*
*
*

* K %
* K

KK

Commission

’

europeenne

LL]
>
Q
_I
<
A
an
LL]
O
>
O

SUR LE DETACHEMENT




GUIDE PRATIQUE SUR LE DETACHEMENT
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1 INTRODUCTION

La législation européenne en matiere de détachement garantit la
protection des travailleurs detaches durant leur détachement en ce qui
concerne la libre prestation de services transfrontieres, en fixant des
dispositions obligatoires concernant les conditions de travail et la
protection de la santé et de la sécurité des travailleurs, qui doivent
étre respectées. En vue de garantir 'exercice equitable de la libre
prestation de services et de renforcer la protection des travailleurs, la
Commission Juncker a lanceé une procédure de révision de la directive
96/71/CE sur le detachement des travailleurs, qui a eté adoptée par
les colégislateurs sous la forme de la directive (UE) 2018/957. Les
colegislateurs ont également adopté la directive 2014/67/UE relative
a I'exécution de la directive 96/71/CE afin de garantir une application
uniforme des réglementations relatives au detachement.

Cette réforme du cadre juridique vise a
assurer une mobilité équitable de la main-
d’ceuvre sur le marché intérieur. A cette fin, la
Commission Juncker a également proposé la
création de ['Autorité européenne du travail
(AET), qui a été instituée par le reglement (UE)
2019/1149. L’AET a pour mission de soutenir
'application par les autorités nationales de la

de mobilité de la main-d’ceuvre, y compris
des regles relatives au détachement des
travailleurs, de faciliter l'acces des
particuliers, des employeurs et des
partenaires sociaux a l'information, de servir
de médiateur dans les litiges transfrontieres
entre administrations nationales et de
soutenir la coopération des Etats membres

législation de 'Union européenne en matiére dans leur lutte contre le travail non déclaré.

11 POURQUOI CE DOCUMENT?

Le présent document vise a aider les travailleurs, les employeurs et les autorités nationales a comprendre
directive 2014/67/UE et de la directive (UE) 2018/957. Cette compréhension est essentielle pour s'assurer
que les travailleurs connaissent leurs droits et que les régles sont appliquées correctement et
uniformément par les autorités nationales et les employeurs dans toute ['Union.

Il convient de garder a 'esprit que les mesures nationales transposant la directive (UE) 2018/957 ne
peuvent s'appliquer qu’'a partir du 30 juillet 2020.

Pour faciliter la consultation du document, les questions sont abordées dans 'ordre dans lequel elles se
posent généralement: que faire avant le détachement des travailleurs, pendant le détachement et aprés
le détachement. Le présent document est un guide pratique sur le détachement. Il ne constitue pas une
interprétation juridique des dispositions des directives.
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12 LES REGLES EN BREF

Les articles 56 a 62 du traité sur le fonctionnement de I'Union européenne (ci-aprés le «TFUE»)
établissent la libre prestation de services a lintérieur de 'Union. L'article 57 précise que le
prestataire peut, pour 'exécution de sa prestation, exercer, a titre temporaire, son activité dans
'Etat membre oU la prestation est fournie, dans les mémes conditions que celles que cet Etat
impose a ses propres ressortissants. La libre prestation de services inclut le droit pour un
prestataire de services établi dans un Etat membre de détacher temporairement des travailleurs
dans un autre Etat membre afin de fournir un service.

Selon la jurisprudence de la Cour, la libre prestation des services peut étre restreinte pour atteindre
un objectif legitime, tel que la protection des travailleurs, a condition que les mesures concernées
soient aptes a réaliser cet objectif et n'aillent pas au-dela de ce qui est nécessaire pour y parvenir.

Le cadre législatif de 'Union en matiére de détachement de travailleurs se compose de différents
actes.

En ce qui concerne les conditions de travail et d’emploi des travailleurs détachés, trois directives
(ci-apres les «directives sur le détachement de travailleurs») sont en vigueur:

» la directive 96/71/CE concernant le détachement de travailleurs effectué dans le cadre
d’'une prestation de services;

» la directive 2014/67/EU relative a l'exécution de la directive 96/71/CE concernant le
détachement de travailleurs effectué dans le cadre d'une prestation de services et
modifiant le reglement (UE) n° 1024/2012 concernant la coopération administrative par
l'intermeédiaire du systeme d’information du marché intérieur («reglement IMl»); et

» la directive (UE) 2018/957 modifiant la directive 96/71/CE concernant le détachement de
travailleurs effectué dans le cadre d’'une prestation de services. Les dispositions de cette
directive s’appliquent a compter du 30 juillet 2020 uniguement. Jusqu’a cette date, la
directive 96/71/CE reste applicable dans sa formulation initiale.

En ce qui concerne la sécurité sociale, I'assurabilité des travailleurs détachés (au sens de la
directive 96/71/CE) est régie par les articles 12, 13 et 16 du réglement (CE) n° 883/2004 portant
sur la coordination des systemes de sécurité sociale, et par son réglement d’exécution (CE) ne
987/2009. Ces réglements constituent un cadre juridique qui détermine dans quel Etat membre le
travailleur détaché doit étre assuré, ainsi que les conditions qui doivent étre remplies pour qu'il
reste couvert par la législation en matiére de sécurité sociale de I'Etat membre ol il exerce
normalement une activité salariée.

La directive (UE) 2019/1152, récemment adoptée, relative a des conditions de travail
transparentes et prévisibles dans ['Union européenne, prévoit que chaque travailleur est informe
des éléments essentiels de la relation de travail. A compter du ler ao(t 2022, cette disposition
remplacera l'obligation d’information prévue par la directive 91/533/CEE. L'article 6 de la directive
(UE) 2019/1152 impose aux employeurs de communiquer ces informations aux travailleurs
envoyés dans un autre Etat membre avant leur départ, et précise également les informations
supplémentaires qui doivent étre transmises aux travailleurs détachés au sens de la directive
96/71/CE (voir question 2.19.).



2 AVANT LE DETACHEMENT

21 QUAND UNE ENTREPRISE PEUT-ELLE ENVISAGER DE DETACHER
DES TRAVAILLEURS DANS UN AUTRE ETAT MEMBRE?

Le détachement de travailleurs s’effectue dans le cadre d’'une prestation transfrontaliere de
services. Seules les entreprises légalement établies dans un Etat membre (I'«Etat membre
d’origine») peuvent faire usage de la libre prestation de services. Tel est le cas lorsqu’une entreprise
exerce une activité économique pendant une durée indéterminée et au moyen d’'une infrastructure
stable a partir de laquelle la prestation des services est effectivement assurée.

En ce qui concerne les conditions de travail et d’emploi, le détachement de travailleurs est régi par
la directive 96/71/CE s'il est effectué dans le cadre d’'une prestation transfrontaliere de services et
pour une durée limitée, par une entreprise qui se trouve dans l'une des situations suivantes:

(@) elle a conclu un contrat de services avec le destinataire de la prestation de services opérant
dans un autre Etat membre (I'«Etat membre d’accueil») (ci-aprés le «détachement dans le cadre
d’un contrat de services»); ou

(b) elle souhaite détacher un travailleur sur le territoire d’'un autre Etat membre, dans un
établissement ou dans une entreprise appartenant au méme groupe (ci-apres le «détachement
intragroupe»); ou

(c) elle prévoit, en tant gu’'entreprise de travail intérimaire ou entreprise qui met un travailleur a
disposition, de détacher un travailleur aupres d'a une entreprise utilisatrice établie ou exercant son
activité sur le territoire d’'un autre Etat membre (ci-aprés le «détachement par une entreprise de
travail intérimaire»).

Dans tous les cas précités, l'entreprise ne peut détacher un travailleur en vertu de la directive
96/71/CE gu’a la condition gqu’il existe une relation de travail avec le travailleur pendant toute la
durée du détachement.
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2.2 DOIS-JE EFFECTUER DES FORMALITES AVANT DE COMMENCER
LA PRESTATION DE SERVICES DANS UN AUTRE ETAT MEMBRE?

