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Egalité hommes-femmes et COVD-19:
un pas en avant, deux pas en arriére ?

Quel impact la pandémie a-t-elle eu sur les femmes ?

Selon le Pacte mondial des Nations unies, les
femmes ont subi de maniére disproportionnée

les effets néfastes de la pandémie. Premiérement,
60 % des emplois occupés par des femmes sont
informels, offrant peu de protections. Sachant que
les femmes percoivent en moyenne 16 % de moins
que les hommes, elles sont donc plus fragiles face a
la récession économique. Majoritairement présentes
chez les personnels soignants, les femmes vont sans
conteste au-devant de dangers plus graves?. Sans
oublier les personnes dont elles soccupent - enfants,

parents agés ou tout simplement famille - un surcroit © ) o )
. L'étude a également révélé quaux Etats-Unis, les

de travail qui a tendance a leur étre dévolu.

 Un examen plus minutieux des chiffres en matiére
demploi montre une meilleure représentation des

* hommes, comme des femmes, dans certains secteurs.
En revanche, les femmes restent majoritaires dans

© trois des quatre secteurs les plus impactés. D'aprés
une étude mondiale réalisée par McKinsey & Co,

les femmes représentent 39 % de la main-d'ceuvre,

. une proportion qui grimpe toutefois a 54 % dans :
hotellerie et la restauration, a 43 % dans le commerce
. de détail et de gros et a 46 % dans les arts, les :
activités récréatives et l'administration publique’.

 femmes avaient 1,8 fois plus de chances de perdre leur
emploi a cause de la pandémie que les hommes. Les

. femmes représentaient 46 % des travailleurs avant la
pandémie mais ont subi 54 % des pertes demploi a

¢ cejour.

1,8 fois

Les femmes représentaient

des travailleurs
avant la
pandémie

mais ont subi

de pertes
d’emplois a
ce jour.
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Au Japon, le nombre de suicides chez les jeunes femmes a dramatiquement
augmenté 'année derniére, une hausse qui pourrait étre liée aux impacts
économiques de la COVID-19, selon certains experts®. Le nombre croissant
de femmes célibataires en situation d’emploi précaire avant la pandémie
qui traversent depuis des moments difficiles avec peu de perspectives

de soulagement expliquerait en partie, selon eux, cette vague tragique

de suicides.

La pénurie d'emplois ou la perte d'emploi ne sont pas les seuls facteurs en
cause. Les obligations familiales non rémunérées sont également un facteur
aggravant. Généralement en premiére ligne des soins, les femmes dispensent
en moyenne 75 % des soins non rémunérés dans le monde, ce qui comprend
la garde des enfants, les taches ménageéres et les soins aux personnes agées.
Avec la fermeture des écoles et les familles confinées chez elles, ce travail a
considérablement augmenté.

Dans certains pays d’Asie du Sud, du Moyen-Orient et d'Afrique du Nord,
la part des femmes dans les soins et le travail domestique non rémunérés
atteint 80-90 %, tandis quen Inde, les femmes consacrent prés de 30 % de
plus de temps aux obligations familiales qu’avant la pandémie®.

Ces facteurs économiques et liés aux soins sont problématiques et doivent
étre traités. Le rapport du Comité britannique dédié aux femmes et a 'égalité
sur I'impact économique de la pandémie selon le sexe a révélé que certains
programmes, comme le « Coronavirus Job Retention Scheme » (CJRS), alors
qu'ils soutiennent des millions de personnes, avaient négligé les inégalités
dont sont victimes les femmes en termes demploi et de soins domestiques’.

point

: Sans oublier la santé mentale. La pandémie a aggravé la charge mentale des
femmes - comprenez le stress et la fatigue liés a lorganisation de la maison et
: 2 la gestion de la famille - 51 % la qualifiant de « forte », soit 10 points de plus
par rapport au niveau pré-pandémique®. La charge mentale des femmes s'est le
plus détériorée dans les pays les plus touchés par la COVID-19, en particulier

. au Mexique et en Espagne, tandis qu’au Nigeria, ou les infections demeurent
faibles, les femmes ne déplorent aucune hausse de leur charge mentale.

w N

La COVID-19 a-t-elle fait reculer ['égalité hommes-femmes au travail ?

