else) without informing
the institution or the agency. Furthermore, they are interested in the relation between local and
posted workers, i.e., whether the workers from our country, which is not a Member State of the
EU, will have difficulties compared to workers from the EU countries. They also want to know in
which country their years of service will be calculated, in our country or in the country in which
they will work, and what happens to the job position of the person posted by a company in the
home country and how many times one can apply. Moreover, they want information on whether
or not the Directives of the European Union apply to posted workers from countries that are
not members of the EU and whether or not they can be posted workers at all, and what the
statutory regulations are in the event of permanent inability to work, and from which country
the Collective Agreement will apply when it comes to minimum wage.

Considering that there are no posted care services workers from Serbia, we have no information
regarding earnings and travel and accommodation costs. After talking to the persons who work
illegally, we learned that practices vary and that travel expenses are most often borne by workers
themselves and that they live with the families they are providing the services for.
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RECOMMENDATIONS AND SOLUTIONS

Based on the foregoing, at the end of project activities and based on the acquired knowledge,
we determined the following:

Serbia lacks workers in the care services sector.

Serbia terminated its agreement with GIZ with regard to the posting of workers to work in
third countries.

There are no legally posted workers from Serbia in the care services sector.

Serbian citizens find work themselves in third countries, either personally or most commonly
by working illegally or though agencies that recruit employees from Serbia.

Citizens themselves find agencies in third countries through which they 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 citizens prefer to go as the two countries were once one country.
From Slovenia, they are sent to Austria or Germany.

Serbian citizens who provide care services both in Serbia and the EU countries are on average
people over the age of 55 who want to return to their country.

There is a trend which shows that younger and educated persons who possess the education
necessary for working in the care services sector are leaving, for whom we assume that they
want to stay after being employed in the EU countries for a longer period of time; however,
they are not posted, they are looking for work on their own.

People are insufficiently informed about their obligations and rights while working in third
countries.

Workers from the Balkan countries and from the Far East are working in Serbia.

Trade unions are not sufficiently involved in informing the employees who want to leave
because they believe that this is how they will lose their members.

Based on the foregoing, our recommendations are as follows:
Trade unions must be more involved in terms of worker posting.

Trade unions should organize the provision of information both to their members and to
unemployed persons, about the rights and obligations with regard to working in the care
services sectors in third countries.

Trade unions will increase their reputation among members if they also care about the rights
of posted workers.

Through their network of union activists, trade unions should provide information about the
possibility of joining unions in third countries.

Trade unions should provide information and fight for the rights of workers from third
countries who are working in Serbia.
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Serbische Empfehlungen und Losungen