Oui.

Aux fins de la sécurité sociale, les réeglements (CE) ne 883/2004 et (CE) n° 987/2009 portant sur la
coordination des systémes de sécurité sociale prévoient les formalités a effectuer dans I'Etat
membre d’origine: une entreprise qui détache un travailleur dans un autre Etat membre doit prendre
contact avec linstitution compétente de U'Etat d’envoi, si possible avant le détachement.
L'institution compétente doit transmettre au travailleur une attestation Al certifiant que le
travailleur releve, jusqu’a une date déterminée, du champ d'application des régles spéciales
concernant les travailleurs détachés, en vertu des reglements (CE) no 883/2004 et (CE) no
987/2009. Cette attestation doit également indiquer, si nécessaire, les conditions a remplir par le
travailleur détaché pour bénéficier de ces regles. Voir également le guide pratique sur la législation
applicable dans I'Union européenne, dans I'Espace économique européen et en Suisse™.

En ce qui concerne les conditions de travail et d’emploi des travailleurs détaches, la directive
2014/67/UE autorise I'Etat membre d’accueil, sans aucune obligation, & imposer des exigences
administratives et des mesures de contréle supplémentaires, pour autant que celles-ci soient
justifiées et proportionnées, conformément au droit de ['Union.

L’article 9, paragraphe 1, de la directive 2014/67/UE permet donc a I'Etat membre d’accueil
d’'imposer notamment les mesures administratives suivantes avant le détachement:

> [l'obligation de procéder a une simple déclaration auprés des autorités nationales
compétentes responsables, au plus tard au début de la prestation de services, contenant
les informations nécessaires pour permettre des contréles factuels sur le lieu de travail,
portant notamment sur:

l'identité du prestataire de services;

le nombre prévu de travailleurs détachés clairement identifiables;

la personne de liaison et la personne de contact;

la durée prévue du détachement ainsi que les dates prévues pour le début et la fin
du détachement;

'adresse ou les adresses des lieux de travail; et

e |a nature des services justifiant le détachement.

» lobligation de désigner une personne chargée d’assurer la liaison avec les autorités
compétentes dans 'Etat membre d’accueil;

P l'obligation de désigner une personne de contact pouvant agir en qualité de représentant
par l'intermeédiaire duquel les partenaires sociaux concernés peuvent s'efforcer de mobiliser
le prestataire de services afin qu'il engage des négociations collectives dans ['Etat membre
d’accueil.

Il convient de noter que les Etats membres d’accueil sont autorisés & appliquer d’autres exigences
administratives, pour autant que celles-ci soient justifiées et proportionnées.

1 Guide pratique sur la [égislation applicable dans 'Union européenne (UE), dans 'Espace économique européen (EEE) et en
Suisse, disponible ici: http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=11366&langld=en
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DANS LA PRATIQUE

La plupart des Etats membres ont mis en place un systéme électronique pour la déclaration
préalable.

Pour connaftre les mesures en vigueur dans les différents Etats membres, veuillez consulter ce
document? ou les sites internet officiels nationaux uniques qui sont accessibles a partir des pages
du portail «L'Europe est a vouss: https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/posted-
workers/posting-staff-abroad/index fr.htm

2.3 J'ENVISAGE DE DETACHER DES TRAVAILLEURS POUR UNE TRES
COURTE DUREE. LES MEMES REGLES SONT-ELLES APPLICABLES?

En ce qui concerne les conditions de travail et d’emploi des travailleurs détachés, la directive
96/71/CE s’applique a tous les detachements, quelle que soit leur durée. Toutefois, certaines
dispositions de la directive ne s’appliquent pas aux détachements de courte durée ou permettent
aux Etats membres d’accueil de ne pas appliquer leurs régles aux détachements de courte durée.

Premierement, il existe une exception obligatoire pour les travaux de montage initial et/ou de
premiére installation de biens lorsque le détachement ne dépasse pas huit jours. Dans ces cas, les
dispositions de la directive sur le congé annuel payé minimal et la rémunération ne s’appliquent
pas (cette exception ne concerne pas le secteur de la construction).

Deuxiemement, l'Etat membre d’accueil a la possibilité:

» de décider, apres consultation des partenaires sociaux, de ne pas appliguer les regles relatives
au congé annuel payé minimal et a la rémunération lorsque la durée du détachement ne
dépasse pas un mois sur une période de référence d’'un an;

» dautoriser des exceptions a la regle de rémunération prévue par les conventions collectives
pour les détachements dans le cadre d’un contrat de services ou les détachements intragroupe,
lorsque la durée du détachement ne dépasse pas un mois. Notez que cette possibilité ne
concerne pas le détachement par une entreprise de travail intérimaire.

» de ne pas appliquer les regles relatives au congé annuel payé minimal et a la rémunération
au motif que la quantité de travail a accomplir est de faible ampleur. Notez que cette
possibilité ne concerne pas le détachement par une entreprise de travail intérimaire.

Les périodes susmentionnées sont calculées sur une période de référence d’'un an. Lors du calcul
de celles-ci, la durée d’'un détachement éventuellement accompli par un travailleur a remplacer est
prise en compte.

Notez que toutes les autres dispositions de la directive 96/71/CE restent applicables aux
travailleurs concernés.

Il convient de noter que certains Etats membres d’accueil ont exempté les détachements de courte
durée ou d'autres types de détachements de certaines obligations qu’ils imposent en tant que
mesures de controle nationales, conformément a l'article 9 de la directive 2014/67/UE, notamment
de l'obligation de faire la déclaration avant le détachement.

2 Lien vers 'annexe | du rapport de mise en ceuvre.
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CAS PRATIQUES DE DEROGATIONS

BELGIQUE

Avant de détacher des travailleurs en Belgique, le prestataire de services transfrontaliers doit faire
une déclaration sur la plateforme Limosa.

Néanmoins, certaines activités sont dispensées de l'obligation de déclaration, notamment en ce
gui concerne:

b les travailleurs du secteur du transport international de voyageurs et de marchandises (a
'exception des transports terrestres);

P les travailleurs qui assistent a des réunions dont la liste des participants est restreinte
(négociations stratégiques, négociations contractuelles avec des clients, examens de
performance, etc.);

P les techniciens spécialisés nécessaires a la réalisation de travaux urgents d’entretien ou de
réparation de machines ou d’équipements (pour une durée inférieure a 5 jours par mois);

P les athletes: les travailleurs d’entreprises étrangéres qui voyagent dans le cadre d’une
compétition sportive internationale;

» les artistes de réputation internationale, si leur séjour ne dépasse pas 21 jours par
trimestre;

P les scientifiques participant a un programme scientifique dans une université ou un institut
scientifique d’accueil, a condition que le séjour ne dépasse pas trois mois par année civile.

Pour en savoir plus sur les regles de sécurité sociale concernant les détachements de courte durée,
voir la question 2.4.

24 QU'EN EST-IL DES «DEPLACEMENTS PROFESSIONNELS» DANS
UN AUTRE ETAT MEMBRE? LES REGLES RELATIVES AU
DETACHEMENT S'APPLIQUENT-ELLES A TOUTES LES MISSIONS
QUE LES TRAVAILLEURS DOIVENT REALISER A L’'ETRANGER?

Les travailleurs qui sont envoyés temporairement dans un autre Etat membre, mais qui n'y
fournissent pas de services, ne sont pas des travailleurs détachés. C'est le cas, par exemple, des
travailleurs en déplacements professionnels (sans prestation de service) participant a des
conférences, des réunions, des salons, des formations, etc. Ces travailleurs ne sont pas visés par
les directives sur le détachement de travailleurs, c’est pourguoi les exigences administratives et
les mesures de contréle énoncées a l'article 9 de la directive 2014/67/UE ne s’appliquent pas a
eux.