Le rapport 2020 « Women in the Workplace » conjointement préparé par
l'organisation pour I'égalité des femmes, Leanln, et le cabinet McKinsey & Co,
confirme les progrés lents mais mesurables en matiére d'égalité hommes-
femmes avant 2020, mais note que la pandémie pourrait réduire a néant bon
nombre de ces avancées’.

Trois groupes sont particuliérement touchés :

® les méres qui travaillent, qui font déja des heures supplémentaires et
pour lesquelles il n’y a plus de séparation des taches

les femmes a des poste de niveau supérieur souvent tenues a des
normes plus strictes et plus considérées responsables que leurs
homologues masculins

les femmes de couleur plus susceptibles que les autres employés de se
sentir exclues au travail.

Au Royaume-Uni, la fermeture des écoles a beaucoup plus impacté les méres
. que les péres. D'aprés une enquéte réalisée par plusieurs organisations dont
le Women’s Budget Group et la Fawcett Society, 15 % des méres ont du

: prendre des congés sans solde contre 8 % des péres. Et cette tendance ne
concerne pas uniquement le présent mais aussi lavenir : 43 % des employées
s'inquiétent pour leurs perspectives demploi ou de promotion a cause de la
: pandémie et 35 % des femmes ont perdu un travail ou des heures faute de
solution pour garder les enfants. "

: 43 % des employées au Royaume-Uni

s'inquiétent pour leurs perspectives demploi
ou de promotion a cause de la pandémie...
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Le confinement creuse les déséquilibres entre parents

Daprés l'étude réalisée par l'Institute for Fiscal Studies et
['University College de Londres en mai 2020 auprés de 3 500 familles
hétéroparentales, les méres soccuperaient davantage des enfants et
des taches ménageres que les peres™.

Principaux enseignements :

® Les méres se sont occupées des enfants en moyenne 10,3 heures par
jour - 2,3 heures de plus par jour que les péres

Les méres étaient 23 % plus susceptibles que les péres davoir perdu
temporairement ou définitivement leur emploi ou d'avoir quitté
l'entreprise et 14 % plus susceptibles d'avoir pris un congé.

Avant la crise, les méres ayant un emploi
rémunéré travaillaient en moyenne 6,3
heures par jour. Depuis la COVID-19, elles
ne travaillent plus que 4,9 heures par jour,
soit un cinquiéme de moins

Le temps de travail des péres a également
baissé, dans une moindre mesure, passant
de 8,6 heures avant la crise a 7,2 heures
aujourd’hui.
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. La COVID-19 a aggrave la
 situation de millions de
- femmes

AXA a interrogé 8 000 femmes issues de divers

. milieux sociaux dans huit pays - France, Allemagne,
Italie, Mexique, Nigeria, Espagne, Thailande et

: Royaume-Uni - pour comprendre la maniére dont la
COVID-19 affecte les femmes et la maniére dont elle
entrevoient l'avenir®.

Les résultats suggerent que la COVID-19 a aggravé la
situation de millions de femmes. Prés de la moitié
: (47 %) ont da puiser dans leurs économies pour
joindre les deux bouts ou se tourner vers dautres
personnes pour obtenir de aide. Parmi les plus

. touchées, les jeunes femmes, les femmes avec
enfants et les femmes habitant des pays en

. développement nayant pas ou peu accés aux
avantages ou aux aides financiéres. Les femmes se
sentent plus vulnérables a cause de la COVID-19

- et lamoitié (50 %) se sentent plus exposées aux
risques financiers.

Une enquéte de Finder réalisée uniquement au
Royaume-Uni révele toutefois que pendant le

. confinement, un pourcentage plus élevé d’hommes
ont du puiser dans leur épargne — 37 % contre

34 % des femmes — et que |'épargne qu'ils ont

- utilisée est plus de deux fois supérieure a celle
utilisée en moyenne par les femmes, a prés

: de1940 £ contre 898 £".
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Employeur, comment vous rendre utile ?

