RAPORT CONSULTANTA INDEMNIZATIE DETASARE TRANSNATIONALA

in cele de urmeazd, expunem o opinie in sensul c3 recalificarea indemnizatiilor de detasare
transnationald acordate de catre societati din Romania salariatilor proprii care desfasoara
activitate pe teritoriul Uniunii Europene ca venituri salariale, prevazute la art. 76 alin. (2) lit. s)
Cod fiscal, este gresita.

Observam, in primul rand, ca la nivel general sau in cadrul controalelor pe care le desfasoara
organul fiscal nu clarifica exact ce operatiune desfasoara societatile din Romania in raport de
angajatii acesteia - detasare transnationalda Tn vederea prestarii de servicii sau o simpla
delegare.

Dupa cum vom demonstra insa, oricare ar fi raspunsul nu se poate vorbi despre existenta unor
obligatii fiscale suplimentare in materia impozitului pe venit sau a contributiilor sociale
obligatorii.

Este important sa mentionam ca pe perioada muncii prestate in strainatate, angajatii raman in
subordinea si sub coordonarea societatii din Romania, prestdand munca in executarea lucrarilor
sau prestarea serviciilor asumate de catre societati din Romania prin intermediul contractelor
incheiate cu diversi parteneri interni sau externi, lucrari sau servicii pentru care locul prestarii
se afla in afara teritoriului Romaniei.

Concret, in cazul societatilor in discutie, salariatii acestora de pe teritoriul Romaniei sunt trimisi
in alte State Membre, in numele intreprinderii din Romania si sub coordonarea acesteia, in
cadrul unui contract incheiat intre Tintreprinderile care face detasarea si beneficiarii
lucrarilor/prestarilor pentru care se desfasoara activitatea sau se presteaza serviciul pe
teritoriul unui stat membru, altul decat Romania, existand un raport de munca cu societatile din
Romania pe perioada in care acestia se aflau in strainatate.

Diferenta dintre cele delegare si detasarea transnationala trebuie efectuata bazat pe urmatorul
criteriu: lucratorul indeplineste sarcinile sub supravegherea si conducerea intreprinderii
beneficiare sau a intreprinderii angajatoare, astfel cum s-a retinut in doctrina relevanta.*

Asadar, bazat pe aceasta stare de fapt, respectiv bazat pe prevederile contractuale trebuie sa
stabilim daca este vorba de o detasare transnationala in sensul art. 5 alin. (2) din Legea nr.
16/2017 sau despre o delegare, astfel cum este aceasta prevazuta la ar. 44 Codul Muncii.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene, in cauzele reunite C307/09 - C309/09, Vicoplus si altii a
stabilit ca n sensul art. 1 alin. (3) lit. (c) din Directiva 96/71 (si deci implicit in sensul Legii nr.
16/2017) detasarea de lucrdtori este o prestare de servicii furnizata in schimbul unei
remuneratii pentru care lucratorul detasat ramane in serviciul intreprinderii prestatoare, fara

1 A. Ticlea, Aspecte privind detasarea transnationald, Revista Romana de Dreptul Muncii, nr. 2/2019.



ca vreun contract de munca sa fi fost incheiat cu intreprinderea utilizatoare. Ea se
caracterizeaza prin imprejurarea ca deplasarea lucratorului Tn statul membru gazda constituie
obiectul insusi al prestarii de servicii efectuate de intreprinderea prestatoare si ca acest
lucrator indeplineste sarcinile sub supravegherea si conducerea intreprinderii utilizatoare.

Beneficiarul direct al muncii lucratorului este in acest caz angajatorul din Romania.

Vom arata ca oricare calificare ar fi cea corecta — delegare sau detasare transnationala, nu se
datoreaza obligatii fiscale suplimentare in raport de diurnele acordate.

a. lpoteza delegarii

Tn esentd, In multe situatii, organul fiscal considerd c3 suntem in prezenta unei activitati
detasare transnationala, iar nu a unei delegari, fara a motiva aceasta calificare din perspectiva
Directivei 96/71/CE si a jurisprudentei relevante, anterior prezentata de noi.

