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dNTRODUCTION

Decent Work is the type of work to which all
of us aspire. It is done under conditions
where people are gainfully employed (and
there exist adequate income and
employment opportunities); the social
protection system (labour protection and
social security) is fully developed and
accessible to all; social dialogue and
tripartism are promoted and encouraged;
and rights at work, as specified in ILO
Declaration on Fundamental Principles and
Rights at Work and Core ILO Conventions,
are practised, promoted and respected.

Wagelndicator Foundation has been
working since late 2007 to raise awareness
of workplace rights through a unique tool,
i.e., Decent Work Check. The Decent Work
Check considers different work aspects
deemed necessary in attaining “decent
work”. The work makes the abstract
Conventions and legal texts tangible and
measurable in practice.

The Decent Work Check employs a double
comparison system. It first compares
national laws with international labour
standards and scores the national
regulations (happy or sad face). If national
regulations in a country are not consistent
with ILO conventions, it receives a sad face,
and its score decreases (and vice versa). It
then allows workers to compare their on-
ground situation with national regulations.
Finally, workers can compare their personal
score with the national score and see
whether their working conditions are
consistent with national and international
labour standards. The Check is based on de
jure labour provisions, as found in the
labour legislation.

A Decent Work Check is beneficial both for
employees and employers. It gives them
knowledge, which is the first step towards
any improvement. It informs employees of
their workplace rights while enlightening
employers about their obligations. Decent
Work Check is also helpful for researchers,
labour rights organisations conducting
surveys on the situation of rights at work
and the general public wanting to know
more about the world of work. For example,
Wagelndicator teams worldwide have
found out that workers, small employers
and even labour inspectors are not,
sometimes, fully aware of the labour law.
When you are informed - being a worker,
self-employed, = employee, employer,
policymaker, or labour inspector - there is
a greater possibility that you ask for your
rights (as a worker), you comply with rules
(as an employer), and you strive to enforce
these (as a labour inspector).

The work is relevant to the challenges
posed to the future of work, especially the
effective enforcement of legislation in
financially constrained states, a rise in
precarious employment and analysis of the
impact of regulatory regimes.

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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Législation majeure sur I'emp
et le travall

1. Code du travail francgais, version

consolidée
2. Decree No. 2017-1398 of 25
September 2017

3. Codede lasécurité sociale
Code de la santé publique
5. Code pénal

=Y

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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01/13Travall et salaires

Conventions de I'OIT

Salaire minimum: Convention 131 (1970)
Salaire régulier & protection du salaire: Conventions 95 (1949) et 117(1962)

Le France a ratifié seulement la Convention 095 & 131.
Résumé des dispositions des conventions de l'OIT

Le salaire minimum doit couvrir les frais de subsistance de 'employé(e) ainsi que des membres
de sa famille. En outre, il doit correspondre raisonnablement au niveau général des salaires
gagnés et au niveau de vie des autres catégories sociales.

Les salaires doivent étre payés de maniére réguliere

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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1 Code du travail frangais, version
consolidée

Le salaire versé par 'employeur ne peut
pas étre inférieur au salaire minimum
national (SMIC). En 2019, le SMIC mensuel
brut, pour une semaine de travail de 35
heures, est de 1.525,25 € (pour des salaires
plus récents, reportez-vous a la section sur
les salaires minimums). La convention
collective applicable au contrat de travail
peut également spécifier un salaire
minimum en fonction de la classification de
’employé. La participation des salariés au
développement économique de la nation
est assurée par la fixation du salaire
minimum de croissance, chaque année au
ler janvier. Le salaire minimum s’applique
a tous les salariés, y compris a ceux
travaillant dans les entreprises publiques
et privées a caractere industriel ou
commercial. (Article L3231-1)

Le SMIC est indexé sur l’'indice des prix a la
consommation (IPC) de sorte que si l’indice
des prix a la consommation augmente de
plus de 2 % alors le SMIC est
automatiquement augmenté d’un taux
égal a celui de I'IPC et la fixation d'un
nouveau SMIC par le Gouvernement par
décret et apres consultation pour avis de la
Commission nationale de la convention
collective (CNCC). Cette commission est
composée de représentants du
gouvernement, des salariés et des
employeurs.

Les criteres de revalorisation du salaire
minimum prennent en compte les besoins
des salariés et de leur famille, le col(t de la
vie dans le pays, le niveau des salaires et

des revenus du pays et ’économie.

Le respect des dispositions du Code du
travail, y compris les dispositions relatives
au salaire minimum, est assuré par les
inspecteurs du travail. Les inspecteurs du
travail peuvent collaborer avec les agents
de police pour assurer la conformité. Le
salarié peut, dans un premier temps,
rapporter au représentant du personnel le
paiement du salaire a un taux inférieur. Le
représentant du personnel peut alors
décider de transmettre a l'Inspecteur du
travail la plainte concernant le paiement
des salaires a un taux inférieur a celui
spécifié par la loi sur le salaire minimum ou
la Convention Collective.

Le défaut de paiement du taux de salaire
minimum prévu entraine la peine de 1524
euros pour chaque travailleur qui a été
rémunéré a un taux inférieur. La peine est
appliquée autant de fois qu'il y a eu une
violation.

Les salaires minimums courants se
trouvent dans la section Salaire Minimum.

Larémunération peut s’effectuer en espéce
ou par virement bancaire, cheque postal,
transfert sur un compte bancaire ou postal
(Art. 3241-1 du Code du travail). Si le salarié
a travaillé moins d’un mois, la
rémunération peut étre donnée en espéeces
a la demande de 'employé. Au-dela d’un
mois, le salaire est payé par cheque barré
ou par transfert bancaire ou postal. La
période de salaire est fixée a un mois et les
salaires sont versés mensuellement. Pour
les salariés non payés mensuellement, la
rémunération doit étre versée a intervalles
réguliers et au moins deux fois par mois a
16 jours d’intervalle. Pour des missions de

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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travail dont I’exécution n’excede pas deux
semaines, les dates de paiement peuvent
étre fixées sur accord mutuel.

La loi El Khomri permet aux employeurs de
remettre aux salariés (aprés accord des
salariés) des bulletins de paie électronique.
Toutefois, les salariés ont encore le droit de
demander des bulletins de salaire sous
forme papier.

(Art. 3242 du Code du travail)

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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02/13Indemnités

Conventions de I'OIT

Indemnité pour heures supplémentaires: Convention 01 (1919); Travail de nuit: Convention 171
(1990)

Le France a ratifié seulement la Convention 01.
Résumé des dispositions des conventions de l'OIT

Les heures supplémentaires doivent étre évitées. Chaque fois qu'elles sont inévitables, la
rémunération supplémentaire est en jeu - au minimum le salaire horaire de base plus toutes
les indemnités complémentaires auxquelles on a droit. Conformément a la Convention 1 de
['OIT le taux de l'indemnité pour heures supplémentaires ne devrait pas étre inférieur a une
fois et quart (125 %) le taux régulier.