Les employeurs peuvent prendre des mesures, que beaucoup mettent déja a l'ceuvre, pour soutenir tous les Une mise en 8 rde POU r

employés et sassurer qu'ils sont des acteurs de la solution et non la cause du probléme, lorsqu'il sagit de l’avenir

tordre le coup aux inégalités hommes-femmes.
Si la généralisation de la flexibilité au travail

Apre ir demandé 3 mert (\% x Etats-Unis si leurs manager ien n Harvart 5 Al ) aoalita
prés avoir demandé a des meéres actives aux Etats-Unis si leurs managers les avaient soutenues, la Harvard est censée ameéliorer Iégalité entre hommes

Business Review a identifié trois fagons pour les employeurs de sassurer que les méres restent a leur poste et femmes, le risque est que les hommes
choisissent de reprendre une vie normale,

laissant les femmes continuer a télétravailler.

de travail®:

Apporter certitude et clarté, dans la mesure du possible — se montrer clair sur les attentes i fevanis teveiler sur s ck resiar &

AI' professionnelles et les normes de performance et communiquer les changements de politique maison, un nombre démesuré de femmes

au bon moment, en informant des décisions prises et des raisons qui ont motivé ces choix. pourrait choisir le télétravail, contraintes par

l'inégale responsabilité des taches ménageres
..................................................................................................................... B on rémunérées.
Définir des attentes professionnelles réalistes — mettre en place des emplois du temps adaptés
aux parents et veiller a ce qu'ils utilisent le dispositif sans culpabiliser. Afin de soutenir les
employés fortement impactés, les managers peuvent mettre a jour les fiches de poste ou
permettre aux employés de définir leur propre travail, source dopportunités de développement

La baisse soudaine du nombre de femmes sur

le lieu de travail pourrait ruiner les progrés
accomplis sur le front de ['égalité, si bien que les
employeurs doivent délibérément défendre la

pour ceux qui ont plus de temps. )
diversité et l'inclusion au travail et veiller a ne

pas créer sans le vouloir un environnement de

Rester empathique — demander aux employés ce dont ils ont besoin, ce qu'ils ressentent et ) o
travail dominé par les hommes.

s'ils sont a laise avec la maniére dont ils travaillent. Un moyen simple d'y parvenir serait de

démarrer les réunions en prenant le pouls des collaborateurs, en demandant des nouvelles « Le danger est de voir les femmes choisir plus

de leur famille et en montrant de l'intérét - ne pas ignorer la situation et faire comme si de B \raisemblablement le télétravail, les bureaux

rien n'était. devenant ainsi un territoire exclusivement
..................................................................................................................... masculin. Nous avons lutté si dur pour combattre
A lavenir, les employeurs soucieux de limiter les effets durablement néfastes de la pandémie sur 'égalité B e préjugé de la femme aux fourneaux. Il est hors

hommes-femmes doivent plus largement réfléchir a leurs politiques et procédures actuelles et futures. de question de laisser le coronavirus dicter aux

femmes que leur place est a la maison, dans

la cuisine avec leur ordinateur portable et que
celle des hommes est au bureau »”, met en garde
Phumzile Mlambo-Ngcuka, directrice exécutive
Il recommande aux employeurs d’établir ou de maintenir des politiques de flexibilité du travail s'ils aspirent d’ONU Femmes.

4 attirer et a retenir les talents pendant et apres la pandémie, en particulier les femmes. Etant donné que :
l'éducation des enfants incombe essentiellement aux femmes, les employeurs devront étre attentifs aux

Le cabinet davocats Clyde & Co, par exemple, suggére aux employeurs de revoir leurs initiatives en matiére
de diversité et d'inclusion afin de sassurer qu'elles restent d’actualité aprés la pandémie et quelles seront
efficaces pour traiter tout probléeme engendré par la COVID-19.

situations personnelles et sassurer que la « nouvelle norme » soutient et renforce l'inclusion.

Le rapport du Comité britannique dédié aux femmes et a 'égalité met particulierement l'accent sur les
politiques et la |égislation. L'une des recommandations clés a l'adresse des employeurs est de supprimer
l'obligation pour les employés souhaitant bénéficier d’horaires flexibles de justifier de 26 semaines
d'ancienneté, car, comme le suggeére le rapport, la pandémie a clairement démontré l'inutilité, si ce n'est
l'inefficacité de cette mesure’.
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Y a-t-il eu des avancées positives pour les femmes ?

Bien que la pandémie semble avoir démesurément
frappé les femmes, ce n'est pas systématiquement

le cas. En dépit des mises en garde de 'ONU, certains
estiment que des modes de travail de plus en plus
flexibles sont essentiels au maintien des femmes
dans 'emploi. Dans une enquéte réalisée en 2017,
pour 76 % des femmes, les entreprises devaient
permettre le télétravail pour conserver leur
personnel a long terme®. Aujourd’hui, en 2020 et

en 2021, le télétravail étant devenu une composante
essentielle de la culture du travail, les entreprises
sont probablement plus disposées a poursuivre ces
politiques. Par ailleurs, les employeurs sont désormais
plus habitués a juger les employés sur leurs résultats
plutdt que sur le fait d'étre le plus visible au bureau®.