En ce qui concerne la coordination des systemes de sécurité sociale, les reglements (CE) ne
883/2004 et (CE) n° 987/2009 preévoient que 'employeur ou tout travailleur indépendant concerné
est tenu d’informer, si possible & 'avance, 'Etat membre compétent (I'Etat membre d’origine) de
chaque activité professionnelle transfrontalieére (y compris des «voyages d'affaires»), et d’obtenir
un document portable A1 (DP Al). Cette obligation s’étend a toute activité économique, f(t-elle de
courte durée. Aucune exception n’est prévue dans ces réglements pour les voyages d’affaires>.

3 Les formalités relatives aux voyages d'affaires sont actuellement examinées dans le cadre de la révision des regles de
'UE en matiere de coordination de la sécurité sociale.
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2.5 UN RESSORTISSANT D'UN PAYS TIERS PEUT-IL ETRE DETACHE
DANS UN ETAT MEMBRE?

Oui. Si un ressortissant d’un pays tiers réside et travaille légalement dans un Etat membre,
'employeur peut détacher ce travailleur dans un autre Etat membre dans les mémes conditions
qu’un citoyen de 'Union.

En ce qui concerne les conditions de travail et d’'emploi, les directives sur le détachement de
travailleurs s’appliquent pleinement a ces travailleurs.

La Cour de justice de I'lUnion européenne a précisé dans 'arrét Van der Elst (affaire C-43/93) que
les Etats membres d’accueil ne sont pas autorisés a demander un permis de travail pour les
ressortissants de pays tiers détachés par une entreprise établie dans un autre Etat membre.

En ce qui concerne la coordination des systémes de sécurité sociale, les ressortissants de pays tiers
sont couverts par le reglement (UE) n° 1231/2010, pour autant qu’ils résident legalement
(séjournent et travaillent légalement) sur le territoire d’un Etat membre et se trouvent dans une
situation qui ne se limite pas, a tous égards, a un seul Etat membre. Par conséquent, ils peuvent
étre considérés comme détachés en vertu des regles de coordination de la sécurité sociale dans
les mémes conditions que les ressortissants de I'UE.

26 QUE PREVOIT LE DROIT DE L'UNION EN CE QUI CONCERNE LES
CONDITIONS DE TRAVAIL ET D'EMPLOI DES TRAVAILLEURS DETACHES?

La directive 96/71/CE telle que modifiée par la directive 2018/957/UE (applicable a compter du 30
juillet 2020) énumere les conditions de travail et d’emploi de 'Etat membre d’accueil dont doivent
bénéficier les travailleurs détacheés:

a
(b

)
)
(c) la rémunération ¢, y compris les taux majorés pour les heures supplémentaires; le présent point ne
s'applique pas aux régimes complémentaires de retraite professionnels;

les périodes maximales de travail et les périodes minimales de repos;
la durée minimale des congés annuels payés;

(d) les conditions de mise a disposition des travailleurs, notamment par des entreprises de travail
intérimaire;
(e) laseécurité, la santé et 'hygiene au travail;

(f) les mesures protectrices applicables aux conditions de travail et d’emploi des femmes enceintes et
des femmes venant d’accoucher, des enfants et des jeunes;

(g) léqgalité de traitement entre hommes et femmes ainsi que d’autres dispositions en matiere de non-
discrimination;

(h) les conditions d’hébergement des travailleurs lorsque l'employeur propose un logement aux
travailleurs éloignés de leur lieu de travail habituel?;

(i) les allocations ou le remboursement de dépenses en vue de couvrir les dépenses de voyage, de
logement et de nourriture des travailleurs éloignés de leur domicile pour des raisons professionnelles °.

Cette liste est exhaustive a une exception prés: un Etat membre d’accueil peut, dans le respect du
traité et sur le fondement de 'égalité de traitement, appliquer des conditions de travail et d’emploi
concernant des matieres autres que celles susmentionnées, lorsqu’il s’agit de dispositions
d’ordre public.

4 Apartir du 30 juillet 2020. Jusqu'a cette date, on parle de «taux de salaire minimals.
5 A partir du 30 juillet 2020.
6 A partir du 30 juillet 2020.
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La notion de disposition d’ordre public doit étre interprétée au sens strict. Elle ne peut s’appliquer
gu’aux dispositions nationales dont l'observation a été jugée cruciale pour la sauvegarde de
l'organisation politique, sociale ou économique de I'Etat membre concerné, au point d’en imposer
le respect & toute personne se trouvant sur le territoire national dudit Etat membre ou & tout
rapport juridique localisé dans celui-ci.

Enfin, il convient d’observer que les directives énumérent les éléments du droit de 'Etat membre
d'accueil qui s’appliquent aux travailleurs détachés mais n’en harmonisent pas la substance. Il
appartient donc & 'Etat membre de déterminer par exemple le niveau et les éléments constitutifs
de la rémunération, et de décider si le droit national régit toutes les conditions de travail et d’emploi
énumeérées a l'article 3, paragraphe 1, précité et de quelle maniere.

2.7 QUE SIGNIFIE LE TERME «REMUNERATION» DANS LE CONTEXTE
DU DETACHEMENT DE TRAVAILLEURS?

La directive (UE) 2018/957 ne définit pas la «rémunération»’. Toutefois, elle précise que la
rémunération, en ce qui concerne les travailleurs détachés, comprend «tous les éléments
constitutifs de la rémunération rendus obligatoires par des dispositions législatives [...] nationales,
ou par des conventions collectives [...] qui [...] ont été déclarées d’application générales.

La directive (UE) 2018/957 précise que la notion de rémunération est déterminée au niveau
approprié, c’est-a-dire par la législation et/ou les pratiques nationales de I'Etat membre d’accueil.
La directive ne vise donc pas a déterminer la notion de rémunération ni a définir 'un quelconque
de ses élements constitutifs.

La rémunération (avec ses différents éléments) d’un travailleur de I'Etat membre d’accueil peut
étre fixée par des regles de différente nature, telles que les dispositions législatives et
réglementaires, les différents types de conventions collectives (nationales, sectorielles, locales ou
au niveau de l'entreprise) et le contrat de travail particulier conclu entre 'employeur et le salarié.

En ce qui concerne les travailleurs détachés, seuls les éléments de rémunération obligatoirement
applicables a tous les travailleurs de la zone ou du secteur géographique doivent étre considérés
comme une rémunération. Sont considérés comme obligatoirement applicables les éléments qui
sont énoncés par le droit national ou par des conventions collectives déclarées d’application
générale ou qui s’appliquent a un autre titre a tous les travailleurs locaux de la zone ou du secteur
géographique concerné, en vertu de 'article 3, paragraphe 8.

Notez qu'il existe des regles spécifiques pour les travailleurs intérimaires (voir question 2.8).

7 Lanotion de «rémunération» prévue par la directive (UE) 2018/957 ne s'appliquera qu’a partir du 30 juillet 2020. Jusqu'a
cette date, les travailleurs détachés ont droit aux «taux de salaire minimal» prévus par la directive 96/71/CE.
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DANS LA PRATIQUE

En vertu de la directive 96/71/CE, seuls des «taux de salaire minimal» étaient accordés aux
travailleurs détachés.

Avec la directive (UE) 2018/957, les travailleurs détachés ont droit a tous les éléments constitutifs
de la rémunération rendus obligatoires par la loi ou par une convention collective d'application
générale ou qui s’applique a un autre titre conformément a l'article 3, paragraphe 8, quelle que
soit leur dénomination.

En Autriche par exemple, dans le secteur de la construction, la rémunération comprend les taux
majorés pour les heures supplémentaires, les indemnités pour le travail de nuit, les indemnités
pour le travail le dimanche ou les jours fériés, le paiement des jours de congé, la prime de vacances
supplémentaire, la prime de fin d’année et le 13e mois. Des primes pour travaux salissants, lourds
ou dangereux peuvent étre accordées aux travailleurs détachés, a condition qu’ils remplissent les
conditions pour en bénéficier.