Le travail de nuit signifie tout travail effectué au cours d' une période de pas moins de sept (07
) heures consécutives, y compris | intervalle de minuit a 5 heures. Un travailleur de nuit est un
travailleur dont le travail exige |'éxecution d'un nombre important d'heures de travail de nuit,
qui dépasse une limite spécifiée ( au moins 3 heures ) . La Convention 171 exige que les
travailleurs de nuit soient compensées par des temps de travail réduit ou un salaire plus élevé
ou des avantages similaires . Des dispositions similaires figurent dans la recommandation n °
178 du travail de nuit de l'année 1990.

Lorsque vous travaillez un jour férié national/féte religieuse ou un jour de repos
hebdomadaire, vous devez avoir droit a une compensation. Pas nécessairement la méme
semaine, pourvu que que le droit au paiement de compensation ne soit pas perdu.

Lorsque vous travaillez pendant le week-end, vous devez par conséquent acquérir plutét le
droit a une période de repos de 24 heures ininterrompues. Pas nécessairement pendant le
week-end, mais au moins dans le courant de la semaine suivante. De méme, si vous devez
travailler un jour férié, vous devez bénéficier d'un repos compensatoire. Un taux de
rémunération plus élevé pour le travail le jour férié ou du repos hebdomadaire ne vous prive
pas de votre droit a un jour de congé/repos.

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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1 Code du travail francgais, version
consolidée

La durée légale de travail effectif est fixée a
35 heures par semaine civile (Article L3121-
10). Un employé peut néanmoins travailler
plus que la durée légale du travail soit a
titre exceptionnel (heures
supplémentaires) ou dans le cadre d’un
aménagement spécifique du temps de
travail. Des regles spécifiques s’appliquent
a la fois sur les heures supplémentaires et
sur les aménagements du temps de travail.
Sauf situations exceptionnelles, un
employé ne travaille plus de 48 heures par
semaine (Article L3121-35), et une
moyenne de 44 heures par semaines
pendant 12 semaines consécutives (Article
L3121-36) est aussi fixée, tandis que le
nombre légal maximum  d’heures
journaliéres est de 10 (Article L3131-34). En
’absence de convention collective le
stipulant autrement, le nombre d’heures
supplémentaires ne peut dépasser 220
heures par an (Art. D212-25 du Code du
travail). Suite aux changements dans le
Code du travail apportés par la loi El
Khomri, la durée maximale de travail par
jour peut étre étendue a 12 heures par
convention collective ou par autorisation
de l'inspection du travail. La durée
maximale de travail par jour peut étre
poussée a 12 heures pour répondre a une
augmentation de l'activité de l'entreprise
ou a des motifs d'organisation. En vertu de
la nouvelle loi, la durée maximale de travail
hebdomadaire peut étre étendue a 60
heures sur autorisation de l'autorité
administrative. Cette augmentation de la
durée hebdomadaire de travail est
autorisée uniquement dans des cas
exceptionnels. L'article 2 de la nouvelle loi

stipule que les accords d'entreprise ont
préséance sur les dispositions des accords
sectoriels en ce qui concerne le temps de
travail, méme si les dispositions de ces
accords sectoriels sont plus favorables aux
salariés.

La durée de travail moyen ne peut toutefois
pas dépasser 46 heures par semaine. Les
petites et moyennes entreprises (comptant
moins de 50 travailleurs) peuvent
maintenant déroger a la regle des 35
heures, méme en cas d'absence de
convention collective.

Les heures supplémentaires entrainent une
augmentation de salaire de 25 % pour les
huit premiéres heures et de 50 % pour les
heures au-dela (L3121-22). Une convention
collective peut spécifier une prime pour le
travail effectué en heures supplémentaires;
Cependant, le taux des heures
supplémentaires ne peut pas étre inférieur
a 10 %. Une convention collective ou un
accord d’entreprise peut prévoir le
remplacement des heures
supplémentaires en totalité ou en partie
par des périodes de repos équivalentes.
Dans le cadre de la loi El Khomri, cette
derniere condition de 10% a titre de
paiement des heures supplémentaires
minimum a été supprimée. Maintenant, un
accord de niveau de l'entreprise peut
prévoir un taux inférieur s'il n'y a pas
d'accord de branche s'y opposant.

Avec la promulgation de la loi relative a la
sécurisation de ['emploi du 14 Juin 2013 et
la modification ultérieure dans le Code du
travail, le temps de travail hebdomadaire
minimum pour les travailleurs a temps
partiel est de 24 heures par semaine. A
['exception des cas spécifiques et certaines
industries, il est illégal de conclure des
contrats a temps partiel pour moins de 24
heures de travail par semaine. Les

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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travailleurs temporaires peuvent,
cependant, demander de travailler moins
que la nouvelle limite en matiére de temps
de travail du ler Janvier 2014 au 1 Janvier
2016. Apres cette limite, tous les employés
temporaires doivent travailler au moins 24
heures par semaine.

Feunte: Articles L3121-24 du Code du
Travail; Loi relative a la sécurité de ’emploi
du 14 juin 2013.

Le travail effectué de 21 heures a 7 heures
est considéré comme travail de nuit (Article
L3122-29). Le nombre d’heures travaillées
dans une journée ne peut étre supérieur a 8
heures (Article L3122-34). Les travailleurs
de nuit doivent bénéficier d’'une période de
repos compensatoire ou bien recevoir des
indemnités pour travail de nuit. La
convention collective doit le prévoir dans
ses clauses (Article L3122-39). Aucune
disposition concernant le travail de nuit
n’est prévue dans le Code du travail.

En vertu de la Réforme du Code du travail
de septembre 2017, les régles applicables
au travail de nuit pourraient également
étre assouplies. Les entreprises qui ne sont
pas couvertes par un accord pourraient
ainsi modifier marginalement les heures de
début et de fin des horaires légaux du
travail de nuit, afin d'éviter un
"basculement" en horaires de nuit pour les
salariés amenés a finir le travail tard ou a le
commencer tres tot.

Chaque salarié privé de son jour de repos
dominical pergoit une rémunération
équivalente au double de la rémunération
percue pour un jour de travail ordinaire et
un repos complémentaire équivalent en
temps (Article L3132-27). Il n’y a pas de
disposition de congé complémentaire pour
les salariés travaillant un jour férié parce
qu’ils sont considérés comme des jours
ouvrables (a l'exception du ler mai, jour de
la Féte de travail).