Nationaler Bericht Serbiens: Empfehlungen und Lésungen

Die Zahl der Arbeithehmer, die in den Bereichen der Gesundheits- und der h&uslichen
Pflege in unterschiedlichen Mitgliedsstaaten der Europdischen Union arbeiten, steigt
unaufhorlich, und dies unabhdngig davon, ob es sich um entsandte Fachkradfte oder um eine
Arbeitnehmermigration handelt, die auf der Grundlage des freien Dienstleistungsverkehrs
beschaftigt sind. Serbien hat 2018 ein eigenes Arbeitnehmer-Entsendegesetz verabschiedet.
Das Gesetz regelt dabei die Rechte der Arbeitnehmer, die voriibergehend ins Ausland zur
Arbeit entsandt werden, aber auch die fiir die Arbeitgeber geltenden Voraussetzungen und
Pflichten in Zusammenhang mit der Entsendung von Arbeitnehmern zur voriibergehenden
Arbeit ins Ausland. Gleiches gilt fiir die Zusammenarbeit der Behdrden und Organisationen,
die mit Tatigkeiten der staatlichen Verwaltung im Hinblick auf den Schutz der im Ausland
voribergehend beschaftigten Arbeitnehmer sowie mit der Kontrolle der Anwendung
dieses Gesetzes betraut sind. Es wird davon ausgegangen, dass die Arbeitgeber mit diesem
Gesetz vertraut sind, obwohl keiner der Arbeitgeber, die im Bereich der Entsendung von
Arbeitskraften tatig sind, kontaktiert wurde, wahrend es gleichzeitig im Pflegesektor keine
aus Serbien entsandten Pflegekrafte gibt. Das Ziel des Projektes und unseres OIC (Online-
Informations-Center) bestand darin, die ins Ausland entsandten Arbeitskrafte Giber die ihnen
in Zusammenhang mit der Entsendung gebiihrenden Rechte zu informieren. Aufgrund der
gestellten Fragen konnte man zu dem Schluss gelangen, dass diejenigen Arbeitnehmer, die
an einer Entsendung zur Arbeit in Drittstaaten interessiert sind, nicht in genligendem Mal3e
Gber die Vorschriften informiert sind, die ihre Entsendung zur Arbeit im Ausland regeln.
Die entsandten Arbeitnehmer, auf die sich die grenziiberschreitende Mobilitdat auswirkt,
sind durch die Durchsetzungsrichtlinie der Europédischen Union (96/71/EG, 2014/67/EU
und 2018/957) geschiitzt, welche am 30. Juli 2020 in Kraft getreten ist. Diese Richtlinien
verfolgen das Ziel, eine Reihe von Garantien im Hinblick auf die Einstellungsbedingungen,
die Zahlung von Beitrdgen zur Sozialversicherung, Vergitungen usw. sicherzustellen, die
wiederum seitens der Unternehmen in jenen Mitgliedsstatten bereitgestellt werden missen,
welche die entsandten Arbeitnehmer einstellen. In einer Situation, in der viele Lander als
"Exporteure" von entsandten Arbeitskradften ihre "gelben Karten" gegen die Revision der
Richtlinie "gezogen" haben, kdmpfen wir, die Gewerkschaften als soziale Partner, darum,
die grundlegenden Rechte der entsandten Arbeitnehmer zu schiitzen und den Einfluss der
Richtlinien auf die entsandten Arbeitnehmer zu analysieren, wenn es sich um besondere
Aspekte handelt, die den Bereich des Gesundheitswesens und der Dienstleistungen im
Rahmen der Pflege und Hilfestellung betreffen.

Die grofRten Herausforderungen fur die ins Ausland zur Arbeit entsandten Arbeitnehmer
stellen die Einflisse des Schwarzmarktes, d.h. der illegalen Beschaftigung dar. Diese
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Arbeitnehmer bleiben fiir die Gesetzgebung sowohl der Ldnder unsichtbar, aus denen
sie kommen, als auch fiir die gesetzlichen Vorschriften des Landes, in dem sie arbeiten.
Am haufigsten kommt es vor, dass diese Arbeitnehmer keine verbindlichen schriftlichen
Arbeitsvertrage besitzen und dass sich die Ausiibung von Tatigkeiten, die ihnen in Aussicht
gestellt wurde, von der wirklich ausgelbten Tatigkeit unterscheidet. Gleiches gilt fur
die Arbeitsbedingungen, die Arbeitszeiten und Gehélter, wahrend die MaRnahmen zur
Gewahrleistung der Arbeitssicherheit und einer gesundheitlich unbedenklichen Arbeit nicht
adaquat sind.

Keine der Personen, die das OIC kontaktiert haben, wurde auf legalem Wege zur Arbeit
entsandt, bzw. konnte im wahrsten Sinne des Wortes nicht als entsandter Arbeitnehmer
angesehen werden. Zumeist fanden sie Arbeit in eigener Regie lber Arbeitsagenturen in
Drittstaaten, so dass keine Moglichkeit bestand, Informationen dariiber zu erhalten, welche
Dokumente sie verwendet haben, um in einen der Drittstaaten zu gelangen.