Din ordinele de deplasare reiese ca durata delegatiei este in multe situatii limitata (7 zile, 14 zile
sau in general intervalul necesar efectuarii unei curse in traficul international de persoane sau
bunuri), fiind respectate deci dispozitiile legale in materie. La finalul acestei delegari personalul
revine la sediul societatii din Romania, urmand ca ulterior, daca este necesar, sa efectueze o
noua deplasare sau sa isi desfasoare activitatea pe teritoriul Romaniei.

Mai mult, din modalitatea de redactare a contractelor-tip cu partenerii externi rezultd ca
lucratorii nu lucreaza direct in beneficiul clientilor din Uniunea Europeana, ci presteaza munca
in beneficiul societatilor din Romania, motiv pentru care dupd cum am aratat anterior, Tn
lumina hotarérii din cauzele reunite C307/09 - C309/09 Vicoplus si altii este vorba de o
delegare.

Reamintim ca prevederile legale in materie permit delegarea unilaterald a angajatului de catre
angajator pentru 60 de zile intr-un interval de 12 luni, ulterior aceasta delegare putand fi
prelungita pe intervale succesive de catre 60 de zile, cu acordul angajatului.

Este evident deci faptul ca sunt respectate toate prevederile legale pentru a incadra
activitatea angajatilor in ipoteza delegarii prevazute de art. 44 Codul Muncii. Aliniatul doi al
acestui articol impune ca o obligatie in cazul delegarii acordarea unei indemnizatii de
delegare.

Cu prioritate Tnvederam faptul ca angajatii societatilor din Romania nu se afld in ipoteza
detasarii ab initio. Astfel, institutia detasarii ar fi implicat schimbarea temporara a persoanei
care controleaza si supravegheaza angajatii.

Art. 45 din Codul Muncii prevede ca detasarea este actul prin care se dispune schimbarea
temporara a locului de munca, din dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul
executarii unor lucrari in interesul acestuia.



Cu toate acestea, in majoritatea situatiilor care sunt in discutie — in special in cazul
transportatorilor - nu are loc o schimbare de angajator, lucratorii ramanand pe toata durata
deruldrii contractului de munca la dispozitia societatilor angajatoare.

in consecintd, nu suntem in ipoteza detasarii angajatilor societatilor din Romania, iar mai
mult, chiar daca am fi intr-o atare situatie, art. 76 alin. (2) lit. k) Cod fiscal exclude de la
impozitare indemnizatiile de detasare acordate pentru detasarea in strainatate daca nu se
depdseste de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru diurna prin hotarare a Guvernului pentru
personalul roman trimis in strainatate pentru indeplinirea unor misiuni cu caracter temporar,
cuantum care atinge 87,5 EUR.

Tn ceea ce priveste retinerile echipelor de inspectie fiscald cu privire la formularul A1 ardtam c
acest formular este necesar doar daca persoanele sunt nevoite sa se mute in tara in care doresc
sa lucreze si nu este necesar in ipoteza delegarii.

Or, in ipoteza noastra nu este cazul — lucratorii locuiesc in Romania, iar nu in alt Stat Membru.
Angajatii se deplaseaza in aceste locuri doar pentru o perioada scurta de timp, pentru a-si
indeplini obligatiile de serviciu, iar ulterior revin in Romania. Nu existd un caracter de
continuitate al activitatii intr-un singur alt loc de pe teritoriul Uniunii Europene. Practic,
lucratorii nu locuiesc in niciun al stat in afara de Romania pentru a se putea considera ca
suntem n ipoteza unei detasari care impunea obtinerea formularului Al.

Formularul Al se emite in aplicarea Regulamentului (CE) nr. 883/2004 si a Regulamentului (CE)
nr. 987/2009, adica in ipoteza in care o persoand este detasata pentru a-si desfasura activitatea
in alt Stat Membru. Aratam insa faptul ca, in majoritatea situatiilor in discutie, lucratorii nu se
afla in aceastd ipoteza. Acestia fac doar deplasari de scurta duratda in state din Uniunea
Europeana.

in jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii Europene recentd — hotdrarea din 1.12.2020
pronuntata in cauza C-815/18 Federatie Nederlandse Vakbeweging, instanta europeand a
confirmat exact rationamentul propus de catre subscrisa potrivit caruia angajatii nu sunt
detasati Tn Uniunea Europeana:

Articolul 1 alineatele (1) si (3) si articolul 2 alineatul (1) din Directiva 96/71 trebuie interpretate
in sensul cd un lucrdtor care desfdsoard o activitate de sofer in sectorul transportului rutier
international, in cadrul unui contract charter intre intreprinderea care il angajeazd, stabilitd

intr- un stat membru, si o intreprindere care este situatd intr- un stat membru diferit de cel in

care persoana interesatd lucreazd in mod normal, este un lucrdtor detasat pe teritoriul unui stat
membru in sensul acestor dispozitii in cazul in care desfdsurarea muncii sale prezintd, pe
perioada limitatd in cauzd, o legaturd suficientd cu acest teritoriu.