Si un salarié travaille pendant un jour de
repos hebdomadaire, il pergoit 200 % de
son salaire habituel pour un jour normal de
travail. Le fait de travailler pendant un jour
férié n’entraine pas le paiement de prime
(Art. L3132-27 du Code du travail). Le jour
du ler mai, constitue une exception et
exige que le salarié soit payé le double en
cas de travail le jour de la Féte de travail. Le
Code du travail n’exige pas de majoration
de salaire; cependant, les conventions
collectives  peuvent  contenir  des
dispositions plus favorables.

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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03/13Conge Annuel et
Vacances

Conventions de I'OIT

Convention 132 (1970) sur les congés payés
Conventions 14(1921), 47 (1935) et 106 (1957) sur les jours de repos hebdomadaire. En outre,
pour plusieurs secteurs d'activités différentes Conventions s'appliquent

Le France a ratifié seulement la Convention 014 & 106.
Résumé des dispositions des conventions de l'OIT

L'employé a droit a au moins 21 jours consécutifs de congé annuel payé. Les jours fériés
officiels et les fétes religieuses ne sont pas inclus. Les conventions collectives dooivent prévoir
au moins un jour de congé annuel payé en totalité pour chaque 17 jours pendant lesquels
l'employé a travaillé ou est en droit d'étre payé

Vous devez avoir droit a un congé payé pendant les jours fériés nationaux et officiellement
reconnus.

Le travailleur doit bénéficier d'une période de repos d'au moins vingt quatre heures
consécutives pour chaque période de 7 jours, c-a-d une semaine.

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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1 Code du travail frangais, version
consolidée

Tout salarié a droit a cing semaines
ouvrables de congés payés pour un travail
chez le méme employeur. La durée totale
du congé annuel ne peut excéder 30 jours
ouvrables par an (Article L3141-3). La durée
du congé annuel peut étre majorée en
raison de l’age ou de I’ancienneté selon des
accords déterminés par convention ou
accord collectif de travail (Article L3141-8).

En vertu de la loi El Khomri de 2016, les
salariés nouvellement embauchés ne
doivent pas attendre jusqu'a un an pour
pouvoir prendre les jours de congés payés
qu'ils ont acquis. Le Code du travail leur
permet de pouvoir prendre désormais les
jours qu'ils acquiérent au fur-et-a-mesure
lors de leur premiere année d'embauche.

Il n’y a pas d’obligation d’avoir travaillé un
minimum de jours pour que le salarié
s’ouvre des droits aux congés payés (article
50 de la loi du 22 mars 2012). Les congés
payés sont ouverts des le premier jour de
travail dans Uentreprise (Article L3141-3).
La période de référence (une année) court
du lerjuin de’année précédente au 31 mai
de ’année courante. Le salarié a droit a un
dixieme de son salaire brut percu au cours
de la période de référence (Article L3142-
22).

Si le congé annuel est soumis a une
convention collective, les dates du congé
annuel doivent étre comprises entre le ler
mai et le 31 octobre. Les salariés doivent
prendre au moins 12 jours de congé
pendant la période annuelle de ler mai au

31 octobre (Article L31411-13). Un congé
annuel de moins de 12 jours doit étre pris
en une seule période (Article L3141-18).
Sauf en cas de circonstances
exceptionnelles, les dates de congé fixées
par 'employeur peuvent étre modifiées
jusqu’a un mois de la date prévue des
conges.

Conformément a la loi de 2014, un employé
a le droit (en accord avec l'employeur) de
donner une partie (en plus de quatre
semaines) de son congé annuel a un autre
employé de l'entreprise, qui a un enfant
gravement malade de moins de 20 ans. Le
bénéficiaire doit présenter un certificat
médical a l'employeur confirmant la
maladie de I’enfant, le besoin de son séjour
a la maison et de la nature contraignante
de la garde d'enfants. Un travailleur peut
également faire un don "RTT" (jours de
repos supplémentaires a laquelle il a droit,
jusqu'a 10 jours par an [P3]).

En ligne avec la loi n° 2018-84, un salarié
peut donner anonymement et sans
compensation l'intégralité ou une partie de
son congé annuel non pris (au-dela de 24
jours de travail) a un autre salarié chargé
d’aider un proche affecté par une perte
d’autonomie grave ou un handicap.

Source: Article L3141-16 et 3142-25-1 du
Code du Travail; Loi No. 2014-459 du 9 Mai
2014

Les salariés ont droit a des congés payés
pendant les jours fériés (féte religieuse ou
fétes civile). Il s’agit notamment de jours
commémoratifs et de fétes religieuses
(d’origine chrétienne). Les jours fériés sont
au nombre de onze : le jour de 'An (ler
janvier), laféte du Travail (1er mai) et la féte

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,
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nationale (14 juillet), le lundi de Paques, le
jeudi de ’Ascension, le lundi de Pentecbte,
’Assomption (15 juin), la Toussaint (ler
novembre) et Noél (25 décembre), et les
commémorations des deux guerres
mondiales Armistice de 1918 (11
novembre) et la Victoire de 1945 (8 mai)
(Article L3133-1). Les heures de travail
perdues par suite de chémage des jours
fériés ne donnent pas lieu a récupération
(article L3133-2). Le chomage des jours
fériés ne peut pas entrainer de perte de
salaire. Quelques exceptions existent pour
les salariés travaillant depuis leur domicile,
pour les employés saisonniers, pour les
salariés intermittents et temporaires
(article L3133-3)

Des périodes de repos hebdomadaire sont
prévues par la loi. Tout travailleur a le droit
de jouir d’un repos hebdomadaire d’au
moins vingt-quatre heures consécutives
auxquelles  s’ajoutent  les  heures
consécutives de repos quotidien prévu, soit
onze heures. Dans l'intérét des salariés, le
repos hebdomadaire est donné le
dimanche (Article L3132-3). Les travailleurs
ne peuvent pas étre tenus de travailler plus
de six jours par semaine. (Article L3132-1 a
3 du Code du travail).

La loi permet certaines dérogations
autorisant quelques secteurs a fonctionner
les dimanches. Les détaillants sont
autorisés a ouvrir le dimanche s’ils sont
situés dans une zone touristique ou dans
une zone a haute densité tel que déterminé
par une décision administrative. Certains
magasins, y compris les magasins de tabac,
fleuriste, jardineries et les magasins de
meubles peuvent rester ouverts toute la
journée le dimanche. Les magasins dans les
grandes zones touristiques peuvent

également fonctionner le dimanche. Les
magasins vendant la nourriture peuvent
fonctionner le dimanche jusqu'a 13h00.

Conformément a la loi Macron, des zones
commergantes, des zones touristiques et
des zones touristiques internationales
seront établies avec le droit d'ouvrir le
dimanche et le soir jusqu'a minuit. Les
commercgants opérant dans ces zones
seront automatiquement autorisés a ouvrir
le dimanche - sous réserve, toutefois, de
l'existence d'une convention collective en
vertu de laquelle les travailleurs concernés
seront indemnisés, et sous réserve que le
travail le dimanche soit strictement
volontaire (projet de loi Macron, le 10
Juilletici a 2015).