Angesichts der Tatsache, dass sich tiber das OIC vor allem medizinische Fachkréfte gemeldet
hatten, konnte von der Annahme ausgegangen werden, dass sie Uber ausreichende
Kenntnisse und Fertigkeiten verfligten, um Tatigkeiten der Pflege nachzugehen. Man kann
sogar behaupten, dass sie fir diese Tatigkeiten sogar mehr als ausreichend qualifiziert sind,
weil jaim Bereich des Gesundheitswesens in Serbien alle Fachkrafte, die mit Patienten zu tun
haben, eine mindestens vier Jahre dauernde Ausbildung absolviert haben missen. Fir die
Arbeit in Drittstaaten entscheiden sich liberwiegend dltere Menschen, die eine langjahrige
Berufserfahrung und ausgepragte berufliche Fertigkeiten besitzen. Diese Verbindung aus
erworbenen Kenntnissen und angeeigneten Fertigkeiten ermdglicht es ihnen, erfolgreich in
Pflegeeinrichtungen, aber auch im hduslichen Umfeld dltere Menschen zu versorgen. Es ist
nicht bekannt, ob diesbezliglich behoérdliche Kontrollen durchgefiihrt worden sind, weil es
ja keine entsandten Arbeitnehmer aus Serbien gibt.

Zugang zu Informationen

Uber unser OIC erhalten die interessierten Arbeitgeber und Pflegekrifte Zugang
zu allen notwendigen Informationen. Des Weiteren kann Uber mehrere nationale
Webseiten das Arbeitnehmer-Entsendegesetz  eingesehen  werden.  Zahlreiche
Nichtregierungsorganisationen stellen auf ihren Webseiten Informationen Uber die
Moglichkeiten fiir eine Beschaftigung im Ausland zur Verfligung. Unsere Gewerkschaft hat
auf ihren Internetseiten aufRer dem OIC keine weiteren Informationen bereitgestellt, weil
es im offentlichen Sektor in Serbien an Arbeitskraften mangelt, so dass man der Meinung
war, man wirde durch die Bereitstellung dieser Art von Informationen die Arbeitnehmer
dazu anregen, das eigene Land zu verlassen. Mit Hilfe dieses Projektes sind wir zu der
Einsicht gelangt, dass wir als Gewerkschaft, deren Mitglieder ins Ausland ziehen, um
dort zu arbeiten, diese informieren sollten, damit sie nicht in eine flr sie missliche Lage
gelangen oder in die Irre gefihrt werden. Zudem glauben wir, dass einige von ihnen wieder
zuriickkehren und im hiesigen Gesundheitswesen Arbeit finden werden, wobei sie sicherlich
dann auch die Vorteile der Zugehérigkeit zur Gewerkschaft nutzen werden. Uber unser OIC
wurden verschiedene Fragen gestellt, angefangen bei der Frage ob sie den Status eines
zur Arbeit entsandten Arbeitnehmers besitzen, wenn sie Giber eine Beschaftigungsagentur
ins Ausland umziehen, ob sie als entsandte Arbeitnehmer Anspruch auf freie Tage haben,
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wo sie sich lber die eigenen Rechte als entsandte Arbeitnehmer in Slowenien informieren
kdnnen, wer dafiir einsteht, dass der Arbeitgeber seinen Verpflichtungen nachkommen
wird, wo das Limit fir Uberstundenarbeit liegt, ob der Arbeitnehmer nach dem maximal
vorgesehenen Aufenthalt von 12+6 Monaten das Recht besitzt, ohne Konsequenzen
seitens des Arbeitgebers beflirchten zu mussen, in dem Land zu bleiben, in welches er
entsandt wurde, wenn er anderswo Arbeit in seinem erlernten Beruf findet, bis hin zu der
Frage, ob es in Serbien eine Behorde gibt, die den entsandten Arbeitnehmern permanent
Informationen zukommen ldsst, wenn sie sich Problemen gegenibergestellt sehen,
die sie selbst nicht zu 16sen vermogen, bzw. ob in diesen Féllen dies im ausschlieflichen
Zustandigkeitsbereich dieser Behorde liegt? Zudem interessierte sie, wie lange ihr Urlaub
dauert, ob medizinische Fachkréfte ausschlieBlich von den jeweiligen medizinischen
Einrichtungen oder der Agentur fiir voribergehende Beschéftigung entsandt werden, oder
ob Arbeitnehmer sich ohne Entsendung durch die Einrichtung oder Agentur irgendwo
(bei einer anderen Stelle) selbst bewerben kénnen. Es kam auch die Frage auf, wie das
Verhaltnis der einheimischen Arbeitnehmer zu den entsandten Arbeitnehmern aussieht,
d.h. ob Arbeitnehmer aus unserem Land, das nicht Mitglied der EU ist, anders behandelt
werden als Arbeitnehmer aus den EU-Mitgliedsstaaten? Weiterhin erkundigten sie sich
danach, in welchem Land die Beitragszeiten angerechnet werden, d.h. in unserem oder
dem Land, in welches man sie zur Arbeit entsenden wird, sowie was mit dem Arbeitsplatz
des seitens des Unternehmens entsandten Arbeitnehmers im Heimatland passiert und wie
oft man sich um eine solche Stelle bewerben kann? Sie interessierten sich ebenfalls dafr,
ob sich die Richtlinien der Europdischen Union auch auf die Arbeitnehmer beziehen, die
nicht aus den EU-Mitgliedsstaaten kommen, aber auch ob sie lberhaupt den Status von
entsandten Arbeitnehmern besitzen kdnnen und wie die gesetzliche Lage aussieht, wenn
der Fall einer Erwerbsunfdhigkeit eintreten sollte. Sie waren zudem daran interessiert zu
erfahren, aus welchem Land Kollektivvertrage Anwendung finden, wenn es sich um Fragen
des Mindestlohnes handelt.