2.8 EXISTE-T-IL DES CONDITIONS DE TRAVAIL ET D'EMPLOI SPECIFIQUES
POUR LES TRAVAILLEURS INTERIMAIRES DETACHES?

Oui. La directive (UE) 2018/957 fixe des regles particulieres pour les travailleurs intérimaires
détachés. L’'employeur (I'entreprise de travail intérimaire) doit garantir aux travailleurs intérimaires
détacheés les conditions de travail et d’emploi applicables conformément a l'article 5 de la directive
2008/104/CE relative au travail intérimaire, c’est-a-dire, en principe, au moins celles qui seraient
applicables si ces travailleurs avaient été recrutés directement par U'entreprise utilisatrice pour
occuper le méme poste.

Les Etats membres peuvent également prévoir, outre les dispositions de l'article 5 de la directive
2008/104/CE, que les travailleurs intérimaires détachés bénéficient de toute condition plus
favorable dont jouissent les travailleurs intérimaires nationaux.
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DANS LA PRATIQUE

La mise a disposition de travailleurs par une entreprise de travail intérimaire ou de placement
établie dans un Etat membre autre que celui de Uentreprise utilisatrice constitue une forme
particuliere de détachement.

La Cour a jugé, dans l'affaire Rush Portuguesa, gu’une entreprise de mise a disposition de main-
d’'ceuvre, bien que prestataire de services au sens du traité, exerce des activités qui ont préciséement
pour objet de faire accéder des travailleurs au marché de l'emploi de I'Etat membre d’accueil.

Ce lien particulier avec le marché du travail de 'Etat membre d’accueil justifie que les travailleurs
détachés par des entreprises de travail intérimaire bénéficient du principe de l'égalité de
traitement.

29 LES CONVENTIONS COLLECTIVES AU NIVEAU DE L’ENTREPRISE
UTILISATRICE (BIEN QU'ELLES NE SOIENT PAS D'APPLICATION
GENERALE) S'APPLIQUENT-ELLES EGALEMENT AUX
TRAVAILLEURS INTERIMAIRES DETACHES?

Oui, contrairement a d’'autres types de travailleurs détachés, les conditions de travail et d’emploi
des travailleurs intérimaires détachés ne sont pas limitées a celles prévues par la loi ou les
conventions collectives d’application générale. S’il existe une convention collective au niveau de
'entreprise utilisatrice, elle doit étre appliquée aux travailleurs intérimaires nationaux en vertu de
la directive 2008/104/CE relative au travail intérimaire, a moins que I'Etat membre d’accueil
n'applique une ou plusieurs des alternatives a cette regle prévues par ladite directive, et aux
travailleurs intérimaires détachés conformément a la directive (UE) 2018/957.

210 COMMENT L'ENTREPRISE DE TRAVAIL INTERIMAIRE POURRAIT-
ELLE CONNATTRE LES CONDITIONS DE TRAVAIL ET D’EMPLOI
APPLIQUEES DANS L'ENTREPRISE UTILISATRICE (SURTOUT
LORSQU'ELLES SONT DEFINIES DANS UNE CONVENTION
COLLECTIVE AU NIVEAU DE L’ENTREPRISE)?

L’entreprise utilisatrice est tenue d’'informer U'entreprise de travail intérimaire des conditions de
travail et de rémunération qu’elle applique.

211 L’ENTREPRISE UTILISATRICE PEUT-ELLE DETACHER DANS UN
AUTRE ETAT MEMBRE UN TRAVAILLEUR INTERIMAIRE DETACHE
(«<DETACHEMENT EN CHATNE»)?

En ce qui concerne les conditions de travail et d’emploi, lorsqu'un travailleur détaché par une
entreprise de travail intérimaire dans une entreprise utilisatrice est envoyé par l'entreprise
utilisatrice dans un autre Etat membre, le travailleur est considéré comme détaché par 'entreprise
de travail intérimaire avec laquelle il a conclu la relation de travail.

L’entreprise de travail intérimaire doit donc se conformer a toutes les dispositions des directives
sur le détachement de travailleurs, y compris aux obligations administratives et aux mesures de
contréle concernées.

Pour que l'entreprise de travail intérimaire puisse se conformer aux obligations susmentionnées,
'entreprise utilisatrice doit I'en informer en temps utile, avant que le travailleur intérimaire détaché
ne commence a travailler dans un autre Etat membre.
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DANS LA PRATIQUE

Une entreprise de travail intérimaire établie dans 'Etat membre A a mis un travailleur a la disposition
d’'une entreprise utilisatrice établie dans 'Etat membre B. Un mois plus tard, 'entreprise utilisatrice
détache ce méme travailleur dans 'Etat membre C dans le cadre d'un contrat de services.

Dans un tel cas, les autorités de I'Etat membre C doivent estimer que c'est l'entreprise de travail
intérimaire établie dans I'Etat membre A qui a effectué le détachement. L’entreprise de travail intérimaire
est tenue de respecter les conditions de travail et d’emploi appropriées, mais aussi, par exemple, de faire
la déclaration avant le détachement.

Dans un tel cas, le travailleur a le droit de bénéficier des conditions de travail et d’emploi les plus
favorables, c’est-a-dire;

P soit les conditions de travail et d’emploi applicables dans l'entreprise utilisatrice établie dans
I'Etat membre B;

» soit les conditions de travail et d’emploi applicables dans 'Etat membre C.

Concernant les régles en matiere de coordination de la sécurité sociale relatives a des situations
ol un travailleur est recruté dans un Etat membre pour étre détaché dans un autre Etat membre,
ou des travailleurs sont détachés dans plusieurs entreprises; et ol les régles de sécurité sociale en
matiere de détachement ne peuvent pas s’appliquer, veuillez consulter le Guide pratique sur la
législation applicable dans 'UE, 'EEE et en Suisse® points 5, 6, et 7.

212 J'ENVISAGE DE DETACHER DES TRAVAILLEURS POUR UNE
LONGUE PERIODE. QUELLES REGLES SPECIFIQUES
S'APPLIQUENT AUX DETACHEMENTS DE LONGUE DUREE?

Dans le cas des détachements de longue durée, le lien entre le marché du travail de 'Etat membre
d’accueil et les travailleurs détachés dans cet Etat membre est renforcé par la directive (UE) 2018/957,
qui prévoit que 'ensemble des conditions de travail et d’emploi obligatoires applicables dans 'Etat
membre d’accueil sont garanties des lors que la durée effective du détachement est supérieure a douze
mois (ou dix-huit mois a la suite d'une notification motivée de I'employeur)®.

Cette regle compte deux exceptions, comme indiqué ci-dessus: les procédures et conditions régissant la
conclusion et la résiliation du contrat de travail dans 'Etat membre d’accueil ainsi que les régles relatives
aux régimes complémentaires de retraite professionnelle ne s’'appliquent pas aux travailleurs détachés
pour une longue durée conformément aux régles de 'Etat membre d’accueil.

En ce qui concerne la coordination des systemes de sécurité sociale, les réglements (CE) ne 883/2004 et
(CE) n° 987/2009 ne font aucune distinction en fonction de la durée du détachement. Cependant, si la
durée prévue du travail ou de l'activité dans I'Etat membre d’accueil est supérieure & 24 mois, la personne
concernée peut rester couverte par la législation en matiére de protection sociale de I'Etat membre
d’envoi, a condition qu'une prolongation soit approuveée conformément a l'article 16 du reglement (CE) no
883/2004. Si la prolongation de l'application de la |égislation de 'Etat d’envoi n'est pas approuvée, la
législation de 'Etat membre dans lequel la personne travaille effectivement deviendra applicable dés la
fin de la période de détachement. Pour en savoir plus, consultez le guide pratique sur la législation
applicable dans 'Union européenne, dans I'Espace économique européen et en Suisse (point 12)°.

8  http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=11366&langld=en
9  Applicable a compter du 30 juillet 2020
10 http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=11366&langld=en
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213 QU'EST-CE QU'UNE NOTIFICATION MOTIVEE?

La directive (UE) 2018/957'" prévoit que les Etats membres portent & 18 mois la période
initialement prévue de 12 mois, lorsque le prestataire de services présente une notification
motiveée.