Une récente exemption permet
['amélioration de la maison des travailleurs
(DIY) des magasins qui acceptent de
travailler le dimanche. L’employeur doit
toutefois fournir aux travailleurs des
salaires doubles au moins pour travailler le
dimanche, repos compensateur et fournir
des garanties en termes de possibilités de
sécurité d'emploi et de formation.

Le Code du travail prévoit un temps de
pause de 20 minutes aprés un maximum de
6 heures de travail, a moins que les
conventions collectives contiennent des
dispositions plus favorables. Les jeunes
travailleurs bénéficient d’un temps de
pause de 30 minutes apres quatre heures et
demie de travail (article 3162-3 du Code du
travail).

Pour ce qui est de la durée du repos
journalier, tout salarié bénéficie d’'un repos
quotidien d’une durée minimale de onze
heures consécutives. Pour les jeunes
travailleurs de moins de 16 ans, la durée
minimale du repos quotidien ne peut étre
inférieure a quatorze heures consécutives,
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tandis que pour ceux qui sont agés de 16 a
18 ans, la durée minimale de repos
journalier est de 12 heures consécutives.
(Articles 3132-2 et 3164-1 du Code du
travail).
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04/13 Seécurité de I'emplol

Conventions de I'OIT

Convention 158 (1982) sur la cessation de l'emploi
Le France a ratifié seulement la Convention 158.
Résumé des dispositions des conventions de l'OIT

Les questions dans cette partie mesurent la sécurité ou méme la flexibilité ou la précarité d'une
relation de travail. Bien que ces questions ne soient pas clairement mentionnées dans une
seule convention (indemnité de départ et exigence de préavis sont prévues dans la Convention
n° 158 sur le licenciement), toutefois les meilleures pratiques dans le domaine exigent que les
employés obtiennent un contrat de travail écrit ; les travailleurs sur des contrats a durée
déterminée ne devraient pas étre engagés pour des taches de nature permanente ; une période
raisonnable de probation (idéalement inférieure a 6 mois) peut étre suivie pour évaluer les
qualités requises de l'employé ; un délai de préavis doit étre précisé dans le contrat de travail
avant de servir la relation de travail ; et les travailleurs doivent percevoir une indemnité de
licenciement a la cessation de la relation de travail.

Le contrat de travail peut étre oral ou écrit ; toutefois les travailleurs doivent obtenir une
déclaration écrite des détails de 'emploi au début de leur emploi.

Les travailleurs sur contrat a durée déterminée ne doivent pas étre engagés pour des taches
permanentes étant donné que cette pratique entraine la précarité de l'emploi.

Une période raisonnable de probatioin doit étre accordée au travailleur pour apprendre de
nouvelles aptitudes. Un employé nouvellement engagé peut étre licencié durant la période de
probation sans conséquences négatives.

Un délai raisonnable de préavis, selon la durée du service d'un employé peut étre requis avant
que l'employeur puisse mettre fin a la relation de travail.

Les employeurs peuvent étre obligés de verser une indemnité de départ a la cessation d'emploi
(en raison de licenciement ou toute autre raison sauf en cas de manque de capacités ou de
faute grave).

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
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1 Code du travail frangais, version

consolidée
9 Decree No. 2017-1398 of 25
September 2017

Les contrats de travail sont en vertu du
Code du Travail Frangais généralement
établis pour une période indéterminée;
néanmoins, le Code du Travail Francais
autorise les contrats a durée déterminée
ainsi que les contrats temporaires. Un
contrat de travail est généralement
consigné par écrit, mais le droit francais du
travail n’exige pas qu’un contrat a durée
indéterminé le soit (tandis que les contrats
a durée déterminée ont l'obligation d’étre
consignés par écrit). Le contrat a durée
indéterminée (CDI) peut étre oral, verbal ou
tacite. Si le contrat est verbal, 'employeur
est tenu de fournir a l'employé un
document écrit contenant les informations
fournies dans la déclaration adressée a
CURSSAF au moment de ’embauche du
salarié. L’employeur doit fournir des
informations de base concernant la
relation employeur-employé et parmi ces
informations figurent : le nom de
’employeur, la date d’embauche, lintitulé
de 'emploi, le statut, la rémunération, le
temps de travail, la durée de la période
probatoire, la convention collective
applicable, etc. A I'exception du contrat a
temps plein et a durée indéterminée (CDI),
tous les autres contrats doivent étre établis
par écrit, sont par exemple concernés : le
contrat a durée indéterminée a temps
partiel (pas de date de fin de contrat et
travail a temps partiel), le contrat a durée
déterminée (CDD), le contrat de travail

intermittent, le contrat de travail
temporaire, le contrat de
professionnalisation, le contrat
d’apprentissage, certains contrats
spécifiques pour personnes en difficulté, et
les contrats conclus avec des groupes
d’employeurs. Le contrat de travail doit
étre écrit en francais et ces termes
principaux (relatifs a la rémunération et au
temps de travail) ne peuvent étre modifiés
sans l'accord du salarié. La loi exigence
également que le futur salarié soit déclaré
a 'URSSAF (Union de recouvrement des
cotisations de sécurité sociale et
d’allocations familiales) par ’employeur au
plus tot dans les huit jours précédents son
premier de jour de travail par le biais d’'une
Déclaration unique d’embauche (DUE).

Le code du travail impose aux employeurs
de fournir aux travailleurs un ou plusieurs
documents écrits contenant les principales
informations relatives a la relation de
travail. Le travailleur qui n'a pas regu ces
informations peut saisir le juge aprés avoir
mis en demeure 'employeur. Un décret du
Conseil d'Etat fixe les modalités
d'application de cet article, notamment la
liste des informations qui doivent étre
communiquées au travailleur.

(Formation et exécution du contrat de
travail: Art. L1221 du Code du Travail &
http://travail-emploi.gouv.fr/informations-
pratiques, 89/les-fiches-pratiques-du-
droit-du, 91/contrats, 109/les-principales-
caractéristiques, 976.html))

Le droit du travail francais interdit
’embauche de salariés en contrat a durée
déterminée pour des taches a caractere
permanent. La durée maximale d’un
contrat unique a durée déterminée (y

The text in this document was last updated in February 2025. For the most recent and updated text on Employment & Labour Legislation in
France in French, please refer to: https://votresalaire.fr,

. o ¢ Wagelndicator

Decent Work Ch20is | 14



compris les renouvellements ultérieurs) est
de 18 mois (un an et demi). Cette durée
peut étre portée a 24 mois pour un travail a
l’étranger ou dans d’autres circonstances
particulieres mentionnées sous larticle
L1242-8 du Code du travail.

