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Les droits des femmes en droit du travail
et en droit de la protection sociale

Les droits des femmes en droit social sorganisent autour de deux

axes complémentaires:

o des droits universels, fondés sur le principe dégalité et la
non-discrimination ;

« des protections spécifiques, principalement liées a la grossesse,
a la maternité et, plus largement, a la santé et a la parentalité.

Dans les secteurs a forte segmentation professionnelle comme dans
nos branches, ces regles sont aussi des leviers de dialogue social (clas-
sifications, égalité salariale, prévention santé/sécurité, conditions de
travail, articulation des temps).

1. Grossesse: un «droit de se taire» clairement consacré

1.1. Principe : aucune obligation de
révéler sa grossesse

En droit du travail, la candidate ou la salariée | Ce principe figure expressément dans le Code
nest pas tenue de révéler son état de grossesse: | du travail : la femme candidate ou salariée
o ni au moment de lembauche (y compris | « nest pas tenue de révéler son état de gros-

en CDD), sesse », sauf lorsquelle demande le bénéfice
« nipendant la période dessai, des dispositions 1égales relatives a la protection
o ni pendant lexécution du contrat. de la femme enceinte (C. trav., art. L. 1225-2).

1.2. Conséquence : pas de sanction pour
« dissimulation »

Lemployeur ne peut pas invoquer la dissimu- | «  Cass. soc., 23 février 1972, n° 71-40.091
lation de la grossesse comme motif discipli- | « Cass. soc., 2 février 1994, n°® 89-42.778
naire ou comme cause de rupture. La Cour de (principe constant de non-sanction de la
cassation l'a jugé de longue date, notamment : dissimulation de grossesse).

1.3. Médecin du travail : secret médical

Le médecin du travail est tenu au secret médi- | Cette régle générale est cohérente avec la doc-

cal : Iétat de grossesse ne peut pas étre “révélé” | trine administrative classique et avec la lo-

a lemployeur sans l'accord de la salariée. gique de confidentialité du suivi en santé au
travail.
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Vigilance

Bénéficier des protections
«maternité» suppose d’avoir
informé 'employeur

Le « droit de se taire » ne doit pas
conduire a un piége pratique : cer-
taines protections ne deviennent réel-
lement opposables quune fois lem-
ployeur informé, car elles reposent sur
une grossesse médicalement constatée
et portée a la connaissance de lem-
ployeur.

En pratique, pour sécuriser la preuve,
il est fortement recommandé d’infor-
mer lemployeur par écrit, avec certi-
ficat médical (méme si I'information
verbale est juridiquement possible).

Protection contre le licenciement liée a la maternité

Le Code du travail organise une protection forte contre la rupture
du contrat pendant la maternité. Larticle L. 1225-4 du Code du tra-
vail interdit la rupture du contrat d’une salariée enceinte (grossesse
médicalement constatée) pendant les périodes protégées, notam-
ment pendant le congé maternité (y compris si la salariée nen use
pas), les congés payés accolés, et pendant les dix semaines suivant
lexpiration de ces périodes, avec exceptions strictes.

Ce cadre est central dans les contentieux “grossesse / maternité” :
la nullité et les conséquences indemnitaires peuvent étre lourdes si
lemployeur ne respecte pas le régime protecteur.

Au terme du congé maternité, la salariée doit retrouver son em-
ploi ou un emploi similaire assorti d'une rémunération au moins
équivalente, sans pénalisation en matiére dévolution de carriére ou
d’augmentation salariale.

2. Non-discrimination : un socle général renforcé

2.1. Interdiction des discriminations liées au

sexe, a la grossesse, a la situation de famille

Le principe général de non-discrimination
interdit d¥écarter, sanctionner, licencier ou dé-
favoriser une salariée en raison, notamment,
du sexe, de la grossesse ou de la situation de
famille (C. trav,, art. L. 1132-1).

Le Défenseur des droits a produit un guide

travail » ou « travail de valeur égale »

Tout employeur doit assurer Iégalité de rému-
nération entre les femmes et les hommes pour
un méme travail ou un travail de valeur égale
(C. trav,, art. L. 3221-2).

Clest un point-clé dans les entreprises struc-
turées par des classifications : la discussion

pratique détaillant les formes fréquentes de
discriminations liées a la grossesse (recrute-
ment, évolution de carriére, conditions de tra-
vail, rupture) et les voies de recours. Défenseur
des droits, « Grossesse et emploi : des discri-
minations a connaitre et combattre .

2.2. Egalité de rémunération : « méme

ne porte pas seulement sur l'intitulé du poste,
mais sur la valeur comparée du travail (com-
pétences, efforts, responsabilités, conditions
de travail), sujet au coeur des évolutions euro-
péennes sur la transparence et la comparabi-
lité.



Cidt:

<
Légalité
professionnelle
se joue aussi sur
T'organisation
de la parentalité
(interruptions de
carriére, temps
partiel, déroule-
ment de carriére
différencié).

