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« Les crises que nous connaissons et que nous
allons connaitre sont nombreuses et touchent les
entreprises en leur cceur aussi rapidement que
fortement. Non préparée, [’entreprise peut perdre
beaucoup. »

Xavier Aucompte (2007)



1. INTRODUCTION ET MISE EN CONTEXTE

Le 31 décembre 2019, un groupe de cas de pneumonie virale est signalé par la
Commission sanitaire municipale de Wuhan, une ville située en Chine centrale!. Dés le 9
janvier, un nouveau coronavirus est identifie. Le virus atteindra la Thailande a peine 13 jours
apres la premiere signalisation de cas. D¢s le lendemain, I’Organisation Mondiale de la Santé
(OMS) indiquera qu’un risque d’épidémie de grande ampleur existe, sans classer I’événement
comme urgence de santé publique de portée internationale (USPPI). Ce n’est que le 30 janvier
2020 que le comité d’urgence de I’OMS arrivera a un consensus : pour la sixieme fois depuis
I’entrée en vigueur du réglement sanitaire international en 2005, ils déclareront I’'USPPI pour
ce nouveau virus, le coronavirus 2 du syndrome respiratoire aigu sévere (SRAS-CoV-2) ou
COVID-19. lls indiqueront dans leur rapport un premier bilan : déja 7818 cas confirmés dans

le monde, principalement en Chine, 82 cas dans 18 autres pays, 170 déces.

Le premier cas de coronavirus en Belgique? apparaitra le 04 février 2020, aprés un
rapatriement de 9 belges se trouvant a Wuhan. Un protocole de quarantaine de quatorze jours
est alors mis en place pour toute personne suspecte et un test est directement réalisé. Les
déplacements internationaux sont déconseillés, le but du pays étant de maintenir le virus hors
de ses frontiéres, premiére phase sur trois du plan de gestion de risque du Service Public Fédéral
(SPF) Santé publique. Le deuxieme cas belge sera signalé le 1° mars, chez un compatriote
revenant de France. A partir de cette date, les événements s’enchainent dans le pays. Dés le 2
mars, la deuxieme phase du plan de gestion de crise est lancée, son objectif est de contenir la
propagation du virus. Le nombre de contaminations ne cesse pourtant d’augmenter, passant de
2 au 1°" mars a 239 a peine 9 jours plus tard. Le 11 mars, le SPF Santé publique reporte le
premier déces dans notre pays et deés le lendemain, des mesures de distanciation sociale sont
mises en place. Parmi celles-ci, une fermeture des écoles et la favorisation des cours a distance
pour les hautes écoles et les universiteés et du télétravail pour les travailleurs. Le 17 mars, la
troisieme phase du plan de gestion de crise est enclenchée : un confinement est annonce, il
entrera en vigueur dés le lendemain. Initialement prévu jusqu’au 5 avril, il sera finalement

prolongé jusqu’au 3 mai.

! Toutes les informations relatives a 1’évolution du coronavirus dans le monde proviennent du site de
I’OMS, sur leur page « chronologie de I’action de I’'OMS face a la COVID-19 » (2020).

Z Toutes les informations relatives a 1’évolution du coronavirus en Belgique proviennent du site du SPF
Santé publique, Sécurité de la Chaine alimentaire et Environnement « www.info-coronavirus.be » (2020).



http://www.info-coronavirus.be/

En quelques semaines, le mode de vie des belges a basculé et leur travail n’a pas été
épargné. Si certains se sont vus obligés de stopper leur activité ou de la maintenir & des
conditions strictes, beaucoup sont ceux qui ont di la déplacer chez eux. Or, selon les chiffres
de Statbel (2020), seulement 25.5% et 25.6% de la population active travaillait parfois ou
habituellement & domicile aux deux premiers trimestres 2019, pour 28.3% au premier trimestre
2020, puis 35.9% au deuxieme. Le confinement aura ainsi provoqué une augmentation du
télétravail que 1’on peut qualifier de considérable. Par ailleurs, 41.1% de ces télétravailleurs au
deuxiéme trimestre 2020 ont indiqué le faire pour la premiere fois a cause de la crise du
coronavirus, pour 44.2% la crise a entrainé une augmentation du télétravail, bien qu’il fit déja
d’application avant et pour 14.7% la crise n’a pas changé la fréquence de leur télétravail
(Statbel, 2020). Deés lors, on peut raisonnablement penser que les travailleurs belges se sont
heurtés a des situations nouvelles, parfois motivantes, parfois problématiques lors de leur

télétravail dans ce contexte si particulier de confinement lors de la pandémie de la COVID-19.

Afin de pouvoir faire un état des lieux sur les conséquences de ce télétravail contraint sur
leur mode de vie, une enquéte en ligne a été menée par le service du Professeur Hansez, 1’Unité
de Valorisation des Ressources Humaines (ValoRH) de I’Université de Li¢ge. L’enquéte a été
réalisée aupres des travailleurs belges (francophones et agés de plus de 18 ans) du 6 avril au 2
mai 2020, c’est-a-dire durant la période du premier confinement lié au coronavirus. Premier
confinement. Un élément important & souligner puisqu’en octobre 2020 la Belgique faisait face
a une nouvelle vague de contaminations et que, le premier novembre, elle entrait en
confinement pour la seconde fois. Les enjeux de cette étude ne sont donc pas négligeables. En
effet, alors qu’a I’heure actuelle, personne ne sait quand le virus disparaitra et que la littérature
sur les possibilités d’autres pandémies dans les années a venir foisonne (e.g., Morens, Folkers,
& Fauci, 2004 ; Weiss & McMichael, 2004 ; Hammer-Dedet & Licznar-Fajardo, 2020 ; LePan,
2020), il devient nécessaire pour les entreprises de se préparer au mieux. Or, ’analyse des
données récoltées durant 1’enquéte pourrait fournir des informations-clés, tant pour les
travailleurs que pour leurs employeurs et managers : les premiers pouvant mettre en évidence
ce qui leur permet ou les empéche de téletravailler de fagon optimale ; les seconds pouvant
mettre en place des coachings et des ressources pour aider les télétravailleurs dans la gestion et

la réalisation de leur télétravail en s’appuyant sur leurs besoins réels.

Ce mémoire a donc pour objectif d’analyser les données de cette enquéte et de discuter
des résultats obtenus. Pour ce faire, un premier chapitre traitera la littérature existante en matiere

de gestion des épidémies dans le monde du travail, de télétravail (définitions, histoire et
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Iégislation, avantages et inconvénients) et de télétravail en période de crise sanitaire. Les
hypotheses et sous-hypothéses seront introduites dans le chapitre suivant. Le troisieme chapitre
sera consacré a la méthodologie compléte de I’étude (population étudiée, technique de recueil
de données, techniques d’analyse des données et variables), le quatrieme aux resultats. Enfin,

nous cldturerons ce travail par une discussion des résultats et une conclusion.



2. REVUE DE LA LITTERATURE

2.1. Le monde du travail face aux épidémies

Dans cette partie, nous tenterons briévement de déterminer comment les épidémies d’hier
ont pu aider a la gestion de celle d’aujourd’hui, permettant ou non aux entreprises de se préparer

pour faire face a cette nouvelle crise sanitaire.

En 1999, dans un but de prévention et sachant que la grippe est a 1’origine d’épidémies
saisonniéres refaisant surface chaque année, I’OMS communique un « plan mondial OMS de
préparation a une pandémie de grippe » en y intégrant des mesures a prendre pour une gestion
nationale et régionale de la maladie. Ce plan définit entre autres les différentes phases d’une

pandémie et indique des objectifs et mesures précis a suivre lors de ces différentes phases.

Du c6té national, la Belgique préfere également jouer la carte de la prévention et acte, le
31 janvier 2003, un arrété royal créant un cadre légal qui permet une gestion des situations de

crises du pays par le pouvoir exécutif afin de parvenir a les traiter le plus rapidement possible.

Durant la méme année, un nouveau virus ébranle le monde, et plus particuliérement la
Chine et le Canada. C’est le syndrome respiratoire aigu sévére (SRAS), la premiére grande
épidémie du XXle siecle. Elle sera toutefois prise en main rapidement et sera considérée comme
maitrisée 9 mois apres 1’apparition du premier cas recensé. Le bilan total sera de 774 morts
(Kamps & Hoffmann, 2003). Par ailleurs, entre 2004 et 2006, une mutation a haut taux de
mortalité du virus de la grippe aviaire le rend transmissible a I’homme, c’est le virus de la grippe
HS5NI. Entrainant I’abattage ou la mort de millions d’oiseaux, le virus aura infecté un peu moins
de 200 personnes dans le monde. Si aucune transmission interhumaine n’a été reconnue, la

menace persiste (Organisation Mondiale de la Santé, 2018).

Dés lors, en 2005, I’OMS met au point un Réglement sanitaire international (RSI). Signé
par 196 pays, son objectif est de « prévenir la propagation internationale des maladies, a s’en
protéger, a la maitriser et a y réagir par une action de santé publique proportionnée et limitee
aux risques qu’elle présente pour la santé publique, en évitant de créer des entraves inutiles au
trafic et au commerce internationaux » (Organisation Mondiale de la Santé, 2005). Sans se
limiter & une maladie précise, le RSI est ainsi adapté a toute nouvelle menace sanitaire, le
rendant plus durable que le plan mondial de I’OMS de préparation a une pandémie de grippe.