Conformément a la loi sur le dialogue social
et l'emploi (n ° 2015-994, article 55), il est
possible de renouveler les contrats de
travail intérimaires deux fois (de méme
pour les contrats a durée déterminée,
CDD). Toutefois, la durée totale du contrat
(renouvellements compris) reste
inchangée. Avant cette modification, le
Code du travail frangais autorisait
seulement un seul renouvellement, et une
limite de 18 mois pour la durée totale de la
mission (renouvellement compris), a
quelques exceptions pres comme détaillé
ci-dessous. Tout contrat toujours en cours
a la date de publication de la loi, ainsi que
tout contrat ayant commencé apres le 19
Aot 2015, peut étre renouvelé jusqu'a
deux fois, a condition que la durée totale de
la mission, renouvellements compris, reste
inférieure a la durée maximum.

En France, le recours a des travailleurs
intérimaires (et de méme pour les CDDs) est
limité aux cas suivants (Code du travail,
article L1251-6):

+ Le remplacement de travailleurs
absents;

+ Lahausse temporaire de ['activité;

« Le travail saisonnier, ou dans
certains secteurs qui
habituellement n' embauchent pas
de fagcon permanente;

+ Le remplacement d'un chef
d'entreprise

Les missions sont généralement limitées a
18 mois (renouvellements compris), mais
peuvent durer jusqu'a 24 mois sous

certaines circonstances (Code du travail,
article L1251-12):

+ Le remplacement temporaire d'un
employé dont le poste est destiné a
étre supprimé;

« Lorsque la mission est exécutée a
l'étranger;

+ Le travail résulte d'une commande
a l'exportation exigeant «des
moyens disproportionnés», comme
une main-d'ceuvre beaucoup plus
importante et/ou des compétences
non présentes dans l'entreprise.

Un contrat a durée déterminée doit étre
consigné par écrit et énoncer clairement le
motif précis pour lequel il est conclu. Le
Code du travail contient une liste
exhaustive de circonstances en vertu
desquelles ’employeur peut recourir a des
contrats a durée déterminée, sont inclus le
remplacement d’'un salarié absent,
[’attente du début d’activité d’un employé
nouvellement embauché, 'augmentation
temporaire de l'activité de I’entreprise, le
travail saisonnier, etc. (art. L1242 du Code
du travail)

La législation antérieure prévoyait des
accords défensifs (ou accords de maintien
de l'emploi) qui peuvent étre décidés
lorsqu'une entreprise rencontre des
difficultés financiéres et qui permettent de
modifier la durée du travail et les salaires.
Afin de soutenir la création d'emplois, la
nouvelle loi El Khomri met a disposition des
accords offensifs permettant a une
entreprise de développer une activité. Cet
accord de création d'emplois peut étre
appliqué pendant deux ans. Et si un
travailleur refuse de travailler dans le cadre
dans tel accord, il pourra étre licencié pour
raisons économiques (plutét que pour
motifs personnelles) et pourra bénéficier
du soutien du P6le Emploi cofinancé par
l'employeur. La loi El Khomri permet
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d’avoir des contrats de travail spéciaux et
des programmes de tutorat pour aider les
jeunes a risque a trouver un emploi et a
devenir des adultes indépendants.

Aux termes de laréforme du Code du travail
de septembre 2017, les régles applicables
aux contrats a durée déterminée et
contrats temporaires peuvent étre
assouplies par accords sectoriels. Les
conditions liées a la durée de ces contrats,
a leur nombre de renouvellements
possibles ou a leur délai de carence
pourront désormais étre fixées au niveau
de la branche.

Selon la réforme, il y a possibilité de
conclure un contrat de projet. Ce type de
contrats existe déja dans le secteur de
construction. Ceux-ci sont des contrats a
durée indéterminée expressément liés a
’achévement du projet et ils peuvent étre
rompus une fois le projet terminé. Les
accords sectoriels (ou accord de branche)
peuvent désormais autoriser ['application
de ces contrats dans quelques secteurs
d’activité.

En ligne avec 'article 53 de la loi n° 2018-
771, un contrat unique a durée déterminée
ou un contrat unique intérimaire peut étre
conclu pour remplacer plusieurs salariés
(uniquement a titre expérimental). La
période d’expérimentation est fixée du ler
janvier 2019 au 31 décembre 2020. La
nouvelle loi prévoit qu’un contrat unique a
durée déterminée ou un contrat unique
intérimaire peut étre conclu pour
remplacer plusieurs salariés absents. Elle
précise cependant que cette expérience ne
peut mener a une affectation liée a une
activité normale ou permanente de
’entreprise.

L’article 116 de la loi n° 2018-771 définit les
contrats de travail a durée indéterminée

intérimaires. Ce type de contrat permet a
une entreprise de travail temporaire de
conclure avec le salarié un contrat a durée
indéterminée pour I’exécution de missions
successives. Chaque nouvelle mission
donne lieu a un contrat de mise a
disposition entre l'entreprise de travail
temporaire et le client utilisateur.

Le contrat de travail a durée indéterminée
intérimaire doit étre conclu par écrit et
inclut les informations suivantes: l’identité
des parties; les conditions relatives a la
durée du travail, notamment le travail de
nuit; la description des emplois
correspondant aux qualifications du
salarié; le cas échéant, la durée de la
période d’essai; le montant de la
rémunération mensuelle minimale
garantie; les horaires pendant lesquels le
salarié doit étre joignable pendant les
périodes sans exécution de mission;
Uobligation de remise au salarié d’une
lettre de mission pour chacune des
missions qu’il effectue.

La période d’essai ou de probation permet
a 'employeur d’évaluer les compétences
de l'employé dans son travail,
particulierement compte tenu de son
expérience passée, et permet a ’'employé
de déterminer si le travail lui convient. Les
emplois a durée indéterminée (CDI) ont des
périodes d’essai correspondant aux limites
maximales suivantes pour différentes
catégories de salariés:
i. 2 mois pour les ouvriers et
employés;
ii.  3mois pourlesagentsde maitrise et
les techniciens;
iii. 4 mois pour les cadres.
La période d’essai peut étre renouvelée une
fois si un large accord de branche le
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prévoit. Cet accord définit les conditions et
les modalités du renouvellement. La
possibilité de renouvellement doit étre
expressément mentionnée dans le contrat
de travail. La durée de la période d’essai,
renouvellements y compris, ne peut donc
pas dépasser:
i. 4 mois pour les ouvriers et
employés;
ii.  6moispourlesagents de maitrise et
les techniciens;
iii. 8 mois pour les cadres.

Pour les salariés sous contrat a durée
déterminée, la période d’essai ne peut pas
dépasser:
i.  1jourparsemaine dans la limite de
deux semaines pour un contrat
initial d’'une durée maximale de 6
mois;
ii.  Jusque 1 mois pour des contrats de
plus de 6 mois.