Existenta unei astfel de legdturi este stabilitd in cadrul unei aprecieri globale a unor elemente
cum sunt natura activitdtilor desfdsurate de lucrdtorul in cauzd pe teritoriul respectiv, gradul de
intensitate a legdturii activitdtilor acestui lucrdtor cu teritoriul fiecdrui stat membru in care Tsi
desfdsoard activitatea, precum si partea pe care respectivele activitdti pe aceste teritorii o
reprezintd in ansamblul serviciului de transport.

Faptul cd un sofer de transport international care a fost pus de cdtre o intreprindere stabilitd

intr- un stat membru la dispozitia unei intreprinderi stabilite intr- un alt stat membru

primeste instructiunile inerente misiunilor sale, le incepe sau le incheie la sediul acestei a
doua intreprinderi nu este suficient in sine pentru a considera ca soferul mentionat a fost
detasat pe teritoriul acestui alt stat membru in sensul Directivei 96/71, din moment ce
desfdsurarea muncii soferului respectiv nu prezintd, pe baza altor factori, o legdturd
suficienta cu acest teritoriu.

n diverse controale, echipele de inspectie fiscald au sustinut cd aceastd jurisprudentd nu este
aplicabila in cazul unor societati deoarece ele trateaza exclusive situatia soferilor de transport
international. Aprecierea noastra este insa ca pentru a determina care este locul de munca al
angajatilor, n orice situatie, in raport de necesitatea obtinerii formularului A1 aceasta hotarare
este edificatoare. Aceasta confirma Tn mod neechivoc ca pentru a stabili ca un muncitor este
detasat pe teritoriul unui anumit stat, este necesara o legatua suficient de puternica cu acel
teritoriu.

Or, in cazul societatilor din Romania care desfdasoara o activitate de tipul celei in discutie in
prezentul raport de consultant aceasta legatura nu exista — tara in care sunt trimisi pentru
prestarea muncii variaza de la un proiect la altul, neexistand un al Stat Membru in afara de
Romania in raport de care muncitorii stabilesc o legatura. Nu suntem deci in prezenta unei
detasari.

Rationamentul propus de inspectorii fiscali limiteaza practic alegerea partenerilor contractuali,
interferand in mod nejustificat cu libera circulatie a serviciilor.

Nu poate fi recalificata activitatea unei societati din lucrari sau prestari de servicii de orice tip in
prestari de servicii de punere la dispozitie a personalului si prin raportare la modalitatea in care
se desfasoara relatia intre societatile din Romania si partenerii acestora.

De asemenea, nu se poate retine faptul ca societatile din Romania fi avut obligatii de
conformare cu politica de anti-dumping social in sensul acordarii de drepturi salariale la
nivelul salariului minim din alte state ale Uniunii Europene unde se desfasoara deplasarea. Nu
se poate retine in primul rand faptul ca angajatii au fost plasati in Uniunea Europeana pentru a
presta servicii, astfel incat sa avem ca referinta salariul minim existent in acele tari.



Tn concluzie, este evident ci societatile din Romania care au acordat salariatilor indemnizatii
de delegare au calificat corect indemnizatiile acordate ca fiind neimpozabile daca se situeaza
sub plafonul de 87,5 EUR, plafon ce este respectat in marea majoritate a situatiilor, motiv
pentru care nu se datoreaza oblicatii fiscale suplimentare. Acordarea acestor indemnizatii de
delegare era si este de altfel obligatorie in virtutea art. 44 alin. (2) din Codul Muncii.

b. Ipoteza detasarii transnationale

Studiem n continuare si cealalta ipoteza disponibild potrivit careia am fi in prezenta unei
detasadri transnationale intemeiatda pe Legea nr. 16/2017 si Directiva 96/71/CE, in cele ce
urmeaza vom demonstra ca nici in aceasta ipotezda nu se datoreaza obligatii fiscale
suplimentare.