Ce dernier est toutefois mis a jour : les phases d’une pandémie et les mesures a suivre lors de
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ces phases y sont redéfinies en prenant en compte les informations recueillies lors de la
pandémie du SRAS et du virus H5N1 et les recommandations du RSI. Parmi les mesures mises
ajour, I’éventualité d’une fermeture des lieux de travail dans un objectif de distanciation sociale
des les phases 4 et 5 de période d’alerte a la pandémie ; la phase 6 étant la période déclarée de

pandémie (p. 47).

La sortie de ces documents entrainera la création du Commissariat Interministériel
Influenza (CII) en Belgique en 2005, qui sera chargé de la coordination globale des actions
entre les niveaux fédéraux, régionaux et communautaires pour prévenir et contrer les épidémies
de grippes dans le pays, le tout en collaboration avec le Centre de crise National. En juillet
2006, le CII mit des lors au point le « Plan belge en cas de pandémie grippale ». La deuxiéme
partie de ce document consiste en un « plan opérationnel » détaillé. On y retrouve entre autres
une mission déléguée a la Task Force Influenza, un groupe créé dans le but d’analyser et de
minimiser les impacts économiques et sociaux d’une épidémie de grippe. Cette mission consiste
a élaborer un guide avec des recommandations a destination des entreprises et des
administrations dans le but de continuer les affaires en cas de crise. Ce guide devrait aider les
entreprises a rédiger un plan pandémie de continuité d’activité qui leur est propre et qui serait
donc adapté a leur situation. Il était également annoncé que ce document devait étre présenté
avant le 31 décembre 2006 (p. 34). Néanmoins, ce n’est qu’en 2008 qu’un document de ce type
parut (mis a jour en 2020). Rédigé par le Centre de crise National, en collaboration avec le Cll,
le rapport s’intitule « Mise en place d’un business continuity planning : préparation a
I’émergence d’une pandémie » et se base sur 5 postulats standards : le fait qu’une pandémie
entrainerait un manquement au niveau d’une assistance externe pour les entreprises ; le fait
qu’elles devront faire face a un taux d’absentéisme treés important, calculé comme le double du
nombre de personnes malades dans I’entreprise ; la probabilité que 15 a 35% de la population
active soit touchée par la maladie lors de la pandémie ; le fait que plusieurs vagues sont
possibles et qu’elles dureront chacune entre 8 et 12 semaines ; enfin, I’estimation placée a 7
jours d’absence pour chaque personne malade. Le document consiste en une check-list divisée
en 5 parties: «reduire I’impact de la pandémie sur le travail », « protéger la santé du
personnel », « élaborer des politiques a mettre en ceuvre en cas de pandémie », « assurer une
formation et une communication adéquates » et « coordonner ses actions avec les services
horizontaux, les organisations externes et les autorités publiques ». Dans la premiere de ces
parties, il est notamment recommandé de s’informer sur les alternatives possibles au lieu de

travail ou a la fagon de travailler, les exemples étant le télétravail et la vidéoconféerence (p. 6).
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En mars 2009, plusieurs cas d’infections respiratoires aigiies sont recensés au Mexique.
Touchant rapidement les Etats-Unis, le virus sera identifié comme un nouveau virus de grippe
porcine, la grippe A/HIN1 (Organisation Mondiale de la Santé, 2009). Or, le 30 mars 2009, un
avis relatif au plan opérationnel « pandémie influenza » concluait que pour contrer une
pandémie grippale, la législation en Belgique semble suffisante jusqu’a la phase 5 de I’OMS,
mais que « a partir du moment ou cette pandémie entrera dans la phase 6, la Iégislation précitée
sera en pratique moins utile, puisqu’on ne peut naturellement pas isoler ou mettre en
quarantaine toute la population » (Comité Consultatif de Bioéthique, pp. 17-18). Le virus
gagnera I’Europe en avril et, appliquant le plan en cas d’épidémie de grippe, la phase fédérale
de gestion de crise sera enclenchée en Belgique pour la premiere fois le 30 avril 2009 (Centre
de crise National, 2009). Le premier cas belge sera recensé le 12 mai. Le 11 juin 2009, ’OMS
déclara la phase 6 du niveau d’alerte pandémique (Organisation Mondiale de la Santé, 2009).
Néanmoins, les impacts du virus seront moins importants que prévu et, 214 531 cas plus tard,
la Belgique sortira de la phase fédérale de gestion de crise le 25 mars 2010 (SPF Chancellerie
du Premier Ministre, 2010).

En 2012, I’Organisation internationale de normalisation sort la norme ISO 22301:2012
sur la sécurité sociétale, les systemes de gestion de la continuité des activités et les exigences
associees. Ce document générique, revu en 2019, devient alors la référence pour accompagner
les entreprises dans 1’élaboration d’un plan de continuité d’activité (PCA) détaillé, spécifique a

chaque entreprise et leur permettant de maintenir leur activité ou de la modifier face a une crise.

Entre 2012 et 2016, le syndrome respiratoire du Moyen-Orient et Ebola en Afrique
rappellent au monde qu’il n’est pas a 1’abri de nouvelles pandémies, méme si 1’Europe est

épargnée (Organisation Mondiale de la Santé, 2019).

Au fil des années, différentes mesures et recommandations ont ainsi été élaborées pour
tenter de faire face a une crise sanitaire, tant au niveau mondial que national. Du c6té des
entreprises, ¢’est notamment la mise en place d’un PCA qui sera pointée du doigt, décriée
comme nécessaire, sans étre obligatoire dans tous les secteurs (Daoud, 2010). Mais la crise
sanitaire de 2020 prend une ampleur encore inexpérimentée en ce XXe siécle, entrainant
I’application de mesures drastiques inédites dans notre pays. Ainsi, le 17 mars, un confinement
national est annoncé. Celui-ci se déroulera du 18 mars au 3 mai, aprés un prolongement d’un
mois. Par ailleurs, ’article 2 de 1’arrété ministériel du 23 mars 2020 indiquera que « le

télétravail a domicile est obligatoire dans toutes les entreprises non essentielles, quelle que soit
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leur taille, pour tous les membres du personnel dont la fonction s’y préte. [...] Les entreprises

non essentielles dans 1’impossibilité de respecter les mesures précitées doivent fermer. ».

Seulement, comme 1’indique Nicolas Gouzien dans sa tribune, alors que 1’apparition
d’une épidémie plus active que la grippe et que la saturation des hopitaux étaient des facteurs
prévisibles par les entreprises, la fermeture des écoles et garderies par le gouvernement, le
confinement, la cessation d’activité de certaines entreprises dans un veeu de précaution ou
I’insuffisance du réseau internet interne des entreprises 1’étaient beaucoup moins (2020). I
continue en indiquant que ces facteurs additionnés constituent ainsi des freins au maintien de
I’activité des entreprises tel que prévu dans leurs PCA, les obligeant pour certaines a arréter
leur production ou a totalement interrompre leurs services. Celles capables de basculer en
télétravail peuvent donc s’estimer chanceuses face a cette crise. Pourtant, peu sont celles qui y

¢taient préparées...

2.2. Le télétravail

2.2.1. Définitions

Dans la littérature, les définitions du télétravail foisonnent, les auteurs tenant chacun a 'y
intégrer leurs propres criteres et perspectives. Afin de comprendre le concept dans son
ensemble, nous reprendrons ici les quatre définitions a la fois différentes et complémentaires
de Taskin (2006), De Mazenod (2011), Aguilera, Lethiais, Rallet, & Proulhac (2016) et Pralong
(2020).

Ainsi, selon Taskin, « Le télétravail désigne I'exécution d'une activité professionnelle, en
tout ou en partie, a distance (c'est-a-dire hors des abords immédiats de I'endroit ou le résultat
de ce travail est attendu et en dehors de toute possibilité physique pour le donneur d'ordre de
surveiller I'exécution de la prestation) et au moyen des TIC2. » (2006, p. 3). Il précise que cette
définition se démarque de celle du travail a distance, concept plus large, car elle intégre

’utilisation des TIC, non nécessaires au travail a distance.

Or, selon De Mazenod (2011), tout le monde ne peut pas télétravailler. L’auteur
complétera ainsi la définition de Taskin en ajoutant que les activités « dont le résultat peut étre
facilement mesuré, ou celles dont I’exercice ne nécessite pas une relation de proximité avec les
collegues, avec le public ou avec le management» sont les seules capables de profiter du

télétravail (p. 2).

3 Par « TIC », comprendre « technologies de I’information et de la communication ».
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Aguilera & al. (2016, p. 248) pointeront un autre probléme : la confusion autour de la
mesure du télétravail. lls définiront ainsi cinqg critéres sur lesquels se base le télétravail, a
savoir : la nature de la relation salariale, la contrainte spatiale (possibilité de réaliser le travail
dans les locaux de I’entreprise ou non), 1’échelle géographique (échelle locale, nationale ou
internationale de la distance entre le travailleur et son entreprise), la nature des lieux (domicile

ou télécentre) et la fréquence.