Notez que l'extension ne peut pas étre soumise a une procédure d'autorisation (il s’agit d’'une
«notification» et non dune «demande»), mais que les Etats membres peuvent exiger des
prestataires de services qu'ils donnent les raisons de cette extension.

214 00U PUIS-JE TROUVER DES INFORMATIONS SUR LES CONDITIONS
DE TRAVAIL ET D’'EMPLOI DES TRAVAILLEURS DETACHES?

Les Etats membres d’accueil ont l'obligation, en vertu de l'article 5 de la directive 2014/67/UE, de
créer et de tenir a jour un site internet national unique contenant des informations sur les conditions
de travail et d’emploi applicables aux travailleurs détachés sur leur territoire. Ces informations
doivent étre mises a la disposition du public gratuitement, d’'une maniere claire, transparente,
complete et facilement accessible a distance, par des moyens électroniques et dans des formats
qui permettent aux personnes handicapées de les consulter, conformément aux normes
d’accessibilité de l'internet. Le site internet devrait inclure, dans la mesure du possible, des liens
vers d'autres sites internet et points de contact, en particulier les partenaires sociaux concernés.

Il'y a lieu de noter que la directive (UE) 2018/957*2 prévoit que lorsque les informations figurant
sur le site internet national unigue n’indiquent pas les conditions de travail et d’emploi qui seront
appliquées, ce manque d’information devra étre pris en compte dans la détermination des
sanctions en cas de violation des dispositions nationales adoptées en application de la directive.

Dans la plupart des cas, 'entreprise qui envisage le détachement dispose d’'un point de contact
dans I'Etat membre d’accueil: U'entreprise avec laquelle le contrat de services a été (ou sera) signé,
I'entreprise du méme groupe établie dans 'Etat membre d’origine ou U'entreprise utilisatrice. Ce
point de contact pourrait étre la premiere source d'information sur les conditions de travail et
d’emploi applicables pendant le détachement.

Notez que l'entreprise utilisatrice est tenue d’informer l'entreprise de travail intérimaire des
conditions de travail et de remunération qu’elle applique.

215 LES ETATS MEMBRES SONT-ILS TENUS D’'INDIQUER LE
MONTANT DE LA REMUNERATION AUQUEL LES TRAVAILLEURS
DETACHES SUR LEUR TERRITOIRE ONT DROIT?

Non, Etat membre d’accueil n’est pas tenu, en vertu de la directive 2014/67/UE, d’'indiquer la
rémunération qui sera effectivement versée. Les Etats membres ont 'obligation de présenter des
informations sur les conditions de travail et d’emploi, en ce compris les éléments constitutifs de la
rémunération applicables aux travailleurs détachés sur leur territoire. Cependant, il reste de la
responsabilité de 'employeur de fixer dans chaque cas particulier le montant a payer au travailleur
détaché, sur la base de ces informations.

11 Applicable a compter du 30 juillet 2020.
12 Applicable a compter du 30 juillet 2020
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216 QUELS TYPES DE CONVENTIONS COLLECTIVES FAUT-IL PRENDRE
EN COMPTE?

Il existe deux catégories de conventions collectives dans I'Etat membre d’accueil qui doivent
s’appliquer aux travailleurs détachés:

» les conventions collectives qui ont été déclarées d'application générale par les autorités
nationales compétentes;

» les conventions collectives qui ont un effet général sur toutes les entreprises similaires
appartenant au secteur ou a la profession concernés et relevant du champ d’application
territorial de celles-ci, ou qui ont été conclues par les partenaires sociaux les plus
représentatifs au plan national et qui sont appliguées sur 'ensemble du territoire national.

Cette derniere catégorie de conventions collectives n'est applicable que dans la mesure ou leur
application aux entreprises de détachement garantit I'égalité de traitement, définie comme suit:

P les entreprises nationales se trouvant dans une situation similaire sont soumises, au lieu
d’'activité ou dans le secteur concernés, aux mémes obligations que les entreprises
transfrontieres;

P les entreprises nationales, comme les entreprises transfrontiéres, se voient imposer
lesdites obligations avec les mémes effets.

Il appartient a 'Etat membre d’accueil de déterminer quelles conventions collectives satisfont aux
critéres susmentionnés. Comme indiqué a la question 2.14, les Etats membres doivent publier sur
leur site internet national officiel unique des informations sur les conditions de travail et d’emploi
applicables aux travailleurs détachés, y compris celles découlant des conventions collectives
déclarées d’application générale par les autorités nationales ou des conventions qui respectent les
conditions précitées.

Notez qu'il existe des regles spécifiques pour les travailleurs intérimaires (voir question 2.8).

217 LES ETATS MEMBRES SONT-ILS TENUS DE PUBLIER SUR LEUR
SITE INTERNET NATIONAL OFFICIEL UNIQUE LE TEXTE DES
CONVENTIONS COLLECTIVES APPLICABLES AUX TRAVAILLEURS
DETACHES?

Les Etats membres ont 'obligation de communiquer des informations sur les conditions de travail
et d’'emploi applicables aux travailleurs détachés sur leur territoire, y compris sur les conventions
collectives qui remplissent les conditions a appliquer aux travailleurs détachés (voir question 2.14).

En ce qui concerne les conventions collectives, la directive 2014/67/UE™ précise que les Etats
membres doivent mettre a la disposition du public sur leur site internet national officiel unique des
informations sur:

1. les conventions collectives applicables,
2. les personnes concernées et

3. les conditions de travail et d’emploi qui doivent étre appliquées par les prestataires de
services établis dans d’autres Etats membres, en incluant, si possible, des liens vers
d’autres sites internet et points de contact, en particulier les partenaires sociaux concernes.

Les Etats membres ne sont pas expressément obligés de publier sur le site internet national unique
le texte des conventions collectives, que ce soit dans son intégralité ou sous forme de résume. En
revanche, le site internet national unique doit permettre aux prestataires de services
transfrontaliers de déterminer facilement quelles conventions collectives s’appliquent a leur cas.

13 Applicable a compter du 30 juillet 2020.
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Les informations présentées doivent également porter sur les éléments constitutifs de la
rémunération, la méthode de calcul de celle-ci et, le cas échéant, les critéres de classification dans
les différentes catégories de salaires.

Certains Etats membres vont plus loin que ce qui est requis par la directive 2014/67/UE et publient
le texte des conventions collectives traduit en plusieurs langues et/ou sous forme de résumé pour
faciliter la consultation des dispositions pertinentes.

218 UN EMPLOYEUR PEUT-IL DETACHER DES TRAVAILLEURS
RECEMMENT RECRUTES?

En ce qui concerne les conditions de travail et d’emploi, la directive 96/71/CE prévoit qu'il doit
exister une relation de travail entre le travailleur détaché et 'employeur qui le détache pendant
toute la durée du détachement. La directive s’applique donc aux travailleurs détachés méme
lorsque la relation de travail a été établie peu de temps avant le détachement, pour autant que le
contrat de travail perdure du début a la fin de la mission.

En ce qui concerne la coordination des systémes de sécurité sociale, conformément aux reglements
(CE) n° 883/2004 et (CE) n° 987/2009, une personne recrutée en vue d’'étre détachée dans un autre
Etat membre ne restera affiliée & la sécurité sociale de 'Etat membre ol 'employeur est établi
que si, immeédiatement avant le début de son emploi, cette personne était déja soumise a la
législation de cet Etat membre. En pratique, la commission administrative pour la coordination des
systémes de sécurité sociale considere qu’un travailleur remplit cette condition s'il était affilié a la
sécurité sociale de I'Etat membre d’envoi depuis un mois au moins avant le début du détachement.
Voir décision A2 de la commission administrative!?.