Angesichts des Umstands, dass es im Pflegebereich keine entsandten Fachkrafte aus Serbien
gibt, haben wir auch keine Informationen tGber die Héhe der Gehalter sowie tber die Reise-
und Unterbringungskosten. Aus den Gesprdachen mit denjenigen, die als Schwarzarbeiter
tatig sind, konnte man erfahren, dass die Sachlage unterschiedlich ist, doch dass die
Anreisekosten zumeist die Arbeitnehmer selbst zu tragen haben, wahrend sie gleichzeitig
bei Familien untergebracht sind, in denen sie ihre Dienstleistungen erbringen.

EMPFEHLUNGEN UND LOSUNGSVORSCHLAGE

Vor dem Hintergrund der obigen Ausfiihrungen kénnen wir am Schluss der Projektaktivitaten
und der erlangten Erkenntnisse Folgendes feststellen:

In Serbien mangelt es an Pflegefachkraften.

Die Republik Serbien hat den Vertrag aufgelost, den sie mit der Gesellschaft flr internationale
Zusammenarbeit (GIZ) Gber die Entsendung von Arbeitnehmern zur Arbeit in Drittlander
abgeschlossen hatte.

Im Bereich der Pflege gibt es keine legal entsandten Fachkréfte aus Serbien.
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Staatsbiirger der Republik Serbien finden selbst Arbeit im Ausland, sei es durch persénliche
Kontakte, in Form von Schwarzarbeit oder Gber Agenturen fiir Personalvermittlung, die
Arbeitskrafte aus Serbien anwerben.

Staatsbiirger der Republik Serbien finden in Drittstaaten von sich aus Agenturen, die sie
beschaftigen, und zwar zumeist in Slowenien und Deutschland, wonach sie manchmal iber
diese Agenturen aus einem EU-Mitgliedsland in ein anderes zur Arbeit entsandt werden.
Dieser Prozess ist insbesondere in Slowenien ausgepragt, wohin die Arbeitnehmer aus
Serbien lieber ziehen wegen des friiheren Zusammenlebens in einem gemeinsamen Staat.
Aus Slowenien werden sie dann nach Osterreich oder Deutschland zur Arbeit entsandt.

Bei Arbeitnehmern aus Serbien, die als Pflegekrafte sowohl in Serbien als auch in den EU-
Mitgliedsstaaten arbeiten, handelt es sich im Durchschnitt um Personen, die alter als 55 sind
und den Wunsch haben, anschlieBend in ihr Heimatland zurtickzukehren.

Bemerkbar ist der Trend hin zur Auswanderung jlingerer ausgebildeter Fachkrafte im
Pflegebereich, die unserer Einschitzung zufolge die Absicht haben, sich in den EU-
Mitgliedsstaaten langfristig anzusiedeln, doch niemand von ihnen wurde entsandt, sondern
es handelt sich vielmehr um Arbeitskrafte, die sich selbststandig auf Arbeitssuche begeben
haben.