Enfin, Pralong (2020) choisira de s’axer sur I’impact de quatre caractéristiques de
I’activité du télétravailleur qui, selon lui, sont ce qui différencie la situation de télétravail de
celle du travail classique. Ces caractéristiques sont : 1’autonomie, la gestion de 1’agenda,
I’interdépendance des taches et 1’isolement et absence. Selon ’auteur, ces caractéristiques
prouvent que le télétravail nécessite un changement radical dans les modes de coordination
entre les travailleurs puisque le télétravailleur ne bénéficie pas des échanges informels dont
dispose le travailleur classique. Il s’en trouve 1€sé dans sa capacité a se coordonner avec le reste

de I’entreprise et une baisse de performance pourrait donc s’en suivre.

2.2.2. Histoire et législation

Le télétravail trouve son origine dans les années 1970, plus précisément apres le choc
pétrolier de 1973. En effet, un des objectifs primordiaux apres cette crise était de mieux gerer
la pollution liée aux habitudes de consommation et de déplacement de chacun. C’est dans ce
contexte que Jack Nilles, ingénieur a la NASA, sortit son livre « The telecommunications-
Transportation Tradeoff » (1976, cité par Gan, 2015) ou il proposa pour la premiere fois une
solution axée sur le lieu de travail pour limiter les transports : amener le travail aux travailleurs
plutét qu’amener les travailleurs au travail ; le telecommuting. Les propositions de Nilles
suivaient deux axes : le premier consistait a repenser les emplois afin que les employés puissent
étre autonomes a distance et qu’ils puissent ainsi se rendre au bureau le plus proche au lieu de
toujours se rendre a 1’entreprise-méme ; le second était de créer un systéme technologique qui
permettrait de stocker et transférer des informations aussi rapidement que si les employés
travaillaient tous au méme endroit. Selon Pralong (2020), cette nouvelle facon de penser le
travail intéressait les entreprises de 1’époque pour deux raisons, a savoir atténuer les distances
entre les emplois et leurs experts parfois situés hors des grandes villes et permettre aux femmes,
dont I’emploi était croissant, d’organiser plus facilement leur travail et leurs autres taches

quotidiennes.
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Cependant, les entreprises furent rapidement freinées dans leurs intentions. En effet,
comme I’indique Taskin (2006), le télétravail entre 1975 et 1989 consiste en un projet
technologique dont I’avancée est moins rapide que prévu. Selon lui, s’ajoutent a cette
« immaturité des technologies » un colt excessif, des oppositions syndicales fortes empéchant
un changement nécessaire dans les styles organisationnels et une protection de 1’information
encore trop mal assurée. Cette combinaison de facteurs aurait ainsi mené a 1’échec relatif du

télétravail dans les années 1980.

C’est la décennie suivante qui permettra au télétravail d’étre reconsidéré sérieusement.
L’apparition des technologies mobiles, la diffusion des TIC, la croissance économique et
I’évolution des politiques européennes concernant 1’emploi seront autant d’éléments qui

permettront au télétravail de se concreétiser (Pralong, 2020 ; Taskin, 2006).

Néanmoins, si le terme de « telecommuting » est apparu pour la premiére fois en 1973, il
a tout de méme fallu attendre 23 ans pour voir émerger une loi quant au travail a domicile en
Belgique, qui était pourtant pionniere parmi les autres pays européens. Ainsi, la loi du 6
décembre 1996 définit le travailleur a domicile comme étant sous 1’autorité de I’employeur et
fournissant « un travail contre rémunération a son domicile ou a tout autre endroit qu’il a choisi,
sans qu’il soit sous la surveillance ou le contrdle direct de cet employeur ». S’y trouvent
également les différentes normes a respecter, a savoir que « les obligations de I’employeur, le
contenu du contrat d’occupation du travailleur, les formalités en cas d’incapacité de travail suite
a une maladie ou & un accident ainsi que les modalités de rémunération en cas de suspension de
I’exécution du contrat (incapacité) » doivent étre fixées. Enfin, il y est indiqué que la durée du
travail et les dispositions concernant le repos dominical ne sont pas applicables aux travailleurs
a domicile et que le travailleur peut demander un emploi dans I’entreprise-méme a son

employeur selon certaines conditions.

En juin 1997, le projet DIPLOMAT permet le lancement de la charte européenne du
travail a distance. Cette charte reprend une série de recommandations que les signataires
s’engagent a prendre en considération, concernant particulierement les bienfaits potentiels que
le travail a distance pourrait avoir sur les secteurs de 1’organisation de I’activité économique et
des services publics, de la qualité de vie, de la démocratie et la politique, de I’environnement et
le développement durable, de la vie professionnelle et de I’emploi. Par cette charte, ils déclarent
ainsi étudier la notion de travail a distance afin de la promouvoir en Europe (Commission

Européenne, 1997).
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C’est I’accord-cadre européen sur le télétravail de 2002 qui permettra de définir le
télétravail de fagon plus précise dans le but, notamment, de rendre 1’organisation du travail plus
moderne. Le télétravail y sera décrit comme « une forme d’organisation et/ou de réalisation du
travail, utilisant les technologies de 1’information, dans le cadre d’un contrat ou d’une relation
d’emploi, dans laquelle un travail, qui aurait également pu étre réalisé dans les locaux de
I’employeur, est effectué hors de ces locaux de fagon réguliére ». Différents aspects du
télétravail y sont également définis, a savoir le caractére volontaire, les conditions d’emploi, la
protection des données, la vie privée, les équipements, la santé et la sécurité, I’organisation du
travail, la formation, les droits collectifs et enfin la mise en ceuvre et le suivi (Commission

Européenne, 2002).

La Belgique va un pas plus loin, puisqu’en 2005, elle fixe cet accord-cadre européen dans
sa convention collective de travail n°85 en y ajoutant des précisions telles que la fréquence du
télétravail, le nombre de jours prestés dans et hors de 1’entreprise, les périodes de joignabilité

du télétravailleur... Cette convention sera par ailleurs modifiée en 2008.

Ces réglementations ne semblent pourtant pas étre suffisantes pour tous. En effet, Taskin
affirmait déja en 2006 que le télétravail ne faisait pas qu’aborder des questions de droit social
mais ébranlait la régle fondatrice de I’exercice de toute activité professionnelle et managériale,
a savoir la triple regle des unités de lieu, de temps et d’action. Or, selon ’auteur, si les
réglementations actuelles traitent bien du sujet de la délocalisation physique du travail, elles
délaissent les unités de temps et de lieux, et donc les impacts psychosociologiques que le
télétravail engendre. Taskin soulevait alors les enjeux socio-économiques et de gestion
inhérents a ces perturbations en citant notamment « la conciliation entre vie privée et
professionnelle, I’exercice du contréle managérial ou encore la socialisation des travailleurs ».
Ray (2012) le rejoint sur le c6té lacunaire de la 1égislation lorsqu’il la décrit comme « la plus
réduite possible ». Ce dernier expliquera pourtant cela par une volonté de pouvoir adapter les

accords d’entreprises aux problémes rencontrés sur le terrain. Un mal pour un bien, donc.

Lacunaires ou pas, ces réglementations sont néanmoins arrivées au bon moment puisque
dans les années 2000, de plus en plus d’innovations apparurent. Le haut débit, la 3G laissant
place rapidement a la 4G, les outils de vidéoconférence, la popularisation du Cloud et des
réseaux sociaux et la banalisation des smartphones sont alors tant de technologies qui permirent

au travail de s’immiscer dans les habitations (Ray, 2012).
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Malgré le potentiel que beaucoup lui déclaraient, le télétravail est pourtant resté timide
dans le monde du travail. En effet, décrit en France comme ayant un potentiel de développement
qui « pourrait concerner jusqu’a 40% a 50% des emplois a I’horizon de dix ans » dans un rapport
du Centre d’Analyse Stratégique de 2009 (p. 3), le télétravail semble loin de sa popularité
prédite. Une enquéte de Statbel (2020) indique ainsi qu’au deuxiéme trimestre de chaque année,
le taux de belges qui télétravaillent au moins 1 jour par semaine est de 23.5% en 2017, de 23.1%
en 2018 et de 25.6% en 2019. La crise du coronavirus aura fait exploser ce chiffre, ’amenant a
35.9%. Par ailleurs, pour 41.1% de ces télétravailleurs au deuxiéme trimestre 2020, le télétravail
est une nouveauté due a la crise du coronavirus, pour 44.2% la crise a entrainé une augmentation
du télétravail, bien qu’il fit déja d’application avant et pour 14.7% la crise n’a pas changé la
fréquence de leur télétravail (Statbel, 2020). Ce constat questionne : pourquoi aura-t-il fallu une
pandémie pour voir enfin ces chiffres augmenter alors que le télétravail était annoncé comme

une méthode révolutionnaire ?