De méme, le télétravail tend a réduire les occasions
informelles de reconnaissance professionnelle -
autour d'un verre aprés le travail ou rester tard au
bureau. Ceux qui nont pas été en mesure de profiter
de ces opportunités jouent désormais a armes égales,
méme si toutes ces habitudes peuvent reprendre le
pas avec un retour a la normale.

. Autre point positif, les enfants. D'apreés l'Institute for

Fiscal Studies, les péres passeraient presque deux

: fois plus de temps & soccuper des enfants quavant la
crise, signe d'un probable changement de mentalité
a l'égard du réle des peéres dans la garde des enfants
. et les taches ménageéres - ['égalité est encore loin
d'étre acquise, mais des marges de progression sont

possibles. Et, comme le souligne la Fawcett Society"

. dans ses conclusions, 'égalité dans la garde des
: enfants susciterait davantage d'égalité au travail et

réduirait 'écart de rémunération entre hommes et

femmes, ce qui permettrait aux femmes de révéler
. tout leur potentiel au travail.

Egalité hommes-femmes, place a loptimisme ? Selon
l'étude réalisée par AXA, malgré le contexte difficile,
la plupart des femmes se déclarent « modérément »

: optimistes pour les six prochains mois et esperent une
* embellie ou un statu quo.

Prés de la moitié (46 %) pensent que leur situation
professionnelle pourrait saméliorer, tandis qu'une
part identique pense que leur niveau de stress et

- de fatigue va diminuer. Dans les pays émergents,

les femmes sont les plus optimistes, contrairement

: en Europe ol les femmes sont plus pessimistes,

notamment vis-a-vis de la sécurité de 'emploi dans
les mois a venir.
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Ce document a été préparé par MAXIS GBN et est fourni a titre purement informatif - il ne constitue nullement un conseil. MAXIS GBN a pris toutes les précautions nécessaires pour sassurer
que les informations contenues dans ce document ont été obtenues a partir e sources fiables. Lexactitude ou lexhaustivité de ces informations ne sauraient toutefois étre garanties. Les
informations contenues dans ce document peuvent étre modifiées a tout moment et sans préavis. La confiance que vous accordez a ces informations reléve donc de votre unique responsa-
bilité. Ce document est strictement privé et confidentiel. Il ne saurait étre copié, distribué ou reproduit, en tout ou partie, ni transmis a aucun tiers.

MAXIS Global Benefits Network (le « Réseau ») est un réseau de compagnies d'assurance (les « Membres ») agréées dans leur pays respectif et membres du réseau MAXIS (le « Réseau

de 4650 000 euros, immatriculée a I'ORIAS sous le numéro 16000513, ayant son siege au 313, Terrasses de [Arche — 92 727 Nanterre Cedex, France, est un intermédiaire en assurance
et réassurance dont la mission est de promouvoir le Réseau. MAXIS GBN est conjointement détenu par les affiliés AXA et de MLIC, et n'émet pas de contrat d'assurance ni ne fournit
de prestations d'assurance ; ces activités sont assurées par les Membres. MAXIS GBN exerce ses activités au Royaume-Uni par le biais de son établissement britannique ayant son siege
au st Floor, The Monument Building, 11 Monument Street, London EC3R 8AF, immatriculé sous le numéro BRO18216, ainsi que dans d'autres pays européens sur la base de prestations
de services. MAXIS GBN exerce ses activités aux Etats-Unis par le biais de MetLife Insurance Brokerage, Inc., domicilié au 200 Park Avenue, NY, NY, 10166, courtier en assurance agréé
dans UEtat de NY. MLIC est lunique membre autorisé a exercer des activités dassurance dans [Etat de NY. Les autres membres ne sont ni agréés, ni autorisés a exercer a NY, et les
polices et contrats qu'ils émettent ne sont ni approuvés par le Superintendent of Financial Services de NY, ni couverts par le fonds de garantie de [Etat de NY, ni soumis au droit de
IEtat de NY. MAR00801/0321
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