Astfel, la intrebarea daca pot fi platite ,diurne” indemnizatii de detasare transnationala,
raspunsul este afirmativ, iar argumentul este bazat pe faptul ca indemnizatia de detasare
transnationala reprezinta o compensatie pentru inconvenientul detasarii salariatului in alt
loc, respectiv la alt angajator.

Consideram ca in mod gresit se raporteaza echipele de inspectie fiscala la textele HG nr.
518/1995, limitand in mod eronat definitia diurnei la costul transportului, al cazarii si al
cheltuielilor cu hrana. Mai mult aratam ca in acest sens sunt chiar prevederile Legii nr. 16/2017
pe care le invoca organele fiscale. La art. 2 alin. (1) lit. h) din Legea nr. 16/2017 se arata ca
indemnizatie specifica detasarii transnationale este destinata sa asigure protectia sociald a
salariatilor acordata in vederea compensarii inconvenientelor cauzate de detasare, care constau
in indepartarea salariatului de mediul sau obisnuit, fiindu-i aplicabil regimul fiscal prevazut la
art. 76 alin. (2) lit. k) Cod Fiscal.

Putem observa ca din perspectiva fiscald, indemnizatia la care se refera art. 76 alin. (2) lit. k)
exclude tocmai cheltuielile de transport si cazare primite de salariati pe perioada delegarii sau a
detasarii. Or, In speta este vorba despre intocmai aceasta indemnizatie tip diurna ce excede
cheltuielilor cu transportul si cazarea, indemnizatie ce este deductibila in limita plafonului de
87,5 EUR si care este datorata tocmai pentru a contracara neplacerile cauzate prin dislocare
salariatului.

Din acest punct de vedere, textele legale aplicabile unor spete sunt cele cuprinse in Legea nr.
16/2017 privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale. Fiind o lege
speciald, aceasta se completeaza cu dispozitile dreptului comun in materie, respectiv
prevederile in materia detasarii si a muncii prin agent de munca temporara continute de Codul
muncii. Mai exact, starea de fapt prezentata cade sub egida art. 3 lit. b) coroborat cu art. 5 alin.
(2) lit. a) din legea referita, potrivit carora:

Intreprinderilor stabilite pe teritoriul Roméniei care, in cadrul prestdrii de servicii transnationale,
detaseazd, pe teritoriul unui stat membru, altul decdt Romdénia, sau pe teritoriul Confederatiei



Elvetiene, salariati cu care au stabilite raporturi de muncd, in conditiile prevézute la art. 5 alin.

(2).
(-..)

Prezenta lege se aplicd in situatia in care intreprinderile prevdzute la art. 3 lit. b) iau decizia
punerii in aplicare a uneia dintre urmdtoarele mdsuri cu caracter transnational:

()

¢) detasarea unui salariat de pe teritoriul Romdniei, in numele intreprinderii si sub coordonarea
acesteia, in cadrul unui contract incheiat intre intreprinderea care face detasarea si beneficiarul
prestdrii de servicii care isi desfdsoard activitatea pe teritoriul unui stat membru, altul decét
Romadnia, sau pe teritoriul Confederatiei Elvetiene, dacd existd un raport de muncd, pe perioada
detasdrii, intre salariat si intreprinderea care face detasarea.

n cazul salariatului care presteaza munca in strdinitate, cum este cazul in prezenta ipoteza in
discutie, remuneratia acordata trebuie sa cuprinda, in temeiul art. 18 alin. (1) lit. ¢) si alin. (2)
din Codul muncii, prestatiile in bani si/sau in naturd aferente desfasurarii activitatii in
strainatate, care nu se limiteaza la salariu.

Atat n cazul delegarii, cat si al detasarii, fara sa se faca vreo distinctie intre diferitele categorii
de salariati, de exemplu, daca sunt sau nu temporari, Codul muncii, la art. 44 alin. (2) si art. 46
alin. (3) prevede, in plus fata de salariu, dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare,
respectiv dreptul la plata indemnizatiei stabilite de lege sau contractul de munca. Rolul
acestei din urma indemnizatii este acela de a compensa cheltuielile suplimentare ale
salariatului prilejuite de dislocarea acestuia din mediul sau de viata obisnuit.