2.2.3. Avantages et inconvénients

Réduction du trafic sur les routes, réduction du temps de trajet et réduction de la pollution
de I’air (e.g. Shamir & Salomon, 1985 ; Koening, Henderson, & Mokhtarian, 1996), diminution
du conflit famille-travail (e.g. Thomas & Ganster, 1995), insertion de personnes avec handicap
dans le monde du travail (e.g. Goluboff, 2001)... Les intentions a I’origine du télétravail étaient
nombreuses. Alors qu’il a pu réaliser certains de ses objectifs, le télétravail a également eu des
impacts imprévus tout en se heurtant parfois & certaines limites. Dans cette partie, nous
passerons ainsi en revue les impacts réels du télétravail étudiés jusqu’a ce jour, les effets
modérateurs qui y sont associés et les limites qu’il a pu rencontrer a la fois au niveau sociétal,
au niveau de ’entreprise et au niveau de I’employ¢ et de ses relations. Le tout sera résumé sous

forme de tableaux reprenant les avantages et inconvénients cités par les auteurs.

a. Au niveau sociétal
1. Trafic et frais énergétiques
L’étude de Tissandier et Mariani-Rousset (2019) met en lumiére la diminution veéritable
des déplacements en transports en commun et en voiture particuliéere par la moitié des
télétravailleurs interrogés, qui indiquent faire moins de déplacements voire pas de déplacement
du tout les jours ou ils travaillent depuis leur domicile. Néanmoins, ce gain de frais de
déplacement est presqu’entierement compensé par des frais énergétiques liés a 1’alimentation

électrique et au chauffage du domicile (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019).
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2. Santé publique et sécurité
Au niveau de la santé publique et cela a déja été abordé, le télétravail est une option
privilégiée lors de crises sanitaires. L’¢éloignement des travailleurs aurait pour effet de ralentir

la propagation d’éventuels virus lors d’épidémies (Mello, 2007).

Outre cet aspect sanitaire, Tissandier et Mariani-Rousset (2019) rapportent une
modification des habitudes de déplacement chez leurs participants, qui se déplaceraient de
facon plus fréquente a pied. Les auteurs estiment que les politiques de santé publique pourraient
se servir de ces résultats en promouvant la marche a pied via la mise en place du télétravail dans

les entreprises.

Néanmoins, le télétravail apporte certains désavantages en matiére de sécurité de
I’employé. En effet, les entreprises sont toujours responsables de leurs employés et ce méme
s’ils ne travaillent pas dans leurs locaux. Bien que ’accés au lieu de travail soit autorisé aux
services internes de prévention par la Convention collective de travail n°85 et qu’il existe de
nombreuses check-lists de sécurité du lieu de travail pour I’employé (comme celle du SPF
Emploi, Travail et Concertation sociale de 2008), il peut étre difficile pour I’employeur de
veérifier chacune des habitations de ses télétravailleurs, ce qui peut représenter une limite au

télétravail pour les entreprises (Marthoz, 2007).

3. Opportunités d’emploi

Le télétravail, a son commencement, devait notamment jouer un role-clé dans I’extension
des opportunités d’emploi et ce de différentes fagons. La premicre d’entre elles était qu’il devait
permettre aux personnes avec un handicap d’entrer plus facilement dans le monde du travail
puisqu’elle leur permettrait de se déplacer moins (Goluboff, 2001). Malheureusement, Linden
(2014) souligne le fait que les personnes avec un handicap font face a certaines barriéres dans
leur veeu d’adopter cette pratique. Selon 1’auteur, les employeurs seraient peu enclins a offrir
I’opportunité de télétravailler a des personnes sans expérience de télétravail. Ainsi, beaucoup
d’employeurs exigent des périodes de travail probatoires sur site ou un télétravail réduit avec
obligation de prester certains jours de la semaine sur site. Par ailleurs, le télétravail et la distance
sociale qu’il crée excluraient encore d’avantage une population déja largement stigmatisée dans

la société selon Baker, Moon & Ward (2006).
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b. Au niveau de ’entreprise

1. Réorganisation de l’entreprise

Aguilera et al. (2016) rapportent que les entreprises craignent que le télétravail ne puisse
étre proposé sans la mise en place de changements organisationnels importants, allant jusqu’a
une adaptation de la culture d’entreprise. Un frein conséquent au télétravail qui, pourtant,
semble non justifié puisque seulement 7.8% des entreprises pratiquant le télétravail indiquent
avoir da effectuer de tels changements selon les auteurs. Ces derniers émettent 1’hypothése que
les entreprises pratiquant le télétravail auraient tendance a le proposer principalement a des
travailleurs dits « nomades », pour lesquels I’organisation du travail est déja caractérisée par la
possibilité de travailler hors de I’entreprise, et que cela n’entrainerait donc pas de changement

conséquent de leur part.

2. ldentification organisationnelle

Dans une étude de 2010, Hunton & Norman mettent en évidence la corrélation entre
I’engagement envers 1’organisation et le choix qu’ont les employés de travailler a différents
endroits voulus (a domicile, dans un bureau satellite, en ville ou dans leur entreprise), bien que
I’engagement ne changerait pas selon le type d’employés (télétravailleurs ou sur site). Ceci
indigue que la notion de choix et de flexibilité reste primordiale pour profiter pleinement des
bénéfices du télétravail, comme 1’indiquent Allen, Golden, & Shockley (2015). Sur 18
personnes interrogées par Tissandier et Mariani-Rousset (2019), 15 trouvent d’ailleurs que la
mise en place du télétravail améliore I’image de 1’entreprise puisque cela représente une preuve
de confiance, de progres social et d’innovation. Thatcher & Zhu (2006) nuancent toutefois les
bénéfices du télétravail liés a I’identification organisationnelle en indiquant que I’employé qui
télétravaille peut également subir la distance le séparant du bureau, celle-ci I’empéchant d’avoir
une communication optimale, une supervision directe et une visibilité physique et pouvant donc

affecter cette identification.

3. Turnover et absentéisme

Selon Mello (2007), le télétravail serait également li¢ a une baisse de 1’absentéisme et du
turnover. En effet, les employés recevraient positivement le fait de gagner en flexibilité horaire,
pouvant mieux gérer leurs obligations personnelles durant leur temps de travail et seraient donc
plus enclins a rester. De Mazenod (2010) indique, lui, une réduction de 3.7 jours par an
d’absentéisme suite a un passage en télétravail a 50% du temps. Ce chiffre pourrait s’expliquer

par le fait que le télétravail permet aux employés de prester malgré des événements imprévus
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tels que des intempéries, des greves ou des crises sanitaires et ainsi assurer une continuité de
I’activité pour I’entreprise (Allen et al., 2015; Mello, 2007).

4. Performance

Dans une étude de Tissandier et Mariani-Rousset (2019), tous les répondants indiquent
des effets positifs du télétravail sur leur productivité, mettant en avant un gain de rapidité
(44.4%), d’efficacité (44.4%) et de quantité de travail (27.8%). Dans des questions ouvertes,
des précisions sont amenées par certains participants : la cause de cette hausse de productivité
ne serait pas une augmentation de la charge de travail, mais bien une organisation différente.
En 2007, Mello expliquait cette hausse de productivité¢ différemment. Selon ’auteur, si la
productivité des employés augmente, c’est grace aux heures supplémentaires qu’ils prestent.
En effet, il semblerait que le télétravailleur ait tendance a convertir le temps habituellement
passé dans les transports en temps de travail. Cette explication est toutefois nuancée par
Dockery et Bawa en 2014, puisque selon eux la question se pose dans I’autre sens : ce n’est pas
le télétravail qui fait que I’employ¢ preste d’avantage d’heures, mais ce sont bien les employés
qui prestent en moyenne plus d’heures qui choisissent de télétravailler. Ainsi, selon leur étude,
les employés qui ont 1’habitude de travailler 55 heures ou plus par semaine seraient neuf fois
plus susceptibles de travailler depuis leur domicile pour les hommes, sept pour les femmes.
Tissandier et Mariani-Rousset (2019) énoncent également une plus grande amplitude des
horaires de travail chez les télétravailleurs, indiquant un temps supplémentaire de travail variant

le plus souvent entre 30 minutes et 2h en comparaison avec une journée classique de bureau.

Selon Baker, Avery et Crawford (2007), dans une étude auto-administrée par 50
participants reconnus comme télétravailleurs réguliers, la productivité lors du télétravail serait
plutdt corrélée avec 1’identité de la tache (.337). Etonnamment, aucun autre facteur de 1’étude
ne présentait de corrélation avec la productivité, que ce soit au niveau des caractéristiques de la
maison (présence d’autres personnes, nombre de personnes vivant sous le méme toit, nombre
d’enfants), des caractéristiques individuelles de travail (planification de la journée, respect des
horaires), des variables organisationnelles (confiance du manager, support technique, support
des ressources humaines, formation) ou d’autres caractéristiques du travail (feedback sur le

travail, gestion des autres).

Par ailleurs, Tissandier et Mariani-Rousset (2019) soulignent le fait que I’absence de
distractions et le calme de la maison pourraient influencer directement les mesures de

performance des télétravailleurs, tout en améliorant leur bien-étre.
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La mesure de la performance en télétravail présente toutefois quelques limites. Bailey et
Kurland soulignaient déja en 2002 la problématique des études auto-rapportées dans les
mesures de performance, études pourtant tres répandues dans la littérature du télétravail. Pour
cause : la non prise en compte de I’effet du volontariat dans le télétravail et la difficulté des
managers d’évaluer un travail effectué¢ a distance. Crandall & Gao (2005) rapportent qu’il est
difficile pour les managers d’évaluer la performance des employes qui travaillent hors du
bureau. La cause de cela semble étre 1’absence de supervision directe et la communication

imparfaite que le télétravail engendre.