Arbeitnehmer sind bei der Eingehung von Arbeitsverhaltnissen in Drittstaaten Uber die
eigenen Pflichten und Rechte ungeniigend informiert.

In Serbien hingegen finden Arbeitskrafte aus den Balkanstaaten und aus Fernost Arbeit.

Die Gewerkschaften engagieren sich in unzureichendem MaRe, wenn es sich um die
Informierung der auswanderungswilligen Arbeitnehmer handelt, weil sie der Meinung sind,
dass sie auf diese Weise ihre Mitglieder verlieren wiirden.

Vor diesem Hintergrund kénnen folgende Empfehlungen unterbreitet werden:

Die Gewerkschaften missen sich mehr engagieren, wenn es um die Entsendung von
Arbeitnehmern geht.

Die Gewerkschaften sollten organisiert ihre Mitglieder, aber auch die Arbeitsuchenden liber
die Rechte und Pflichten in Zusammenhang mit der Ausiibung von Tatigkeiten im Bereich
der Pflege in Drittstaaten informieren.

Die Gewerkschaften werden bei ihren Mitgliedern das eigene Ansehen steigern kdnnen,
wenn sie sich auch fiir die Rechte der entsandten Arbeitnehmer einsetzen.

Die Gewerkschaften sollten Uber das Netzwerk der eigenen Gewerkschaftsaktivisten
Informationen Uber die Mdoglichkeiten fir eine Mitgliedschaft in Gewerkschaften der
Drittstaaten erteilen.

Gewerkschaften sollten es sich zur Aufgabe machen, Arbeitnehmer aus Drittlandern, die in
Serbien beschaftigt sind, zu informieren und sich fiir ihre Rechte einzusetzen.
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FR

Recommandations et décisions serbes

Serbie rapport national : Recommandations et solutions

Un nombre croissant de travailleurs dans le domaine de la santé et des services de soins
et d'aide circulent entre les différents pays de I'Union européenne en tant que travailleurs
détachés ou travailleurs migrants embauchés sur la base de la libre circulation des
travailleurs. En 2018 la Serbie a adopté La loi sur le détachement des travailleurs. Ladite
loi regle les droits des travailleurs détachés, les conditions et les obligations de 'employeur
relatif au détachement temporaire des travailleurs, la coopération entre les organes et les
organisations chargés des affaires de I'administration de I'Etat relatif a la protection des
droits des travailleurs détachés et du contrble de l'application de ladite loi. Nous croyons
que les employeurs connaissent cette loi bien que nous ne contactions aucun employeur
détachant les travailleurs en général, et dans le secteur de services de soins il n'y a pas
de travailleurs détachés serbes. L'objectif du Projet et de notre Centre d’information en
ligne OIC était d’informer les travailleurs partant a I'étranger sur leurs droits concernant
le détachement. Nous avons conclu sur la base des questions qui nous étaient posées que
ceux qui s'intéressaient au détachement dans un pays tiers n’avaient pas d’informations
suffisantes sur la reglementation de leur détachement. Les travailleurs détachés touché
par la mobilité transfrontaliere sont protégés par les Directives de I'Union européenne
(96/71/CE, 2014/67/UE et 2018/957, en vigueur depuis le 30 juillet 2020). Ces directives
établissent plusieurs garanties liées aux conditions de 'emploi, au paiement de la cotisation
de sécurité sociale, aux rémunérations etc. qui doivent étre fournies par les sociétés ou
entreprises dans les Etats membres qui embauchent les travailleurs détachés. Dans une
situation ou beaucoup de pays “exportateurs” de travailleurs détachés ont levé les “cartons
jaunes” contre la révision de la Directive, nous, les syndicats, en tant que les partenaires
sociaux luttons pour la préservation des droits fondamentaux des travailleurs détachés et
nous analysons I'influence des directives sur les travailleurs détachés en ce qui concerne les
aspects spécifiques qui touchent le domaine de la santé et des services de soins et d’aide.