(Art. L1221-19 a 26 sur la période d’essai de
Code du travail)

Un contrat de travail prend fin en cas de
démission de ’employé, en cas d’accord
commun entre les parties, en cas de
licenciement (pour des raisons
personnelles ou économiques), de départ
en retraite ou de fin d’'un contrat a durée
déterminée.

Sauf si une convention ou un contrat de
travail le stipule autrement, 'une ou l'autre
partie, sans aucune restriction pendant la
période probatoire peut résilier un contrat
de travail. Toutefois, il incombe de
respecter les périodes minimales de
préavis suivantes en fonction du temps
passé depuis le 1er jour de travail:
i. 24 heuresendecade8jours;

ii. 48 heuresde8joursaun mois;
iii. 14 joursau-dela d’'un mois, et
iv. 30 jours au-dela de trois mois.

Un préavis plus long pour résilier un contrat
pendant la période probatoire peut étre
fournie en vertu de la convention
collective.

Les contrats a durée déterminée ne sont
généralement pas interrompus avant leur
durée convenue et ceux-ci expirent
automatiquement a la fin de cette durée.
Toutefois, un contrat a durée déterminée
peut également étre résilié avant la fin du
mandat convenu dans les circonstances
suivantes:

i. commun accord entre les parties;

ii. faute grave;

iii.  casdeforce majeure, et

iv. alinitiative de ’employé.

Deux types de licenciements sont reconnus
dans le Code du travail frangais. Un contrat
de travail a durée indéterminée peut étre
résilié pour motifs personnels (ceux-ci
reposent sur la personne du salarié: son
comportement inadéquat, son manque de
performances) ou pour des raisons
économiques (raisons liées a des difficultés
économiques). La nouvelle loi définit
précisément les motifs de licenciements
économiques sur la base d'un nombre de
trimestres avec baisse des ventes et en
fonction du nombre de salariés employés
par l'entreprise. La baisse des commandes
doit étre d’au moins un trimestre de baisse
du chiffre d'affaires ou des commandes
pour les entreprises de moins de 11
salariés; deux trimestres consécutifs pour
les entreprises employant entre 11 et 49
salariés ;trois trimestres consécutifs pour
les entreprises ayant entre 50 a 299 salariés
; et quatre trimestres consécutifs pour les
entreprises de 300 salariés et plus.
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La condition fondamentale est que ces
licenciements doivent étre justifiés par une
cause réelle et sérieuse. Le préavis doit étre
exécuté chaque fois qu’un contrat a durée
indéterminée (CDI) est terminé. Toutefois,
aucun délai de préavis ne doit étre observé
lorsque le licenciement est basé sur une
faute grave. Pour des périodes de moins de
6 mois, la période de préavis doit étre
définie par la loi, les conventions
collectives ou les usages de la profession.
Le délai de préavis minimum obligatoire
est:
i. 1 mois pour une période de plus de
6 mois, mais de moins de deux ans,
et
ii. 2 mois pour une période de moins
deux ans.

Des périodes de préavis différentes et plus
favorables peuvent étre prévues dans les
conventions collectives, dans les contrats
de travail ou conformément aux habitudes
de la profession. Les délais de préavis plus
importants prévus par les conventions
collectives dépendent du statut du salarié
(type de travail) et de la durée de ’emploi.

En l’absence du préavis requis, 'employeur
est tenu a payer en lieu et place du préavis.
Lorsque le salarié n’exécute pas le préavis,
iladroit, sauf s’il acommis une faute grave,
a une indemnité  compensatrice.
L’employeur doit inclure dans la lettre de
licenciement les  justifications  du
licenciement (a linitiative de ’employeur
ou alademande du salarié). Le salarié peut
demander des informations
supplémentaires sur son licenciement dans
les 15 jours suivant la réception de la
notification de licenciement. Le décret
2017 (n°2017-1820) établit un modeéle type
de lettre de notification de licenciement.

(Titre Ill: Rupture du contrat de travail a
durée indéterminée Art L 1221, L1233,

L1234 du Code du travail)

A lissue du contrat a durée déterminée
(CDD), s’il ne se poursuit pas en contrat a
durée indéterminée, le salarié a droit a une
indemnité de fin de contrat égale a 10 % du
revenu brut percu au cours de la totalité du
contrat. Le méme montant de l'indemnité
est d0 au salarié si un contrat a durée
déterminée prend fin prématurément.
Auparavant, les montants minimum des
indemnités légales de licenciement étaient
de 20% (1/5) du salaire mensuel moyen par
an pour les premieres dix années de
service. En vertu de la réforme du Code du
travail de septembre 2017, le pourcentage
est porté a 25% (1/4).

En cas de contrat a durée indéterminée
(CDI), les salariés ont droit a une indemnité
de départ équivalant a au moins un an de
service sans interruption, sauf en cas de
faute grave. L'indemnité légale minimum
est basée sur I’ancienneté du salarié de la
maniere suivante:

i. 1/4e (0,25 %) de la rémunération
mensuelle moyenne pour chaque
année de service pour les salariés
avec un an d’ancienneté ou plus; et

ii. 1/3e (0,33 %) de la rémunération
mensuelle moyenne pour chaque
année de service au-dela de 10 ans
d’ancienneté (compensation
additionnelle).

La formule de base pour calculer les
indemnités de licenciement est la suivante:
= (1/4 x salaire mensuel moyen) X nombre
d’années de service : pour les salariés avec
moins de 10 ans. de service

={(1/4 x le salaire mensuel moyen) X
nombre d’années de service} + {(1/3 X
salaire  mensuel moyen) X nombre
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d’années de service au-dela de 10 années}:
pour plus de 10 années de service.

Un employé au salaire mensuel moyen de
1500 € avec 15 années de service aurait
droitauneindemnité de départs’élevant a:
={(1/4 X 1500) X 10} +{(1/3 X 1500) X 5}

= {3750}+ {2500} = 6250 €

Plus tot, les tribunaux du travail pouvaient
accorder des dommages-intéréts illimités
pour un licenciement abusif, le montant
minimum pour un travailleur ayant deux
ans de service était de 6 mois de salaire. En
vertu de la réforme du Code du travail de
septembre 2017, les montants minimum et
maximum ont été spécifiés. Le montant
minimum est réduit a trois mois de salaire
pour une ancienneté de deux ans ou plus.
Le montant maximal est compris entre 3,5
mois de salaire brut (pour deux ans de
service) et 20 mois de salaire brut (pour 30
ans de service ou plus). Un montant
minimum et maximum est applicable aux
entreprises de moins de 11 salariés. La
durée minimale d’emploi donnant droit a
une indemnité de départ est fixée a 8 mois
(cette période était de 12 mois).