219 QUELLES INFORMATIONS L'"EMPLOYEUR DOIT-IL COMMUNIQUER
AU TRAVAILLEUR AVANT LE DETACHEMENT?
En vertu du droit de I'Union, la directive (UE) 2019/1152 récemment adoptée relative a des
conditions de travail transparentes et prévisibles dans ['Union européenne impose aux employeurs

qui envisagent de détacher des travailleurs dans un autre Etat membre de leur communiquer par
écrit, avant leur départ, des informations sur*>:

» le ou les pays étrangers dans lesquels le travail sera effectueé;
la durée prévue du travail exercé a 'étranger;
la devise servant au paiement de la rémunération;

le cas échéant, les avantages en especes ou en nature liés a la ou aux taches;

v v Vv Vv

la prise en charge ou non du rapatriement du travailleur, et s'il est pris en charge, sous
quelles conditions;

» la rémunération a laquelle le travailleur a droit en vertu du droit applicable dans I'Etat
membre d’accueil;

» lecas échéant, les allocations propres au détachement et les modalités de remboursement
des dépenses de voyage, de logement et de nourriture;

» lelien vers le site internet national officiel unique mis en place par 'Etat membre d’accueil
(voir question 2.14).

Ces informations sont obligatoires pour tous les travailleurs détachés pendant une période
consécutive supérieure a quatre semaines. Les Etats membres peuvent étendre les obligations
d’'information aux travailleurs déetachés pour une période plus courte.

4 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/GA/TXT/?uri=CELEX:32010D0424(02)

15 Les droits et obligations prévus par cette directive s’appliquent a toutes les relations de travail au plus tard le 1er ao(it
2022. Toutefois, 'employeur fournit les informations visées uniqguement a la demande d’un travailleur qui est déja
employé a cette date.
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Cette obligation s’ajoute a celle d’informer les travailleurs sur les aspects essentiels de leur relation
de travail, y compris sur lidentité des organismes de sécurité sociale percevant les cotisations
sociales, conformément a l'article 4 de la directive relative a des conditions de travail transparentes
et prévisibles dans 'Union européenne.

220 L'EMPLOYEUR DOIT-IL PAYER OU REMBOURSER LES FRAIS DE
DEPLACEMENT DES TRAVAILLEURS DETACHES?

Le détachement de travailleurs est effectué a l'initiative et dans l'intérét de I'employeur. Il est donc
logique que 'employeur prenne en charge les co(its supplémentaires liés au transfert du lieu de
travail habituel dans I'Etat membre d’origine vers le lieu de travail dans 'Etat membre d’accueil.

La directive (UE) 2018/957 prévoit que 'employeur est tenu de rembourser au travailleur détaché
les frais de voyage, de logement et de nourriture conformément a la législation et/ou aux pratiques
nationales, généralement celles de 'Etat membre d’origine, qui s’appliquent & la relation de travail.

Il convient de noter que les montants payés par 'employeur (ou les remboursements effectués)
concernant les frais de déplacement, de logement et de nourriture ne font pas partie de la
rémuneération. Ils n’entrent donc pas en ligne de compte lorsque les montants effectivement versés
au travailleur sont comparés aux montants dus conformément au droit de 'Etat membre d’accueil:
ces frais sont payés ou remboursés en sus de la remunération (voir question 3.5).

Il est a noter que, comme indigué a la question 2.19, les travailleurs doivent étre informés des
modalités de remboursement des frais de voyage, de logement et de nourriture.

221 QUELLES SONT LES CONDITIONS DE TRAVAIL ET D’'EMPLOI
APPLICABLES AUX TRAVAILLEURS EN «VOYAGES D'AFFAIRES»?

Les conditions de travail et d’emploi des travailleurs qui ne relevent pas de la notion de travailleur
détaché ne sont pas réglementées par les directives sur le détachement des travailleurs.

Les travailleurs exercant des activités dans I'Etat membre d’accueil mais qui ne relévent pas de la
définition d’'un travailleur détaché peuvent se trouver dans des situations tres différentes, et il est
donc impossible de généraliser les conditions de travail et d’emploi qui leur sont applicables; les
autorités compétentes de I'Etat membre d’accueil devront procéder & une évaluation au cas par
cas et trancher en fonction de tous les éléments factuels propres a chaque cas.

La législation applicable devra étre déterminée conformément au réglement sur la loi applicable
aux obligations contractuelles (reglement Rome /). Ledit reglement pose le principe de la liberté de
choix de la loi applicable, mais précise qu’un tel choix ne peut toutefois avoir pour résultat de priver
le travailleur de la protection que lui assurent les dispositions auxquelles il ne peut étre dérogé par
accord en vertu de la loi, qui, en 'absence de choix, aurait été applicable. Si aucun choix n’a été
fait quant a la loi applicable au contrat de travail, la loi du pays dans lequel ou, a défaut, a partir
duguel 'employé accomplit habituellement son travail conformément au contrat sera applicable.
Le pays dans lequel le travail est habituellement accompli n’est pas réputé changer lorsque le
travailleur accomplit son travail de facon temporaire dans un autre pays.

[l convient néanmoins de noter que, lorsqu’il est établi qu’une entreprise donne l'impression, a tort
ou frauduleusement, que la situation d’'un travailleur reléve du champ d’application des directives
sur le détachement de travailleurs, 'Etat membre ou le travail est effectué doit veiller & ce que le
travailleur bénéficie de la égislation et des pratiques nationales applicables et ne soit en aucun
cas soumis a des conditions moins favorables que celles applicables aux travailleurs
détachés.
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5 PENDANT LE DETACHEMENT

31 L’'EMPLOYEUR DES TRAVAILLEURS DETACHES A ETE CONTACTE PAR
UN SYNDICAT POUR ENTAMER DES NEGOCIATIONS COLLECTIVES.
CETTE PRATIQUE EST-ELLE CONFORME AU DROIT DE L'UNION?

Le prestataire de services peut étre contacté par les syndicats de I'Etat membre d’accueil pour
entamer des négociations collectives, par exemple, sur la rémunération a accorder aux travailleurs
détachés. C'est généralement le cas en Suede et au Danemark.

Notez qu’en vertu de la directive 2014/67/UE, 'Etat membre d’accueil peut imposer l'obligation de
désigner une personne de contact par l'intermédiaire de laquelle les partenaires sociaux concernés
peuvent s’efforcer de mobiliser le prestataire de services afin qu'il engage des négociations
collectives au sein de I'Etat membre d’accueil.

Sans préjudice de l'autonomie des partenaires sociaux, les paragraphes 1 et 1 bis de l'article 3 de
la directive 96/71/CE telle que modifiée par la directive (UE) 2018/957 restent applicables dans
une telle situation et la négociation collective doit porter sur les points mentionnés dans ces
dispositions.

3.2 COMMENT LES ETATS MEMBRES PEUVENT-ILS DETECTER UN
FAUX DETACHEMENT?

Pour vérifier si un travailleur peut étre considéré comme un travailleur détaché, les Etats membres
doivent procéder a une évaluation globale, tenant compte de tous les éléments factuels. Par
exemple, pour déterminer si une entreprise exerce réellement des activités substantielles dans
I'Etat membre & partir duquel le détachement a lieu, conformément a l'article 4, paragraphe 2, de
la directive 2014/67/UE, les Etats membres peuvent notamment prendre en compte:



P e lieu ou sont implantés le siege statutaire et 'administration centrale de 'entreprise, ol
elle a des bureaux, paye des imp6ts et des cotisations sociales, etc.

P le lieu de recrutement des travailleurs détachés et le lieu d’ou ils sont détachés;

P e lieu ou 'entreprise exerce 'essentiel de son activité commerciale et ou elle emploie du
personnel administratif;

» le nombre de contrats exécutés et/ou le montant du chiffre d’affaires réalisé dans I'Etat
membre d'établissement, en tenant compte de la situation particuliere que connaissent,
entre autres, les entreprises nouvellement constituées et les PME.