¢. Au niveau de I’employé et de ses relations

1. Satisfaction au travail
Selon Tissandier et Mariani-Rousset (2019), le fait d’accorder le télétravail aux employeés
serait pour eux une marque de confiance de la part de I’entreprise, augmentant ainsi leur

satisfaction au travail.

Mello indiquait également dans une étude de 2007 que la pression ressentie au bureau
face au fait de devoir toujours paraitre occupé disparaitrait avec la pratique du télétravail et que
cela, associé au controle ressenti sur la balance famille-travail (qui sera discuté ultérieurement),

amélioreraient aussi le sentiment de satisfaction au travail.

D’aprés Fonner & Roloff (2010), la satisfaction au travail serait supérieure chez les
télétravailleurs en comparaison a leurs collegues au bureau grace a la diminution de la
communication engendrée par la distance entre les correspondants. En effet, cette distance
permettrait aux employés d’éviter les surcharges d’information et le stress occasionné, en leur
procurant la possibilité de se connecter de facon plus réduite mais plus directe avec le bureau.
Les interruptions constantes, les réunions trop fréquentes, les jeux de pouvoir seraient d’autres
aspects stressants de la vie de bureau que le télétravailleur éviterait en prenant cette distance,

augmentant ainsi sa satisfaction au travail.

D’un autre c6té, les heures supplémentaires presqu’inhérentes au télétravail auraient,
elles, un effet négatif sur ce méme sentiment de satisfaction selon Dockery et Bawa (2014).
Une conclusion opposee a celle de Baker & al. (2007) puisque, dans leur étude sur les impacts
du télétravail sur la satisfaction et la productivité percue, ceux-ci n’ont relevé aucune corrélation
significative entre les heures supplémentaires lors du télétravail et la satisfaction au travail, cette
derniere étant plut6t liée avec le support technique (.356), la confiance du manager (.374), le

fait de former d’autres personnes (.421) et les retours regus par les agents (.345).
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2. Stress, fatigue et santé

Selon Mello (2007), un certain stress pourrait émerger chez le télétravailleur qui
ressentirait un manque d’identification a son entreprise et un sentiment d’isolement. Ceci est
contredit par Allen et al. (2015) dans leur méta-analyse, puisqu’ils indiquent que le télétravail
est associé a un stress réduit, mais dont un médiateur pourrait étre 1’autonomie. Les
arrangements que le télétravail permet offriraient un contréle a I’employ¢, ce qui pourrait étre

la cause de cette diminution de stress.

Selon une enquéte de Malakoff Médéric Humanis (2019), un des avantages percus du
télétravail par le travailleur serait le fait de « bénéficier d’un cadre de travail plus confortable
et plus calme ». Plus globalement, Tissandier et Mariani-Rousset (2019) rapportent que le
télétravail pourrait avoir un impact positif sur la santé des travailleurs. Ces derniers auraient
plus facilement acces a un matériel adapté a leur posture, ce qui améliorerait leur confort
physique. Pour la méme raison, une amélioration quant a d’éventuels problémes médicaux
pourrait étre observée. Certains participants de 1’étude disent également ressentir des effets

positifs du télétravail sur leur santé mentale.

3. Adaptabilité du travail

Golden et Veiga (2005) indiquent que certains prédicteurs des conséquences du télétravail
se retrouvent dans les caractéristiqgues-mémes du travail, comme l'autonomie, la flexibilité
horaire et I'interdépendance des tches des différents services de I’entreprise. Selon ces critéres,
le télétravail ne pourrait donc pas étre appliqué a tout type de fonction. Les managers
détermineraient également si le travail peut étre effectué sans « face-to-face » avant de proposer

le télétravail a un membre de leur équipe ou non d’apres 1’étude de Lautsch & Kossek (2011).

4. lIsolement social et professionnel et qualité des relations

Alors que les relations interpersonnelles sont un point primordial de la vie
organisationnelle, travailler a distance et limiter les contacts en face a face auraient pour
conséquence d’altérer ces relations (Allen et al, 2015). La proximité sociale étant limitée, le
télétravail pourrait ainsi avoir des grandes incidences sur 1’isolement social et professionnel, la
communication, I’esprit d’équipe et les relations avec les collégues et supérieurs (Allen et al,
2015 ; Mello, 2007).

L’isolement est un des impacts négatifs du télétravail les plus étudiés. Mello (2007)
recense différentes sources de cet isolement. La premicre serait I’inexistence d’interactions

optimales entre le télétravailleur, ses collegues et son supérieur. Il est rejoint dans ce sens par
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Tissandier et al, en 2019, dont 1’étude longitudinale sur 18 participants indique qu’un tiers des
personnes interrogées placent 1’isolement et le manque de communication parmi les principaux
inconvénients du télétravail. Pourtant, dans la méme étude, les participants offraient des
réponses ambigues : la plupart d’entre eux disent ne pas ressentir « un plus grand besoin de
communiquer ni un sentiment d’isolement » lorsqu’ils travaillent depuis leur domicile, les
outils tels que les mails ou le téléphone permettant de garder contact. Tissandier et Mariani-
Rousset précisent alors en affirmant qu’il est nécessaire de prendre en considération la durée et
la fréquence du télétravail. Ainsi, ils indiquent que c’est lorsque le télétravail excede un ou deux
jours par semaine qu’il pourrait engendrer ces difficultés de communication et ce sentiment
d’isolement. Ils ajoutent que certaines tiches nécessitent parfois plus de communication et

peuvent donc étre plus difficiles a accomplir sans communication en face a face.

Une autre source d’isolement selon Mello (2007) est rencontrée dans les opportunités de
carriere des télétravailleurs. Par leur éloignement physique, certains se sentent parfois lésés face
a leurs collegues de bureau dans les possibilités de promotions. Dans une étude lancée par
Reuters (2012) interrogeant 11383 travailleurs de 24 pays différents, 50% des participants
indiquent ainsi avoir peur que le télétravail ne nuise a leurs chances d’obtenir une promotion et

62% trouvent que le télétravail isole socialement.

Allen et al. (2015) mettent en évidence le fait que la réduction de la participation sociale
due a I’absence physique du lieu de travail peut mener a une stigmatisation sociale des
télétravailleurs. Or, la qualité des relations est primordiale lors des échanges virtuels. En effet,
selon Golden & Veiga (2008), les travailleurs a distance avec des relations de qualité ont de
plus hauts niveaux d’engagement envers l’entreprise, de satisfaction au travail et de
performance que ceux qui expérimentent de moins bonnes relations. L’étude de Tissandier et
Mariani-Rousset (2019) montrerait cependant que les télétravailleurs interrogés ne
ressentiraient pas de jugements venant de leurs collégues, qui se montreraient plutét curieux et
s’interrogeraient auprés d’eux a propos de la pratique du télétravail. Certains participants
indiquent toutefois avoir le sentiment de devoir prouver leur travail effectif et de devoir se
justifier davantage. Dans la méme étude, les telétravailleurs disent avoir gardeé un lien stable
avec leur équipe et leur manager mais ne souhaitent pas étendre I’expérience du télétravail a
plus de deux jours par semaine de peur d’altérer ces relations. Allen et al. (2015) suggerent
également que la fréquence de télétravail aurait une corrélation négative avec les relations de

travail. Golden & Veiga (2008) indiquent, eux, que le fait de travailler souvent a distance aurait
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pour conséquences de meilleurs scores d’engagement et de satisfaction au travail mais une

moins bonne performance que lorsque le télétravail est peu fréquent.

Du cd6té des managers, Gajendran & Harrison (2007) indiquent une relation positive entre
la qualité de la relation avec le supérieur et la fréquence du télétravail. Allen et al. (2015)
rappellent toutefois qu’il s’agit d’une corrélation et non d’une direction causale, et qu’il est
possible que la cause de cette corrélation soit que les managers octroieraient plus facilement le

télétravail aux employeés avec lesquels ils ont déja une relation de qualité.

5. Partage de connaissance

Le partage de connaissance est un point critique du développement social et de la bonne
organisation d’une entreprise (Taskin & Bridoux, 2010). Or, la distance physique engendrée
par le télétravail pourrait nuire a de tels échanges de connaissance. De plus, alors qu’il est plus
facile de ressentir de la confiance par des communications en face a face que par voie
électronique, la confiance est la base du partage de connaissances entre collégues (Allen et al,
2015). Ce dernier pourrait ainsi étre mis en péril par le télétravail (Taskin & Bridoux, 2010).
En effet, van der Meulen, van Baalen, van Heck, & Mailder (2019) ont pu démontrer que la
séparation spatiale entre les collegues influence directement négativement la fréquence de
partage de leurs connaissances. D’apreés les auteurs, moins un individu se trouverait au méme
endroit que ses collégues, moins il interagirait avec eux et donc moins il partagerait de la
connaissance avec eux. Cependant, les auteurs ont découvert dans la méme étude que le fait de
ne pas travailler dans la méme temporalité que ses colleégues n’aurait pas les mémes effets sur
le partage de connaissances mais impacterait le fait d’étre au courant des informations
partagées. Ainsi, le télétravail aurait un double impact négatif sur le partage de connaissance, a
savoir une coupure avec le télétravailleur pour ce qui est de donner mais également de recevoir
des informations (VVan der Meulen, van Baalen, van Heck, & Mulder, 2019). Or, d’apres Singh,
Gupta, Busso, & Kamboj (2019), le partage de connaissance aurait un impact direct sur
I’innovation en entreprise, nécessaire pour tout entreprise qui se veut compétitive sur le marché.
Innovation qui influencerait d’ailleurs a son tour la performance organisationnelle, selon les

mémes auteurs.