)
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3. Parentalité :droits associés, impacts carriere et

égalité réelle

3.1. Congé maternité et indemnisation
Sécurité Sociale

La salariée bénéficie d’'un congé maternité (pé-
riodes prénatale et postnatale) et d'une indem-
nisation par la Sécurité sociale. Les indemnités
journalieres maternité sont versées pendant

3.2. Congé de paternité et d’accueil de
I'enfant

Le congé de paternité et daccueil de lenfant
est de 25 jours calendaires (32 en cas de nais-
sances multiples) selon le cadre légal ; cette

3.3. Congé parental d’‘éducation

Apres le congé maternité/adoption, tout sala-
rié remplissant les conditions peut demander
un congé parental déducation (suspension du

Violences sexistes et sexuelles, agissements sexistes :
un enjeu majeur de conditions de travail

Le droit du travail reconnait et encadre plusieurs notions complémentaires :

toute la durée du congé, sans délai de carence,
selon les modalités détaillées par IAssurance
maladie.

regle vise aussi, indirectement, a réduire les
discriminations induites par la parentalité en
favorisant un partage plus équilibré.

contrat) ou une réduction du temps de travail
(C. trav,, art. L. 1225-47).

Sexisme, harcelement,
violences sexuelles
au travail,

ou
2 cn
étes

Cfdt:

Le harcélement sexuel est défini par l'article L. 1153-1 du Code du travail (pro-

pos/comportements a connotation sexuelle ou sexiste répétés, ou pression

grave méme non répétée, etc.).
Les agissements sexistes sont prohibés et définis par larticle L. 1142-2-1 du
Code du travail (atteinte a la dignité ou environnement intimidant/hostile/

dégradant...).

La prévention ne peut pas étre seulement “juridique” : elle doit intégrer les réalités
de terrain (organisation, encadrement, reporting interne, formation, traitement

des signalements, protection des victimes).

HCE (Haut Conseil en Egalité) : https://www.haut-conseil-egalite.gouv.fr/

embrasser pour dire bonjour

rdes photos dégradantes.

interpelle sur la durée du congé maternité
ou patemité

‘me renvole & mes obligations famililes
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4. Congé supplémentaire de

Focus

naissance (LFSS 2026)

La loi de financement de la Sé-
curité sociale pour 2026 crée un
congé supplémentaire de nais-
sance accessible aux deux parents
a compter du 1¢ juillet 2026 (sous
réserve de publication des décrets
dapplication).

Pour chaque naissance ou adop-
tion, chacun des parents pourra
bénéficier d'un congé indem-
nisé dune durée dun a deux
mois, pouvant étre pris simulta-
nément ou alternativement, et
fractionnable en deux périodes
d’'un mois. Ce congé sajoute aux
congés de maternité, de paternité
et d’accueil de lenfant ou d’adop-
tion, qui doivent avoir été préala-
blement pris.

Il est ouvert a lensemble des assu-
rés actifs (salariés, indépendants,
agents publics, non-salariés agri-
coles, régimes spéciaux).

A suivre :

Pour les salariés, 'indemnisation

sera dégressive :

e 70 % du salaire net antérieur
pour le premier mois,

e 60 % pour le second mois,

dans la limite du plafond de la Sé-

curité sociale.

Le congé devra étre pris dans un
délai de neuf mois a compter de
la naissance (ou de larrivée de
lenfant au foyer), avec des dispo-
sitions transitoires pour les en-
fants nés entre le ler janvier et le
30 juin 2026. Un délai de préve-
nance d’'un mois aupres de lem-
ployeur est prévu (réduit a quinze
jours dans certains cas).

Ce nouveau dispositif constitue
un levier supplémentaire dégalité
professionnelle, en favorisant un
partage plus équilibré du temps
parental et en limitant les effets
différenciés des interruptions de
carriere.

CFDT

Santé au travail et regles protec-
trices : focus utile pour la FNCB-
CFDT

Manutention manuelle : limitation réglemen-
taire spécifique

Larticle R. 4541-9 du Code du travail, prévoit
notamment, une limitation pour les femmes
(25 kg ; 40 kg brouette comprise).

Point d’attention : cette disposition est parfois
discutée a l'aune de légalité formelle, mais elle
demeure en vigueur. Dans un secteur expo-
sé a la manutention, lapproche la plus robuste
consiste a I'inscrire dans une politique globale:
prévention, aides mécaniques, ergonomie, or-
ganisation du travail, mise a jour DUERP, adap-
tation des postes.

Enfin, en cas d’atteinte & ces droits, la salariée
peut solliciter les représentants du personnel
(CSE, référent harcélement), saisir I'inspection
du travail ou le Défenseur des droits, et enga-
ger, le cas échéant, une action devant le conseil
de prudhommes. Les organisations syndicales
peuvent également accompagner et agir pour
faire respecter le principe dégalité et les protec-
tions attachées a la maternité et a la non-discri-
mination.

un droit individuel d’accés aux informations sur les écarts

transparence salariale - transposition 2026

La directive (UE) 2023/970 du 10 mai 2023 devra étre trans-
posée en droit francais d’ici le 7 juin 2026. Elle vise a renforcer
égalité de rémunération entre les femmes et les hommes en
imposant davantage de transparence.

Les principales évolutions attendues portent sur :

o Jobligation d’indiquer la rémunération ou une fourchette
dans les offres demploi ;

o linterdiction de demander I'historique salarial des candi-
dats ;

de rémunération ;
o des obligations accrues de publication des écarts dans les
entreprises d'au moins 100 salariés.

Dans un rapport publié le 27 janvier 2026, la délégation aux
droits des femmes de Assemblée nationale appelle a une trans-
position ambitieuse, avec un role renforcé des branches profes-
sionnelles et des controles effectifs.

Cette réforme constitue un levier important pour objectiver les
écarts de rémunération et renforcer le dialogue social dans les
entreprises de nos branches.