Pour évaluer le caractere temporaire de lactivité exercée par le travailleur détaché,
conformément a l'article 4, paragraphe 3, de la directive 2014/67/UE, les Etats membres peuvent
notamment examiner:

» siles taches sont accomplies dans I'Etat membre d’accueil pour une durée limitée;

» sile travailleur est détaché dans un Etat membre autre que celui dans lequel il accomplit
habituellement son travail;

» sile travailleur retourne ou est censé reprendre son activité dans 'Etat membre d’origine;
» silevoyage, la nourriture et I’hébergement sont assurés ou pris en charge par 'employeur
détachant le travailleur et, le cas échéant, la maniéere dont ils sont assurés ou les modalités

de leur prise en charge;

P toute période antérieure au cours de laquelle le poste a été occupé par le méme ou un
autre travailleur detache.

Conformément a l'article 4 de la directive 2014/67/UE, ces éléments fournissent des indications
dans l'évaluation globale et ne doivent donc pas étre appreciés isolement.

3.3 EN CAS D'INSPECTION, QUELS DOCUMENTS DOIVENT ETRE MIS
A DISPOSITION?

La directive 2014/67/UE permet a 'Etat membre d’accueil d’'imposer:
P ['obligation de conserver ou de fournir, sur support papier ou en format électronique, le
contrat de travail, les fiches de paie, les relevés d’heures et les preuves du paiement des
salaires ou tous documents équivalents, et/ou d’en conserver des copies;

'obligation de fournir une traduction des documents susmentionnés dans la langue

officielle de 'Etat membre d’accueil ou dans une ou plusieurs autres langues acceptées
par I'Etat membre d’accueil.

En ce qui concerne la coordination des systemes de sécurité sociale, les réglements (CE) ne 883/2004 et
(CE) n° 987/2009 prévoient que I'employeur ou tout travailleur indépendant concermné est tenu d'informer,
si possible a lavance, I'Etat membre compétent ('Etat membre dorigine) de chaque activité
professionnelle transfrontaliere (y compris des «voyages d'affaires»), et d’obtenir un document portable
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Al (DP Al). Voir également le guide pratique sur la législation applicable dans I'Union européenne, dans
'Espace économique européen et en Suisse (point 11).

34 LES INSPECTEURS DU TRAVAIL DE L'ETAT MEMBRE D’ACCUEIL
REFUSENT DE CONSIDERER L’INDEMNITE DE DETACHEMENT
COMME FAISANT PARTIE DE LA REMUNERATION. CETTE
PRATIQUE EST-ELLE CONFORME AU DROIT DE L'"UNION?

Conformément a la directive (UE) 2018/957, 'employeur du travailleur détaché doit garantir que
le montant effectivement versé au travailleur pendant le détachement est au moins équivalent a
la «rémunération»'® due en vertu des régles de I'Etat membre d’accueil. Pour comprendre quel est
le montant a payer, la comparaison entre le montant effectivement versé au travailleur et le
montant d0 en vertu des régles de I'Etat membre d’accueil doit étre fondée sur la rémunération
brute des travailleurs nationaux (c’est-a-dire avant cotisations, déductions ou imp6ts), et non sur
les éléments constitutifs individuels de la rémunération.

La rémunération comprend toutes les indemnités propres au détachement, sauf celles qui sont
versées pour rembourser ou compenser des frais de voyage, de logement et de nourriture.

Le remboursement ou la compensation des frais de voyage, de logement et de nourriture ne sont
pas considérés comme une rémunération et ne sont donc pas pris en compte aux fins de la
comparaison. En cas d’incertitude quant aux éléments de l'indemnité de détachement qui sont
consacrés au remboursement de dépenses encourues du fait du détachement, l'intégralité de
l'allocation est alors considérée comme étant payée a titre de remboursement de dépenses, et non
de rémunération.

DANS LA PRATIQUE

Pour appliguer les directives sur le détachement des travailleurs, il peut étre nécessaire de prendre
en compte deux ensembles de regles:

1. les régles de I'Etat membre d’accueil qui déterminent la «rémunération» due, y compris, le
cas écheant, les regles énoncées dans les conventions collectives déclarées d’application
générale ou qui s’appliquent a un autre titre;

2. lesrégles de 'Etat membre d’origine qui déterminent la rémunération versée au travailleur,
y compris celles énoncées dans la loi, les conventions collectives applicables et le contrat
de travail particulier.

L’employeur doit garantir que le montant versé au travailleur détaché est au moins équivalent a
la «rémunération» due en vertu des régles de I'Etat membre d’accueil.

Les montants bruts totaux de la rémunération doivent étre comparés, plutdét que les éléments
constitutifs individuels de la rémunération.

Aux fins de cette comparaison, certains éléments payés au travailleur conformément aux regles de
'Etat membre d'origine ne peuvent pas étre pris en compte comme éléments de la rémunération

16 A partir du 30 juillet 2020. Jusqu'a cette date, on parle de «taux de salaire minimal»
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due dans U'Etat membre d’accueil: c’est le cas de la rémunération des heures supplémentaires, du
remboursement des dépenses réellement encourues du fait du détachement et de tout paiement
qui rémunere le travailleur pour avoir effectué des travaux supplémentaires ou des travaux dans
des conditions particulieres.

Le tableau ci-dessous présente des exemples d’'une telle comparaison.

Montant brut a payer conformément a l'article 3, | Montant brut effectivement paye

paragraphe 1 — Etat membre d’accueil

Salaire pour la catégorie 1 550 Salaire 500
Indemnité de déetachement 1100

Indemnité de logement et de | 500
nourriture

Total 1550 2100

Dans cet exemple, le montant payé est conforme aux dispositions de larticle 3, paragraphe 1.
L’'indemnisation pour les dépenses encourues n’'est pas prise en compte, mais la somme du salaire et de
lindemnité de détachement est plus élevée que le montant d0 en vertu des régles de I'Etat membre
d'accueil.

Montant brut a payer conformément a l'article | Montant brut effectivement payé

3, paragraphe 1 — Etat membre d’accueil

Salaire pour la catégorie 1550 Salaire 800
Indemnité journaliere de mission | 400 Indemnité de détachement 900
Indemnité de déplacement 150 Indemnité de logement 400
Total 2100 2100

Dans cet exemple, le montant payé n’est pas conforme aux dispositions de l'article 3, paragraphe 1, étant
donné que l'indemnité de logement ne peut pas étre prise en compte et que le montant payé est par
conséquent inférieur au montant di en vertu des régles de I'Etat membre d’accueil.

Montant brut a payer conformement a l'article | Montant brut effectivement payée

3, paragraphe 1 — Etat membre d’accueil

Salaire pour la catégorie 1 550 Salaire 800

Indemnité de détachement 600

Rémunération des heures | 400
suppléementaires et du travail le
dimanche

Total 1550 1 800
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Dans cet exemple, le montant payé n’est pas conforme aux dispositions de l'article 3, paragraphe 1: si un
employeur demande a un travailleur d’effectuer des travaux supplémentaires ou de travailler dans des
conditions particulieres, la rémunération de ce service n'est pas prise en compte dans le calcul de la
rémunération.

3.5 MON EMPLOYEUR PEUT-IL DEDUIRE DE MON SALAIRE LES FRAIS
DE LOGEMENT ET DE NOURRITURE?

Non. Le remboursement des dépenses liées au voyage, au logement et a la nourriture s’ajoute a la
rémunération. L’employeur ne peut donc pas le déduire de la rémunération versée au travailleur.

36 L'ETAT MEMBRE D'ACCUEIL PEUT-IL ME DEMANDER DE RESPECTER
SES DISPOSITIONS CONCERNANT LE REMBOURSEMENT DES
DEPENSES DE VOYAGE, DE LOGEMENT ET DE NOURRITURE?

En vertu de la directive (UE) 2018/957, 'employeur est tenu de rembourser au travailleur détaché
les dépenses de voyage, de logement et de nourriture conformément a la législation et/ou aux
pratiques nationales, généralement celles de I'Etat membre d’origine, qui s’appliquent a la relation
de travail. Si la directive exprime le principe selon lequel de telles dépenses doivent étre prises en
charge par 'employeur, la réglementation de cette question reste du ressort de la législation et/ou
des pratiques nationales (y compris des conventions collectives & tout niveau) de I'Etat membre
d’origine.