6. Famille
Le conflit entre le travail et la famille (WFC, pour Work Family Conflict) a initialement
été défini par Greenhaus & Beutell (1985, p. 77) comme « une forme de conflit inter-r6le dans

lequel les pressions de role des domaines de la famille et du travail sont mutuellement
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incompatibles sous certains aspects ». Or, alors que, comme dit précédemment, un des objectifs
du télétravail était notamment de permettre aux femmes de mieux organiser la gestion de leur
travail et de leurs taches quotidiennes, certaines études auraient démontré qu’il aurait 1’effet
inverse. Le sujet du télétravail a donc été largement étudié dans le cadre du WFC afin de mieux

en comprendre les impacts véritables.

Il ressort d’une étude menée par Hilbrecht, Shaw, Johnson et Andrey (2008) que les meres
en situation de télétravail feraient face a des injonctions de roles contradictoires en tant
qu’employées et en tant que meres. Une des conséquences de cette dualité est notamment
qu’elles auraient tendance a vouloir donner tout leur temps & la réalisation de ces roles. Elles
alloueraient des lors immédiatement le temps gagné avec 1’absence de trajets grace au
télétravail a des taches domestiques ou a leurs enfants, en se privant au passage de temps de
loisirs. Selon les méres interrogées, la flexibilité horaire obtenue avec le télétravail aurait
pourtant pour conséquence un meilleur équilibre travail-famille et une augmentation de leur
qualité de vie. Par ailleurs, 1’étude de Kraut (1989) met en évidence le fait qu’avoir la
responsabilité d’enfants lors du télétravail peut étre la cause de distractions pour les
télétravailleurs. Les résultats de Harris (2003) appuient cette hypothése puisqu’un des facteurs
communs des répondants qui estimaient le télétravail comme difficile était la présence de jeunes
enfants. D’aprés une étude de Lautsch & Kossek (2011), les caractéristiques de I’espace de
travail seraient également un point d’attention des managers lors de leur décision de proposer
le télétravail a un membre de leur équipe, plus précisément le fait que la personne puisse

travailler de facon indépendante et/ou sans personne dépendante dans son espace de travail.

Pour Mello (2007), bien que le télétravail permette a I’employé de mieux coordonner sa
vie de famille avec sa vie professionnelle, il le met également face a des perturbations nouvelles
associées a des dépassements ingérables des frontiéres entre ces deux aspects de sa vie. Une de
ces frontiéres serait celle de I’horaire de travail, puisqu’alors que le télétravailleur aménage ses
horaires de facon plus flexible et qui corresponde mieux a ses besoins personnels, ses collégues
et son manager ont souvent tendance a attendre de lui d’étre toujours disponible pendant les
heures de bureau, mettant I’employé dans une situation inconfortable (Mello, 2007). Cette
hyper-disponibilité attendue s’accentue avec I’évolution des TIC et leur utilisation
ininterrompue, rendant ceux-ci « ‘complices’ de ce brouillage des frontiéres », comme
I’indiquent Dumas et Ruiller (2014, p. 74). Néanmoins, 1’étude de Jostell & Hemlin (2018)
montre une corrélation non significative entre le fait de travailler en dehors des horaires de

bureau et les différents types d’interférences entre le travail et la famille (interférences famille-
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travail et interférences travail-famille). Par ailleurs, cette méme étude révéle que le fait d’avoir
des frontiéres permeables réduirait le WFC lorsque les interruptions se font dans le sens famille-
travail, mais 1’augmenterait lorsqu’elles se font dans le sens travail-famille. La direction de la
perméabilité des frontiéres aurait donc une importance primordiale dans la compréhension de

I’impact du télétravail sur le WFC.

La situation professionnelle du cohabitant jouerait également un réle dans les impacts du
télétravail. Harris indique de fait dans son étude de 2003 qu’un facteur qui rendait le télétravail
difficile pour ses pratiquants était le fait que le/la partenaire ne travaillait pas ou travaillait
également depuis la maison. Selon Allen et al. (2015), les partenaires des télétravailleurs
auraient effectivement certaines difficultés a comprendre et respecter les frontiéres entre travail

et famille.

d. Synthése
Des synthéses des avantages et des inconvenients du télétravail et les auteurs qui y sont
associes sont respectivement reprises dans les tableaux 1 et 2 présentés ci-apres. Nous pouvons
y constater des contradictions de la part des auteurs sur les sujets de la satisfaction au travail,
du stress et du bien-étre et de la conciliation vie privee-vie professionnelle (ces contradictions

sont mises en italique et sont suivies d’un astérisque dans les tableaux 1 et 2).

En effet, les faits de se voir accorder le télétravail (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019),
de ne plus avoir a paraitre toujours occupé et d’avoir un meilleur contrdle ressenti sur la balance
travail-famille (Mello, 2007) et de diminuer les communications et de s’éloigner du bureau
(Fonner & Roloff, 2010) auraient pour conséquence une augmentation de la satisfaction au
(télé)travail. D’un autre c6té, Dockery et Bawa (2014) indiquent que cette méme satisfaction
au travail diminuerait a cause des heures supplémentaires prestées lors du télétravail, bien
qu’une etude de Baker et al. aurait déterminé une absence de corrélation significative entre ces
facteurs en 2007. Il semble également intéressant de souligner le fait que la satisfaction au
travail serait corrélée avec le support technique, la confiance du manager, le fait de former
d’autres personnes et les retours regus par les agents lors du télétravail selon Baker et al. (2007)

et serait médiée par la qualité des relations du télétravail selon Golden et Veiga (2008).

Au niveau du stress et du bien-étre, Allen et al. (2015) indiquent que les arrangements
que le télétravail permet offrent un certain contrdle au télétravailleur, ce qui diminuerait son
stress. Les auteurs soulignent aussi I’importance de 1’autonomie du télétravailleur qui pourrait

étre un médiateur du stress. De plus, le confort et le calme du cadre de travail de la maison
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seraient bénéfiques pour le travailleur, augmentant son bien-étre d’aprés Malakoff Médéric
Humanis (2019) et Tissandier et Mariani-Rousset (2019). La qualité de vie percue des
travailleurs augmenterait également en situation de télétravail grace a la flexibilité horaire
qu’elle permet (Mello, 2007 ; Hilbrecht, Shaws, Johnson, & Andrey, 2008). Pourtant, selon
Mello (2007), le manque d’identification a I’entreprise et le sentiment d’isolement engendrés

par le télétravail augmenteraient le stress du télétravailleur.

Pour ce qui est de la conciliation vie privée-vie professionnelle, Mello (2007) indique que
les telétravailleurs auraient I’impression de mieux contrdler leur balance travail-famille et
Hilbrecht et al. (2008) s’accordent avec lui pour dire que 1’acquisition d’une plus grande
flexibilité horaire aurait pour conséquence une meilleure coordination vie privée-vie
professionnelle. Cependant, la difficulté de travailler en présence de jeunes enfants (Kraut,
1989 ; Harris 2003), la privation de temps de loisirs chez les méres télétravailleuses (Hilbrecht,
Shaws, Johnson, & Andrey, 2008), la difficulté de télétravailler lorsque le partenaire ne travaille
pas ou télétravaille également (Harris, 2003), la difficulté du partenaire a comprendre et
respecter les frontieres travail-famille (Allen, Golden, & Shockley, 2015) et I’hyper-
disponibilité attendue de la part de I’employé par son employeur (Mello, 2007 ; Dumas &
Ruiller, 2014) constituent des freins a la conciliation vie privée-vie professionnelle chez le
télétravailleur. Pourtant, ce dernier point est modéré par 1’étude de Jostell et Hemlin (2018),
puisque la corrélation entre le fait de travailler hors des heures de bureau et les différents types

d’interférence travail-famille serait négative.

Certains effets mediateurs sont également a prendre en compte dans cette analyse des
avantages et inconvénients du télétravail. Ainsi, Golden et Veiga (2008) indiquent que la qualité
de ses relations et la fréquence du télétravail auraient des impacts sur 1’engagement
organisationnel, la satisfaction au travail (comme énoncé précédemment) et la performance du
télétravailleur. Allen et al. (2015) et Tissandier et Mariani-Rousset (2019) annoncent eux,
respectivement, un effet médiateur de la durée et de la fréquence du télétravail sur le sentiment
d’isolement et la communication. Tissandier et Mariani-Rousset (2019) soulignent également
la crainte des employés que la fréquence du télétravail n’impacte la qualité des relations avec

leur équipe et leur manager.

Enfin, il est important de prendre en compte le caractére auto-rapporté des études, le

manque de prise en compte de 1’effet de volontariat et la difficulté pour les managers d’évaluer
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le travail a distance, qui peuvent constituer un biais dans les études faites sur la performance,

comme I’indiquent Bailey et Kurland (2002).

Avantages du télétravail

10.
11.