Pentru aceste motive, concluzionam in sensul ca salariatii care sunt trimisi Tn spatiul Uniunii
Europene pentru a presta servicii in favoarea clientilor unor societati din Romania sau din
Uniunea Europeand, temporar, pot beneficia de indemnizatie de detasare transnationald. Tn
consecinta, aceste sume sunt corect incadrate ca indemnizatii de detasarea, fiind neimpozabile
in limita plafonului neimpozabil stabilit de art. 76 alin. (2) lit. k) din Codul fiscal.

intr-adevar, din ratiuni stricte de politicd sociald, pentru a stabili care este nivelul minim de
remuneratie care trebuie acordata de catre angajator unui salariat care fisi desfasoara
activitatea intr-un alt stat, art. 11 din Legea nr. 16/2017 stabileste ca ,Orice indemnizatie
specifica detasdrii transnationale este consideratd parte a salariului minim, in mdsura in care nu
este acordatd cu titlu de rambursare a cheltuielilor generate de detasare, respectiv cheltuielile
de transport, cazare si masa.”.

Aceasta asimilare este reglementata exclusiv pentru posibilitatea de a efectua calculul
comparativ intre prestatiile in bani acordate efectiv salariatului in temeiul contractului de
munca temporara si salariul minim impus in tara unde este detasat; nivelul acestui salariu



trebuie respectat de catre angajator prin cumulul salariului de baza acordat si a
indemnizatiilor de detasare, in virtutea politicilor de anti-dumping social.

Deci, o astfel de asimilare poate aparea exclusiv pentru operatiunea de calcul necesara pentru a
stabili daca remuneratia unui salariat roman nu este sub cea a unui salariat german, austriac
etc. din ratiuni de anti-dumping social, fara ca o astfel de asimilare sa aiba vreun efect de
ordin fiscal.

Aceeasi este si premisa de la care porneste organul de control fiscal, insa 1i acorda in mod
eronat valente fiscale. Tn acest sens, reamintim faptul cd in general echipele de control fiscal
recunosc ca societdtile din Romania au obligatia de a acorda salariatilor detasati in cadrul
prestarii de servicii transnationale o remuneratie care nu poate fi inferioara celei pe care o
primeste un alt salariat al utilizatorului care presteaza aceeasi munca sau una similara, respectiv
nu poate fi inferior salariului minim brut garantat din tara utilizatorului.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene (afacerile conexate C-395/08 si C-396/08, Lotti si

Matteucci), in interpretarea Directivei 96/71/CE privind detasarea lucratorilor in cadrul prestarii
de servicii modificata prin Directiva (UE) 2018/97 a Parlamentului European si a Consiliului din
28 iunie 2018, pentru a asigura egalitatea de tratament a salariatilor din tara intreprinderii de
detasare comparativ cu cei din tara in care este detasat salariatul, reglementeaza o modalitate
de calcul a salariului pentru a vedea daca remuneratia din Romania nu este sub salariul minim
din tara in care e detasat salariatul. Motivele asimilarii sunt exclusiv de ordin socio-economic,
pentru a contracara dumping-ul social, fara a avea efecte de ordin fiscal. Din acest punct de
vedere, angajatorul roman care detaseaza trebuie sa respecte pe perioada detasarii nivelul
salariului minim aplicabil pe teritoriul statului gazda.

Mai mult, indemnizatie de detasare, dupa cum arata chiar definitia acesteia de la art. 2 alin. (1)
lit. h) din Legea nr. 16/2017 are exact acest scop — de a contracara dumping-ul social.

Inclusiv doctrina de dreptul muncii’ stabileste ca diurna in Romania nu are natura unui venit
salarial. Indemnizatia de detasare transnationala (diurna) este asimilata salariului minim
exclusiv pentru a se verifica daca, reunind toate elementele de remuneratie ale salariatului
roman, acestea se situeaza cel putin la nivelul salariului minim / remuneratiei din Statul
Membru in care presteaza munca, nu pentru recalificarea ei ca venit salarial in sensul dreptului
fiscal din Romania.

Asadar, pentru a verifica daca remuneratia unui salariat roman nu este sub cea a unui salariat
german sau austriac, se verifica daca salariul + diurna (fara insa sa fie incluse aici cheltuielile de
transport, cazare, masa) ajunge la valoarea salariului minim din Germania, Austria, Ungaria,

2 Felicia Rosioru, Dreptul individual al muncii, Ed. Universul Juridic, Bucuresti, 2017, p. 481.



Cehia etc. Asadar, asimilarea se realizeaza exclusiv pentru operatiunea de calcul, nicidecum
diurna nu este asimilata (din punct de vedere fiscal) salariului.