Le plus grand défi pour les travailleurs a I'étranger est lié au travail au noir, c’est-a-dire au
travail dissimulé. Ces travailleurs ne sont pas reconnus par les lois du pays d’origine ainsi
que celles du pays ou ils travaillent. Le plus souvent ces travailleurs n’ont aucun contrat
écrit contraignant et le travail qui leur a été promis est tres souvent différent de celui qu’ils
réalisent. Les conditions de travail, horaires, salaire, sécurité et santé sont également
inadéquats.
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Parmi les personnes ayant contacté le Centre d’information en ligne OIC il n'y a personne
qui a été détaché légalement c’est-a-dire personne n’est travailleur détaché proprement dit.
Le plus souvent ils trouvent le travail tous seuls par le biais d’'une agence dans un pays tiers
et nous n’avions pas la possibilité d’obtenir les informations sur les justificatifs nécessaires
pour entrer sur le territoire des pays tiers.

Etant donné que la plupart des personnes ayant contacté le Centre d’information en ligne
OIC sont les professionnels de santé, nous sommes d’avis qu’ils possédent les connaissances
et les compétences suffisantes pour exercer le travail de soins. Nous sommes d’avis que
leurs compétences sont plus que suffisantes étant donné qu’en Serbie toutes les personnes
travaillant avec les patients dans le domaine de santé doivent avoir au minimum le dipléme
d’enseignement professionnel qui dure quatre ans. Les personnes qui partent travailler
aux pays tiers sont le plus souvent celles qui travaillaient pendant des années et dont les
compétences sont suffisantes. Cette combinaison de connaissances et des compétences
leur permet de travailler avec succés dans les établissements de soins pour les personnes
agées, ainsi que d’exercer le travail de soins a domicile. Nous ignorons si le contréle a été
réalisé par les inspecteurs de travail car il n’y a pas de travailleurs détachés serbes.

Accés aux informations

Les employeurs et les aides-soignants intéressés peuvent obtenir des informations via notre
Centre d’information en ligne OIC. La loi sur le détachement des travailleurs est également
accessible sur plusieurs sites nationaux. Plusieurs organisations non-gouvernementales ont
publié sur leurs pages web les informations sur le travail a I'étranger. Notre syndicat na
publié aucune information sur ses pages web sauf celle d’OIC car il existe le manque de
travailleurs dans le secteur public en Serbie et la publication des informations de ce genre
encouragerait les travailleurs a quitter le pays. Nous avons compris grace a ce Projet qu’en
tant que le syndicat dont les membres quittent le pays, nous devrions les informer pour
éviter qu’ils ne rencontrent des problémes ou qu’ils ne soient trompés. Nous supposons que
certains d’entre eux, s’ils quittent temporairement le pays, rentreront dans le systeme de
santé et continueront de profiter des avantages en tant que les membres du syndicat. Les
questions posées via notre Centre d’information en ligne OIC sont variées, par exemple : Est-
ce que le travailleur a le statut du travailleur détaché s’il trouve le travail par le biais d’'une
agence ; est-ce qu’il a le droit, en tant que le travailleur détaché, aux jours libres ; ou peut-
on obtenir des informations sur leurs droits en tant que les travailleurs en Slovénie ; qui
garantie au travailleur que I'employeur remplira ses obligations ; quel est le maximum des
heures supplémentaires ; est-ce que le travailleur détaché a le droit apres le séjour maximal
de 12 + 6 mois, sans étre puni par son employeur, de rester dans le pays ou il a été envoyé,
s’il trouve un emploi dans son domaine de compétences ? Est-ce qu’il existe en Serbie un
service constant d’informations pour les travailleurs détachés, au cas ou ils rencontrent un
probleme qu’ils ne sont pas capables de résoudre, ou la seule possibilité est de s’adresser
aux organes compétents ? lls veulent s’informer également sur la durée de congé payé et le
droit au congé. lls veulent savoir si I'’établissement de santé et I'agence de I'emploi temporaire
sont les seuls qui peuvent envoyer le professionnel de santé ou le travailleur peut tout seul
candidater a un (autre) emploi sans étre envoyé par |'établissement ou I'agence ? Ils posent
également les questions sur le statut des travailleurs résidents par rapport aux travailleurs
détachés, soit si les travailleurs ressortissants de notre pays qui n’est pas le membre de
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I’UE auront des difficultés par rapport aux travailleurs venus des Etats membres de I'UE. Ils
demandent dans quel pays leur durée de carriere sera enregistrée, le notre ou celui ou ils
travailleront, et ce que devient leur poste de travail qu’ils occupaient dans I'entreprise dans
leur pays d’origine, et combien de fois ils peuvent déposer la candidature. Ils demandent
également si les Directives de I’'Union européenne s’appliquent aux travailleurs détachés
ressortissants des Etats non-membres de I'UE et s’ils ont la possibilité quelconque d’étre
considérés comme les ouvriers détachés et quelles lois sont appliquées en cas d’invalidité,
et de quel pays le Contrat collectif est appliqué relatif au salaire minimum.