12. Augmentation de la qualité de vie percue grace a une augmentation de la flexibilité horaire

Diminution des déplacements (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;
Ralentissement de la propagation d’un virus grace a la distanciation sociale lors d’épidémies
(Mello, 2007) ;
Augmentation de la marche a pied (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;
Augmentation de I’engagement des employés envers leur entreprise (Hunton & Norman,
2010 ; Allen, Golden, & Shockley, 2015) et une amélioration de I’image de ’entreprise
(Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) grace au choix donné a I’employé de pouvoir
télétravailler ou non ;
Diminution de I’absentéisme et du turnover (Mello, 2007 ; De Mazenod, 2010 ; Allen,
Golden, & Shockley, 2015) ;
Augmentation de la productivité grace a :
o une meilleure organisation (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;
o un grand nombre d’heures de travail (Mello, 2007 ; Dockery & Bawa, 2014 ;
Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;
o une absence de distractions et un calme dans la maison (Tissandier & Mariani-
Rousset, 2019) ;
Augmentation de la satisfaction au travail* grace :
o au fait de se voir accorder le télétravail (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;
o au fait de ne plus toujours devoir paraitre occupé (Mello, 2007) ;
o aun meilleur contréle ressenti sur la balance travail-famille (Mello, 2007) ;
o aune diminution de la communication et une distance prise avec le bureau (Fonner
& Roloff, 2010) ;
Réduction du stress lors du télétravail, avec la possibilité de [’autonomie comme variable
médiatrice (Allen, Golden, & Shockley, 2015)* ;
Augmentation du bien-étre grace a une absence de distractions et au calme de la maison
(Malakoff médéric humanis, 2019 ; Tissandier & Mariani-Rousset, 2019)* ;
Amélioration de la santé physique et mentale (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;
Meilleure coordination vie privée-vie professionnelle grace a une augmentation de la
flexibilité horaire (Mello, 2007 ; Hilbrecht, Shaws, Johnson, & Andrey, 2008)* ;

(Mello, 2007 ; Hilbrecht, Shaws, Johnson, & Andrey, 2008)*.

Tableau 1 : Avantages du télétravail selon la littérature
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Inconvénients du télétravail

10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.

Augmentation des frais énergétiques du domicile (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;
Difficultés pour I’employeur d’assurer la sécurité des télétravailleurs (Marthoz, 2007) ;
Contraintes parfois lourdes pour les personnes porteuses d’un handicap pour avoir droit au
télétravail dans certaines entreprises (Linden, 2014) et stigmatisation des personnes porteuses
de handicap par la distance sociale (Baker, Moon, & Ward, 2006) ;

Craintes d’une obligation de changements organisationnels importants par les entreprises
(Aguilera, Lethiais, Rallet, & Proulhac, 2016) ;

Altération de I’identification organisationnelle par la distance entrainée par le télétravail
(Thatcher & Zhu, 2006) ;

Difficulté pour les managers d’évaluer la performance des employés a distance (Bailey &
Kurland, 2002 ; Crandall & Gao, 2005) ;

Diminution de la satisfaction a cause des heures supplémentaires prestées lors du télétravail
(Dockery & Bawa, 2014) mais une étude de Baker et al. aurait déterminé une absence de
corrélation significative entre ces facteurs en 2007* ;

Augmentation du stress lié a un manque d’identification a [’organisation et un sentiment
d’isolement (Mello, 2007)* ;

Impossibilité de conjuguer le télétravail avec certaines fonctions (Golden & Veiga, 2008 ;
Lautsch & Kossek, 2011) et difficulté d’accomplir certaines taches a distance (Tissandier &
Mariani-Rousset, 2019) ;

Altération des relations interpersonnelles et de I’esprit d’équipe (Allen, Golden, & Shockley,
2015);

Isolement social et professionnel (Mello, 2007 ; Reuters, 2012 ; Allen, Golden, & Shockley,
2015 ; Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;

Altération de la communication (Mello, 2007 ; Allen, Golden, & Shockley, 2015) ;

Crainte de diminution des opportunités de carriére auprés des employés (Mello, 2007 ;
Reuters, 2012) ;

Sentiment de devoir davantage prouver son travail effectif et se justifier (Tissandier &
Mariani-Rousset, 2019) ;

Altération du partage de connaissance (Taskin, 2006 ; Allen, Golden, & Shockley, 2015 ;
Van der Meulen, van Baalen, van Heck, & Milder, 2019) ;

Privation de temps de loisirs chez les méres télétravailleuses (Hilbrecht, Shaws, Johnson, &
Andrey, 2008)* ;

Difficulté de télétravailler en présence de jeunes enfants (Kraut, 1989 ; Harris 2003)* ;

Hyper-disponibilité attendue par I’employeur (Mello, 2007 ; Dumas & Ruiller, 2014)* ;
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19. Difficulté de télétravailler lorsque le partenaire ne travaille pas ou télétravaille depuis la
maison comme ['employé (Harris, 2003)* ;

20. Comprehension et respect difficiles des frontieres travail-famille de la part du partenaire
(Allen, Golden, & Shockley, 2015)*.

Tableau 2 : Inconvénients du télétravail selon la littérature

2.3. Le télétravail en période de crise sanitaire
Alors qu’il n’existe que trés peu de littérature scientifique traitant de 1’application du
télétravail en période de crise sanitaire, la littérature grise peut nous permettre de nous en faire

une image plus claire.

Ainsi, une chronique dans le Journal du Net (Tirados, 2009) mettait en garde les
entreprises des aolt 2009, indiquant qu’elles devaient se préparer au télétravail le plus vite
possible puisque le PCA national émettait la possibilité d’utiliser ce moyen pour restreindre les
risques de contamination de la grippe A/HIN1 qui frappait alors. En septembre, les services
télécom se préparaient également, proposant notamment des clés 3G « spéciale pandémie »
pour couvrir efficacement la hausse de télétravail prévue (Dailly, 2009). D’un autre c6té, en
novembre, une enquéte de Gartner fut largement diffusée puisqu’elle exprimait 1’hypothése
d’une saturation d’internet causée par l’utilisation massive du télétravail a travers le globe
(Grommen, 2009). Le méme mois, un article publié dans Les Echos (Fouquet, 2009) soulignait
le manque de préparation des entreprises en matiére de télétravail lors de cette épidemie.
Cependant, malgré le haut niveau d’alerte qu’elle aura engendré, I’ampleur de 1’épidémie aura
été modeste, voire méme comparable a celle d’une grippe saisonnicre (Sieber, 2010). La
question se pose de savoir quelles auraient été les conséquences pour les entreprises en 2009 si

le virus avait été plus meurtrier et que le télétravail avait été rendu obligatoire...

Dans un article de 2010, Vraie, Huberson et Crocq reviennent sur la crise sanitaire
provoquée par I’épidémie de grippe A/HINT1 de 2009. IIs font alors remarquer que cette crise a
provoqué une vague de création de PCA dans les entreprises, celles-ci se rendant compte (un
peu tard) de I’utilité stratégique de la manceuvre. Ils ajoutent que la question du télétravail s’est
posée dans beaucoup d’entreprises et que nombreuses sont celles qui ont poursuivi la démarche
en élaborant une gestion électronique des documents ou encore des « packs mobilité »
composés de smartphones, d’ordinateurs portables et de clés d’acces au réseau... Tout pour étre
prétes face aux prochaines crises donc et éviter la désorganisation provoquée par la derniére
(Vraie, Huberson, & Crocq, 2010).
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Onze ans apres 1’événement de la grippe A/HIN1, c’est au tour de la COVID-19 d’étre
dans les gros titres des journaux et, cette fois, le télétravail n’est plus une option. Pourtant, nous
avons pu constater que les travailleurs qui ’appliquaient avant la crise étaient peu nombreux,
poussant 41.1% des télétravailleurs du confinement a le pratiquer pour la premiére fois (Statbel,
2020). Apres I’expérience du premier confinement, les avis quant au procede divergent. Il
ressort ainsi d’une enquéte de SudOuest auprés de ses internautes (2020) que, alors que
beaucoup d’employés sont préts a retenter 1’expérience a plus long terme, le pas semble plus
difficile a franchir du cété des employeurs. Pourtant, fin octobre, la deuxiéme vague aura

réimposé le télétravail chez les Belges ne laissant, encore une fois, pas le choix aux entreprises.
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3. RESUME DE LA PROBLEMATIQUE ET HYPOTHESES

Au vu de la situation sanitaire actuelle, poussant les entreprises a proposer a nouveau le
télétravail a leurs employés, il semble primordial pour celles-ci d’optimiser au mieux la gestion
de cette pratique. Le chapitre précédent nous a notamment permis de nous rendre compte de la
multitude d’impacts a la fois positifs et négatifs provoqués par le télétravail (voir tableaux 1 et
2). Par ailleurs, lors du confinement, nous estimons que les travailleurs belges ont pu
expérimenter des situations a la fois motivantes et problématiques liées a la pratique du
télétravail. Nous pouvons des lors émettre 1’hypothése que les situations motivantes et
problématiques vécues par ces télétravailleurs seront liées aux avantages et inconvenients du
télétravail tels que relevés dans la littérature scientifique, bien que le contexte particulier dans

lequel ce télétravail prend place nous ameéne a en revoir les listes.