Din aceste motive, asimilarea de catre organul de control fiscal a acestor indemnizatii de
detasare cu salariul s-a produs dintr-o eroare, prin acordarea de valente fiscale unor politici
de ordin social.

Organul de control fiscal sustine si ca munca desfasurata pe durata misiunii temporare de catre
personalul contribuabilului nu indeplineste conditiile art. 44—46 Codul muncii, deoarece nu ar fi
vorba de salariati care in mod normal lucreaza in Romania si care sunt trimisi sa lucreze pentru
o perioada de timp limitata pe teritoriul Uniunii Europene, acestia cunoscand de la inceputul
misiunii locul de desfasurare al activitatii, fapt stipulat in actele aditionale. Pentru aceste
motive, s-a considerat ca salariatii delegati pentru a lucra in spatiul Uniunii Europene in mod
temporar nu pot beneficia de indemnizatie de detasare. Un astfel de argument nu poate fi
primit.

Raportului de munca i se aplica art. 18 alin. (1) din Codul muncii care face trimitere expresa la
art. 17 alin. (3) din acelasi cod, potrivit carora angajatorul are obligatia de a-i comunica in timp
util salariatului ce urmeaza sa isi desfasoare munca in strdinatate, informatiile privind locul de
munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca salariatul sa munceasca in diverse
locuri. lar potrivit art. 17 alin. (2) din Codul muncii, obligatia de informare a salariatului a fost
indeplinita de catre subscrisa (a se vedea in acest sens Informarea din 30.12.2018, atasata
prezentei).

O dislocare a salariatului exista, expresie a obligatiei de informare — si este corelativa
dreptului acestuia de a-i fi compensate inconvenientele generate de o astfel de detasare,
materializate in indemnizatia specifica detasarii transnationale.

Asadar, consideram eronata pozitia organului fiscal in sensul ca indemnizatia de detasare este
parte a salariului minim si primeste tratament potrivit art. 76 alin. (1). Diurna este intr-adevar o
remuneratie asimilata salariului in sensul art. 76 alin. (2), insa raportat la lit. k) a acestuia, este
neimpozabild pana la plafonul de 2,5 nivelul legal stabilit pentru diurna prin HG.

n final, ardtdm c& in data de 24.03.2021, la nivelul Ministerului Finantelor Publice au avut loc
consultari cu sindicatele din transport, in cadrul carora a fost ridicata problema controalelor
fiscale cu privire la diurnele acordate lucratorilor din acest domeniu care efectueaza curse in
spatiul Uniunii Europene. Ministrul a recunoscut cu aceasta ocazie incoerenta legislatiei si
nevoia de clarificari, motiv pentru care a sistat controalele fiscale in desfasurare cu privire la
aceasta situatie si a interzis demararea de noi actiuni. S-a propus constituirea unui grup de
lucru format din functionari din cadrul ANAF, ITM si reprezentanti ai transportatorilor care sa
clarifice problema diurnelor.




Rationamentul a fost confirmat si de catre Curtea de Apel Cluj, prin sentinta civila nr.
45/18.02.2021:

In acest sens, instanta refine ¢ justificarea prezentatd de reclamanti, prima faciae, este
pertinentd, in conditiile in care, reclamanta a invocat, pe de o parte, tratamentul fiscal al diurnei
potrivit prevederilor art. 76 alin. 2 lit. k C Fiscal, iar, pe de altd parte, a invocat legislajia europeand
astfiel cum a fost intrepretatd in jurisprudenta CJUE in cauzele conexate C-395/08 si 396/08,
respectiv in afacerea C-396/13- din care transpare concluzia ci athta vreme cit dinrna nu reprezintd
contravaloarea cheltuielilor suportate de lucritorii detasali cu titha de cheltuieli de transport, cazare
51 masd, acesta face parte din salariul minim, in condifii identice cu cele la care este supusd
includerea acestei diurne in salarivl minim plitit lucrdtorilor locali cu ocazia weel defasdri a
acesiora in interiorul statwlui membru in cauzd,
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