Toutefois, le travailleur détaché qui, pendant la durée du détachement, est tenu de se rendre au
lieu de travail habituel dans I'Etat membre d’accueil et d’en revenir, ou qui est envoyé
temporairement par 'employeur sur un autre lieu de travail a partir de ce lieu de travail habituel,
a droit a toute indemnité ou tout remboursement de frais dus dans 'Etat membre d’'accueil, en
vertu de la loi ou de toute convention collective déclarée d’application générale ou qui s’applique
a un autre titre, conformément a l'article 3, paragraphe 8, de la directive 96/71/CE telle que
modifiée.

DANS LA PRATIQUE
Un travailleur portugais est détaché pour six mois sur un chantier a Ostende, en Belgique.

Pendant le détachement, le travailleur est envoyé pour une semaine a Liege, en Belgique, afin de
suivre une formation professionnelle.

Les indemnités de logement et de nourriture prévues par la convention collective généralement
contraignante du secteur de la construction en Belgique sont versées au travailleur détaché pour
la durée de son activité hors du lieu de travail habituel (Ostende, dans ce cas précis) dans I'Etat
membre d’accueil.

24



GUIDE PRATIQUE SUR LE DETACHEMENT

3.7 DANS LE CAS D'UNE CHATNE DE SOUS-TRAITANCE, QUI PEUT
ETRE TENU RESPONSABLE DU RESPECT DES OBLIGATIONS?

Les regles relatives a la responsabilité en matiere de sous-traitance sont énoncées a l'article 12
de la directive 2014/67/UE et peuvent étre resumeées comme suit:

» Les Etats membres peuvent mettre en place, de facon non discriminatoire et proportionnée,
un systeme de responsabilité en cas de sous-traitance, afin que, dans les chaines de sous-
traitance, le contractant dont I'employeur est un sous-traitant direct puisse étre tenu
responsable par le travailleur détaché de toute rémunération nette impayée, en sus ou en
lieu et place de 'employeur.

» En ce qui concerne le secteur de la construction, les Etats membres doivent prévoir une
telle responsabilité en cas de sous-traitance.

» Les Etats membres peuvent, de maniére non discriminatoire et proportionnée, prévoir des
regles plus strictes en matiére de responsabilité, eu égard a l'étendue et a la portée de la
responsabilité en cas de sous-traitance.

» En lieu et place des régles de responsabilité susmentionnées, les Etats membres peuvent
prendre d’autres mesures d’exécution appropriées, permettant que des sanctions effectives
et proportionnées soient prises a l'encontre du contractant.

En résume, un systéeme de responsabilité en cas de sous-traitance doit obligatoirement étre mis en
place pour le secteur de la construction, rendant responsable le contractant dans une relation de
sous-traitance directe. Dans les autres secteurs économiques, les Etats membres peuvent mettre
en place un tel systeme, dont le champ d’application peut méme étre élargi, pour autant qu'il soit
non discriminatoire et proportionné.

Il convient de noter que la directive permet aux Etats membres d’exonérer de la responsabilité
solidaire un contractant qui a assume des «obligations de diligence», conformément a la législation
nationale.

3.8 EST-IL POSSIBLE DE METTRE EN PLACE UN SYSTEME DE
RESPONSABILITE EN CAS DE SOUS-TRAITANCE DANS UN
CONTEXTE TRANSFRONTIERE UNIQUEMENT?

Comme mentionné a la question 3.7, tout systeme de responsabilité en cas de sous-traitance mis
en place conformément a la directive 2014/67/UE doit étre non discriminatoire et proportionné. En
conséquence, les Etats membres ne peuvent pas mettre en place un systéme de responsabilité en
cas de sous-traitance qui ne s’applique gu’aux prestataires de services transfrontaliers, car cela
constituerait une discrimination directe a leur encontre. Un tel systéme pourrait décourager les
clients et les contractants de passer des contrats ou de sous-traiter avec des entreprises établies
dans d’autres Etats membres.

39 MON EMPLOYEUR NE ME PAYE PAS CORRECTEMENT. PUIS-JE
DEPOSER UNE PLAINTE OU ENGAGER UNE PROCEDURE
JUDICIAIRE DANS L’ETAT MEMBRE D’ACCUEIL?

Oui. Les Etats membres doivent veiller & ce qu'il existe des mécanismes efficaces permettant aux

travailleurs détachés de porter plainte directement contre leur employeur, et a ce qu'ils aient le
droit d’engager des poursuites judiciaires ou administratives dans I'Etat membre d’accueil.

Les Etats membres doivent permettre aux syndicats et autres tiers d’engager, au nom ou a l'appui
des travailleurs détachés ou de leur employeur, et avec leur accord, toute procédure judiciaire ou
administrative visant a faire respecter les droits ou les obligations découlant des directives sur le
détachement de travailleurs.
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310 APRES UNE INSPECTION, UNE SANCTION SEVERE A ETE PRISE.
CETTE PRATIQUE EST-ELLE CONFORME AU DROIT DE L'UNION?

La directive 2014/67/UE impose aux Etats membres de mettre en place, de maniére non
discriminatoire et proportionnée, des mesures de contréle et des mécanismes de surveillance
appropriés et efficaces.

Elle prévoit également que les Etats membres établissent le régime de sanctions applicable en cas
d’infraction aux dispositions nationales adoptées en vertu de cette méme directive et prennent
toutes les mesures nécessaires pour que lesdites dispositions soient appliquées et respectees.

Les sanctions prévues sont effectives, proportionnées et dissuasives.




4 APRES LE DETACHEMENT

41 PUIS-JE DEPOSER UNE PLAINTE OU ENGAGER UNE PROCEDURE
JUDICIAIRE CONTRE MON EMPLOYEUR UNE FOIS LE
DETACHEMENT TERMINE? DOIS-JE LE FAIRE DANS L'ETAT
MEMBRE D'ACCUEIL OU DANS L’'ETAT MEMBRE D'ORIGINE?

Oui, la directive 2014/67/UE prévoit expressément que les Etats membres doivent mettre en place
les mécanismes permettant de déposer des plaintes ou d’engager des procedures judiciaires, méme
apres la fin de la relation de travail, concernant tout droit résultant de la relation contractuelle
entre 'employeur et le travailleur détaché ainsi que toute perte ou tout dommage résultant d’'un
manquement aux regles relatives au détachement. Ces mécanismes doivent étre a la disposition
des travailleurs détachés lorsqu’ils sont revenus de I'Etat membre dans lequel le détachement a
eu lieu.

42 L’ETAT MEMBRE D’ACCUEIL PEUT-IL DEMANDER DES
DOCUMENTS RELATIFS A UN DETACHEMENT UNE FOIS CELUI-CI
TERMINE?

En effet, en vertu de la directive 2014/67/UE, les Etats membres peuvent obliger les prestataires
de services a présenter certains documents (contrat de travail, fiches de paie, relevés d’heures
indiquant le début, la fin et la durée du temps de travail journalier, et preuves du paiement des
salaires) dans un délai raisonnable apres la fin du détachement.

27



Dans sa directive concernant le détachement des travailleurs, I'UE fixe un certain nombre
de regles relatives au détachement, processus au cours duquel les employeurs envoient
temporairement leurs employés dans un autre Etat membre pour y fournir des services. Cette
brachure fournit des informations détaillées sur les regles applicables avant, pendant et apres
le détachement. Cette notion est essentielle pour s'assurer que les travailleurs connaissent
leurs droits et que les regles sont appliquées correctement et uniformément par les autorités
nationales et les employeurs dans toute 'Union.

Vous pouvez télécharger ou vous abonner gratuitement a nos publications a l'adresse:
http://ec.europa.eu/social/publications
Si vous souhaitez étre régulierement informe sur les activités de la direction genérale de

l'emploi, des affaires sociales et de l'inclusion, abonnez-vous a notre lettre d’'information
electronigue:

http://ec.europa.eu/social/e-newsletter
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