Etant donne qu’il n'y a pas de travailleurs détachés serbes dans le secteur de soins,
nous n’avons pas d’informations sur le salaire et les frais de transport et de séjour. Les
conversations avec ceux qui travaillent au noir nous ont révélé que les pratiques étaient
différentes et que les frais de transport étaient le plus souvent subis par les travailleurs
mémes, et qu’ils séjournaient chez les familles auxquelles ils rendaient leurs services.

RECOMMANDATIONS ET SOLUTIONS

Sur la base de tout qui est ci-dessus désigné, nous avons constaté a la fin des activités du
projet ce qui suit :

La Serbie connait le manque de main d’ceuvre dans le secteur de soins

La Serbie a résilié le contrat avec I'Organisation allemande pour la coopération internationale
GIZ relatif au détachement de travailleurs dans un pays tiers

Il n’y a pas de travailleurs serbes |également détachés dans le secteur de soins

Les citoyens de la Serbie trouvent seuls un emploi dans un pays tiers, soit ils le trouvent tout
seuls et c’est le plus souvent le travail au noir, soit par le biais des agences qui recrutent les
travailleurs en Serbie

Les citoyens trouvent seuls dans les pays tiers les agences qui les embauchent, le plus
souvent en Slovénie et en Allemagne et puis ils sont parfois envoyés par ces agences d’un
pays membre de I'UE dans un autre pays membre de I'UE. Cette pratique est trés présente
en Slovénie, ol les citoyens de la Serbie préférent venir parce que les deux peuples vivaient
autrefois dans le méme pays. lls 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 I’'UE sont en moyenne les personnes agées de plus de 55 ans et ils veulent
rentrer dans leur pays.

Il 'y a une tendance de départ des personnes jeunes compétentes pour le travail dans le
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secteur de soins et nous estimons qu’elles veulent rester longtemps dans les pays membres
de I'UE apres avoir trouvé un emploi, mais il ne s’agit pas de travailleurs détachés, ils
cherchent le travail tout seuls.

Les personnes intéressées ne sont pas suffisamment informées sur les obligations et les
droits en tant que travailleurs dans les pays tiers.

En Serbie il y a des travailleurs ressortissants de pays des Balkans et d’Extréme-Orient.

Les syndicats n’informent pas suffisamment les travailleurs voulant quitter le pays car ils
estiment perdre leurs membres de cette maniére.

Vu tout ce qui est ci-dessus désigné, les recommandations sont les suivantes :

Les syndicats doivent faire un plus grand effort relatif a la question du détachement des
travailleurs

Les syndicats doivent informer d’une maniere organisée leurs membres, ainsi que les
personnes au choémage sur les droits et les obligations concernant le travail dans le secteur
de soins dans les pays tiers.

Les syndicats seront plus respectés par leurs membres s’ils veillent également sur les droits
des travailleurs détachés

Les syndicats doivent donner, par le biais du réseau de leurs activistes, les informations sur
la possibilité d’adhérer aux syndicats des pays tiers

Les syndicats doivent informer et lutter pour les droits des travailleurs ressortissants de pays
tiers qui travaillent en Serbie.
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