Feunte: Art. L1235,11243-8,L1234-9a11du
Code du travail, Art. R1234-2 du Code de
travail; http://travail-emploi.gouv.fr/droit-
du-travail/rupture-de-contrats/licencieme
nt/article/l-indemnite-legale-de-
licenciement; Decree No. 2017-1398 of 25
September 2017
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05/13 Responsabilites
familiales

Conventions de I'OIT

Convention 156: Convention sur les Travailleurs ayant des responsabilités familiales (1981).
Recommandation 165: Travailleurs ayant des responsabilités familiales (1981)

Le France a ratifié seulement la Convention 156.
Résumé des dispositions des conventions de l'OIT

Il concerne les jeunes papas autour du moment de naissance de l'enfant et est généralement
d'une durée plus courte.

La recommendation (No. 165) se rapportant a la Convention de 'OIT sur les Responsabilités
familiales prévoit un congé parental comme une option disponible pour l'un ou l'autre parent
a prendre un long congé (payé ou non payé) sans démissionner du travail. Le congé parental
est pris généralement une fois que le congé de paternité ou de maternité est épuisé. Pour les
parents travailleurs, les lois peuvent définir la portion du congé parental qui doit étre prise
obligatoirement par les péres ou les meres.

La Recommandation 165 demande de chercher les mesures visant a améliorer les conditions
générales de travail a travers des mécanismes de travail flexible.
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1 Code du travail francgais, version
consolidée

La loi de financement de la sécurité sociale,
adoptée en décembre 2020, étend le congé
de paternité pour les salariés et les
travailleurs indépendants. Initialement, le
congé de paternité était respectivement de
14 jours consécutifs en cas de naissance
unique et 21 jours consécutifs en cas de
naissances multiples. En vertu de
['amendement susmentionné, le congé de
paternité est porté respectivement a 28
jours calendaires en cas de naissance
unique et 35 jours calendaires en cas de
naissances multiples. La durée du congé de
paternité ci-dessus comprend 3 jours
d'absence autorisée, payés par
'employeur lors de la naissance d'un
enfant.

Le congé de paternité obligatoire est
toutefois de sept jours consécutifs (3 jours
(payés par l'employeur) + 4 jours (payés par
l'institution de sécurité sociale) pendant
lesquels il est interdit a ['employeur
d’employer le travailleur. Le congé non
obligatoire (21 ou 28 jours, selon qu'il s'agit
d'une naissance unique ou multiples) peut
étre fractionné en deux périodes d'une
durée minimale de cinq jours chacune. Le
congé de paternité peut désormais étre pris
dans les six mois suivant la naissance de
['enfant. Auparavent, cette période était de
quatre mois.

Alors que les trois premiers jours sont
payés par l'employeur, les jours restants du
congé de paternité sont payés par

l'administration frangaise de la sécurité
sociale. La loi est entrée en vigueur le ler
juillet 2021.

Les salariés ont droit a un congé paternité
de onze jours consécutifs ou dix-huit jours
consécutifs (en cas de naissances
multiples). Le salarié¢ doit informer
’employeur au moins un mois avant la date
prévue de ['accouchement. Le recours au
congé de paternité entraine la suspension
du contrat de salarié (article L1225-35). Le
congé de paternité peut étre pris dans les
quatre mois apres la naissance de I’enfant
(article D1225-8). A la fin du congé, le
salarié retrouve un poste identique ou
similaire avec un salaire au moins
équivalent (article L1225-36).

Le congé de paternité peut étre reporté de
plus de quatre mois dans les cas suivants:
i.  hospitalisation de '’enfant: le congé
peut étre pris dans les quatre mois
apres la fin de ’hospitalisation, et
ii. décesdelamere:Encasdedécesde
la mere au cours du congé de
maternité, le péere peut suspendre
son contrat de travail et bénéficier
d’un congé de 10 semaines au plus,
acompterdujourdelanaissancede
’enfant. (Art. L1225-28 du Code du
travail)

En vertu de la Loi sur ['Egalité de Genre du
4 Aolt 2014, les peres ne peuvent pas étre
renvoyés de l'emploi dans les quatre
semaines suivant la naissance de leur
enfant et sont également autorisés pour les
congés plus payés si la mere est enceinte
afin d'assister a trois examens obligatoires.
Le licenciement est autorisé uniquement
dans le cas d’une faute grave ou
l'incapacité a se conformer au contrat pour
un motif autre que la naissance d'un
enfant.
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Sources: Article 9 de la Loi sur ’Egalité du
Genre du 4 Ao(t 2014; Article L1225-4-1,
L1225-35 et L1225-35 du Code du Travail

[p4]

Le Code du travail prévoit un congé
parental. Les congés parentaux sont
accordés pour une période initiale d’'un an,
qui peut étre prolongée a deux reprises,
c’est-a-dire jusqu’au troisieme anniversaire
de lenfant (article L1225-48). Si le congé
parental suit immédiatement le congé de
maternité ou le congé d’adoption, le salarié
doit informer l'employeur au moins un
mois avant ’expiration du congé; si ce n’est
pas le cas, l'information est communiquée
a ’employeur au moins deux mois avant le
début du congé parental. La condition a
remplir est que le salarié doit avoir au
moins un an d’ancienneté dans
'organisation a la date de naissance de
’enfant ou la date d’arrivée de l’enfant
dans la maison en cas d’adoption (article
L1225-47 2 60 du Travail code).

Le travailleur a droit a un congé parental si
son enfant est atteint d'une maladie, d'un
handicap ou victime d’un accident d'une
particuliere gravité, nécessitant une
présence soutenue et des soins (Article L.
1225-62aL.1225-65du Codedu Travail). Ce
congé peut étre accordé pour une durée
maximale de 310 jours ouvrables sur une
période de trois ans. Il ouvre droit a une
allocation parentale journaliére versée par
la Caisse d'Allocations Familiales (Article L.
544-1 et suivants du Code de la Sécurité
Sociale). La loi n® 2019-180 comporte
plusieurs  mesures concernant les
employés ayant des obligations familiales,
facilite ['acces au congé parental et prévoit
le versement d'une allocation parentale
journaliere. Un certificat médical du

médecin de l'enfant doit attester de la
gravité de la situation.

Les travailleurs ont droit a un congé non
rémunéré d'une durée maximale de 3 jours
par an en cas de maladie ou d'accident
d'un enfant de moins de 16 ans. La maladie
ou l'accident doit étre attesté par un
certificat médical. La durée du congé est
portée a 5 jours si l'enfant est agé de moins
d'un an ou si le travailleur a la charge de
trois enfants ou plus agés de moins de 16
ans.

Aucune disposition particuliere relative a la
flexibilité du temps de travail n’est prévue
pour les salariés avec enfants mineurs a
charge; en revanche, le Code du travail
prévoit le "travail a temps partiel" a la place
du congé parental lorsque ’enfant a moins
de 3 ans. En cas d’adoption d’un enfant de
moins de 3 ans, ce dispositif peut étre mis
en ceuvre jusqu’au troisieme anniversaire
de l'arrivée de l’enfant dans le ménage. Le
travail a temps partiel est d’au moins 16
heures de travail par semaine.

La réforme du Code du travail de
septembre 2017 fait du télétravail un droit
pour les salariés. Un accord collectif pourra
définir les regles applicables au télétravail
dans l'entreprise. A défaut, une charte
pourra étre élaborée par l'employeur apres
avoir recueilli l'avis du comité social et
économique s'il en existe un dans
l'entreprise.

La loi n® 2020-692 du 8 juin 2020, tout en
visant a améliorer les droits des travailleurs
et le soutien aux familles aprés le déces
d'un enfant, instaure un droit a un congé de
deuil pour le travailleur et prévoit diverses
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dispositions protégeant le travailleur en
cas de déceés d'un enfant. Le droit a un
congé de deuil est applicable a tous les
déces survenant apres le ler juillet 2020.
L'article nouvellement ajouté (L3142-1-1
du Code du travail) établit un congé de
deuil de huit jours entierement rémunéré
en cas de déceés d'un enfant de moins de 25
ans ou d'une personne de moins de 25 ans
dont le travailleur avait la charge effective
et permanente. Le congé de deuil peut étre
pris dans l'année qui suit le déces de
'enfant. Le travailleur qui souhaite
bénéficier du congé de deuil doit en
informer ['employeur au moins 24 heures
avant le début de chaque période
d'absence. Une partie du colt du congé est
couverte par la sécurité sociale. Aucun
employeur ne peut résilier le contrat de
travail d'un travailleur pendant les treize
semaines qui suivent le déces de son enfant
agé de moins de vingt-cinq ans ou dont il
assume la charge effective et permanente,
saufsilarésiliation du contrat de travail est
sans rapport avec le déces de 'enfant.

L'article L3142 du Code du travail prévoit
un congé minimum de 5 jours en cas de
déces d'un enfant. Le congé est de sept
jours ouvrables lorsque l'enfant est agé de
moins de 25 ans et quel que soit son age si
l'enfant décédé était un parentou en casde
déces d'une personne de moins de vingt-
cing ans dont le travailleur a la charge
effective et permanente.

Feunte: article L1225-47 a 60 du Code du
travail
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06/13 Maternité et travall

Conventions de I'OIT

Une premiéere Convention (103 de 1952) prescrivait un congé de maternité d'au moins 12
semaines, 6 semaines avant et 6 semaines apres. Toutefois, une derniére convention (No. 183
de 2000) exige que le congé de maternité soit d'au moins 14 semaines dont une période de six
semaines de congé obligatoire devrait étre apres la naissance de 'enfant.

Le France n'a pas ratifié la Convention 103 et 183.
Résumé des dispositions des conventions de l'OIT

Durant la grossesse et le congé de maternité, vous devrez avoir droit a des soins médicaux et
de maternité sans frais supplémentaires.

Durant la grossesse et lors de l'allaitement, vous devrez étre dispensée de travail pouvant vous
porter préjudice ou au bébé.

Votre congé de maternité doit durer au moins 14 semaines.

Durant le congé de maternité, votre revenu doit s'élever a au moins deux tiers de votre salaire
précédent.

Durant la grossesse et le congé de maternité, vous devez étre protégée contre le licenciement
ou tout autre traitement discriminatoire

Les travailleuses ont le droit de retourner au méme poste ou similaire apres jouissance du
congé de maternité.

Apres la naissance de l'enfant et la reprise du travail, vous devez bénéficier de pauses
allaitement payées pour allaiter votre enfant.
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1 Code du travail frangais, version
consolidée

Code de la sécurité sociale

Code de la santé publique

= =4

Aucune prestation légale de maternité
n’est prévue par la législation du travail.
Pendant une période débutant quatre mois
avant la date prévue de [’accouchement et
se terminant 12 jours apres la naissance,
[’assurance maternité couvre la totalité des
frais médicaux, pharmaceutiques,
d’analyses ou d’examens de laboratoire,
d’hospitalisation liée ou non a la grossesse,
a laccouchement ou a ses séquelles.
L’assurance maternité couvre également
(liste non exhaustive) les situations
pathologiques relevées par une sage-
femme dés le premier examen prénatal ; si
nécessaire, a un examen médical du futur
pere , un test de dépistage du VIH et
d’autres  frais médicaux, produits
pharmaceutiques, analyses de laboratoire
et les examens, les appareils et les
hospitalisations liées a la grossesse, a
[’accouchement ou a ses séquelles.

(code de la sécurité sociale L331-2 du Code
de la santé publique L21222, décret qui
concerne la  période  d’assurance
maternité)

La salariée enceinte et celles venant
d’accoucher ne doivent pas travailler de
nuit si le praticien de santé estime que cela
n’est pas compatible avec leur état (Code
du Travail L1225-9, L1225-10). Elles ne
doivent pas étre affectées a des postes a

risques ou elles peuvent étre exposées a
des agents cancérigénes, mutagenes ou
toxiques (Code du travail R4412-6, R4412-
61, R4412-65, R4423-4, R4624, 19).
L’employeur doit proposer un travail
compatible avec son état, sans
modification de son salaire. Si nécessaire,
elle peut étre temporairement réaffectée
pendant la grossesse sur [’avis du médecin.
Au cas ou ’employeur n’est pas en mesure
de proposer une réaffectation appropriée a
la salariée enceinte ou a celle qui vient
d’accoucher, 'employé a alors droit a un
congé payé. Pendant cette période, le
salarié  percoit une  rémunération
constituée d’une indemnité journaliere de
la Sécurité sociale et d’un complément de
rémunération de la part de 'employeur
(Code du travail L1225-7, L1225-9, L1225-
10, L1225-12, L 1225-13, L1225-14, L1225-
15). La salariée enceinte ne doit effectuer
aucune tache pénible (Code du travail
R4541-9, D4152-12), ou impliquant
exposition a des agents biologique,
chimique ou physique dangereux.

(Code du travail D4152-10, D4152-3, D4152-
5, D4152-6, D4152-7, D4152-8, D4152-9) ou
physiquement contraignante (Code du
travail §§ R4444-1, R4444-2, R4444-5)

En général, les salariées ont droit a un
congé maternité de 16 semaines (6
semaines avant et 10 semaines apres la
naissance). Une salariée peut choisir de
prendre 6 semaines de congé avant
’accouchement et 10 semaines apres
’accouchement (article L1225-17). Huit
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