Ainsi, en raison de la contrainte collective sous laquelle le télétravail a pris place lors du
confinement, les avantages tels que I’augmentation de I’engagement des employés envers leur
entreprise (Hunton & Norman, 2010 ; Allen, Golden, & Shockley, 2015) et I’amélioration de
I’image de 1’entreprise (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019), tous deux découlant du choix
donné au travailleur de télétravailler ou non, ainsi que 1’augmentation de la satisfaction au
travail liée au fait de se voir accorder le télétravail (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) et la
diminution de I’absentéisme et du turnover (Mello, 2007 ; De Mazenod, 2010 ; Allen, Golden,
& Shockley, 2015) ne seront pas repris pour nos hypotheses. Suivant le méme raisonnement,
les inconvénients concernant la difficulté pour les personnes porteuses de handicap de se voir
octroyer le télétravail (Linden, 2014), la stigmatisation des ces mémes personnes due a la
distanciation sociale (Baker, Moon, & Ward, 2006) et la crainte des employés de ne pas
rencontrer d’opportunités de carriere a cause du télétravail (Mello, 2007 ; Reuters, 2012) ne
seront pas retenus. Par ailleurs, le ralentissement de la propagation d’un virus grace a la
distanciation sociale lors d’épidémies (Mello, 2007), les craintes des entreprises de devoir
effectuer des changements organisationnels importants (Aguilera, Lethiais, Rallet, & Proulhac,
2016) et les difficultés pour I’employeur d’assurer la sécurité des télétravailleurs (Marthoz,
2007) ne seront pas non plus reprises dans nos hypothéses puisqu’elles ne concernent pas

directement les employés.

D¢s lors, nous émettons 1’hypothése que les situations motivantes rencontrées par les

télétravailleurs contraints pendant le confinement seront de 1I’ordre d’un/d’une/du :
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10.
11.

12.
13.
14.
15.

Diminution des déplacements (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;

Augmentation de la marche a pied (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;
Augmentation de la productivité (Mello, 2007 ; Dockery & Bawa, 2014 ; Tissandier &
Mariani-Rousset, 2019) ;

Augmentation du nombre d’heures prestées (Mello, 2007 ; Dockery & Bawa, 2014 ;
Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;

Meilleure organisation (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;

Meilleur contr6le ressenti sur la balance travail-famille (Mello, 2007 ; Hilbrecht, Shaws,
Johnson, & Andrey, 2008) ;

Augmentation de la satisfaction au travail (Mello, 2007 ; Fonner & Roloff, 2010) ;
Augmentation de la flexibilité horaire (Mello, 2007 ; Hilbrecht, Shaws, Johnson, &
Andrey, 2008) ;

Augmentation de la qualité de vie percue (Mello, 2007 ; Hilbrecht, Shaws, Johnson, &
Andrey, 2008) ;

Réduction du stress (Allen, Golden, & Shockley, 2015) ;

Augmentation du bien-étre (Malakoff médéric humanis, 2019 ; Tissandier & Mariani-
Rousset, 2019) ;

Amélioration de la santé physique et mentale (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;
Absence de distractions et calme dans la maison (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019)
Fait de ne plus toujours devoir paraitre occupé (Mello, 2007) ;

Diminution de la communication et distance prise avec le bureau (Fonner & Roloff,
2010).

D’un autre coté, nous émettons 1’hypothése que les situations problématiques rencontrées

par les télétravailleurs contraints pendant le confinement seront de 1’ordre d’un/d’une/du :

1.

Augmentation des frais énergétiques du domicile (Tissandier & Mariani-Rousset,
2019) ;

Altération de I’identification organisationnelle (Thatcher & Zhu, 2006) ;
Augmentation du stress (Mello, 2007) ;

Isolement social et professionnel (Mello, 2007 ; Reuters, 2012 ; Allen, Golden, &
Shockley, 2015 ; Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;

Altération des relations interpersonnelles et de I’esprit d’équipe (Allen, Golden, &
Shockley, 2015) ;

Altération de la communication (Mello, 2007 ; Allen, Golden, & Shockley, 2015) ;
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10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.

17.

18.

Altération du partage de connaissance (Taskin, 2006 ; Allen, Golden, & Shockley,
2015 ; Van der Meulen, van Baalen, van Heck, & Miilder, 2019) ;

Difficulté pour les managers d’évaluer la performance des employés a distance (Bailey
& Kurland, 2002 ; Crandall & Gao, 2005) ;

Sentiment de devoir davantage prouver son travail effectif et se justifier (Tissandier &
Mariani-Rousset, 2019) ;

Diminution de la satisfaction (Dockery & Bawa, 2014) ;

Augmentation du nombre d’heures prestées (Dockery & Bawa, 2014) ;

Impossibilité de conjuguer le télétravail avec certaines fonctions (Golden & Veiga,
2008 ; Lautsch & Kossek, 2011) ;

Difficult¢ d’accomplir certaines tiches a distance (Tissandier & Mariani-Rousset,
2019) ;

Privation de temps de loisirs chez les meéres telétravailleuses (Hilbrecht, Shaws,
Johnson, & Andrey, 2008) ;

Difficulté de télétravailler en présence de jeunes enfants (Kraut, 1989 ; Harris 2003) ;
Difficulté de télétravailler lorsque le partenaire ne travaille pas ou télétravaille depuis
la maison comme 1’employ¢ (Harris, 2003) ;

Compréhension et respect difficiles des frontiéres travail-famille de la part du partenaire
(Allen, Golden, & Shockley, 2015) ;

Hyper-disponibilité attendue par I’employeur (Mello, 2007 ; Dumas & Ruiller, 2014).

Or, d’aprés ce que nous avons pu constater dans la littérature, certaines conditions liées

aux télétravailleurs pourraient également influencer I’apparition de certaines situations

rencontrées.

Ainsi, « bénéficier d’un cadre de travail plus confortable et plus calme » serait un des

avantages du télétravail percu par le travailleur (Malakoff médéric humanis, 2019) et I’absence

de distraction et le calme influenceraient la performance des télétravailleurs (Tissandier &

Mariani-Rousset, 2019). Les caractéristiques de 1’espace de travail seraient également un point

d’attention des managers lors de leur décision de proposer le télétravail a un membre de leur

équipe, plus précisément le fait que la personne puisse travailler de facon indépendante et/ou

sans personne dépendante dans son espace de travail (Lautsch & Kossek, 2011). Le fait de

disposer d’une piéce isolée pour travailler pourrait donc étre un facteur a considerer.
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Le fait d’avoir des enfants est directement li¢ a ce premier point, puisqu’ils font partie de
la population dite dépendante. Or, la présence de jeunes enfants lors du télétravail rendrait
I’expérience plus difficile pour les télétravailleurs (Harris, 2003). Le fait d’avoir des enfants
présents dans la maison lors du télétravail ou non serait des lors une variable a prendre en

compte.

Un autre facteur qui rendrait le télétravail difficile pour ses pratiquants serait le fait que
le/la partenaire ne travaille pas ou travaille également depuis la maison (Harris, 2003). Cette
proposition est appuyée par Allen et al. (2015), qui indiquent que les partenaires des
téletravailleurs auraient effectivement certaines difficultés a comprendre et respecter les
frontieres entre travail et famille. La situation professionnelle du cohabitant aurait donc aussi

son importance.

Ensuite, le fait d’avoir été en situation de télétravail avant la crise sanitaire pourrait
également étre un critere intéressant a prendre en compte puisque cela pourrait avoir permis a
certaines personnes de déja mettre en place des stratégies pour améliorer leur situation de
télétravail. Cela montrerait aussi que 1’entreprise du travailleur a déja modifié son organisation
pour le permettre, sachant que c’est un des plus gros freins au télétravail selon les entreprises

(Aguilera, Lethiais, Rallet, & Proulhac, 2016).

Enfin, selon Golden et Veiga (2008), certains prédicteurs des conséquences du télétravail
se retrouvent dans les caractéristiqgues-mémes du travail, comme l'autonomie, la flexibilité
horaire et I'interdépendance des taches des différents services de I’entreprise. Selon ces critéres,
le télétravail ne pourrait donc pas étre appliqué a tout type de fonction. Une analyse de la
fonction du travailleur serait également effectuée par les managers pour déterminer si le
télétravail peut lui étre proposé (Lautsch & Kossek, 2011). Nous considérerons ainsi la

perception de 1’adaptabilité de la fonction d’un travailleur au télétravail comme une variable.

En conclusion, nous pouvons donc émettre les hypotheses que, dans le contexte de la crise
sanitaire de la COVID-19 :

H1 : Les télétravailleurs contraints rencontreront des situations motivantes similaires aux

avantages du télétravail tels que cités dans la littérature.

H2 : Les télétravailleurs contraints rencontreront des situations problématiques similaires

aux inconvénients du télétravail tels que cités dans la littérature.
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La littérature nous permet aussi de constater que certaines conditions des télétravailleurs,
de leur environnement ou de leur entourage peuvent étre liées a des avantages ou inconvénients
spécifiques. Définies comme les variables de notre étude, ces conditions sont au nombre de
cing, a savoir : I’existence d’une piéce isolée dans la maison (a), la présence d’enfants dans la
maison (b), la situation professionnelle du cohabitant (c), le fait que la personne télétravaillait
déja avant la crise sanitaire (d) et le fait que la personne estime que son activité est adaptée au
télétravail (e). Chaque variable serait des lors associée a un partage plus ou moins fréquent de

situations motivantes et problématiques spécifiques, formant les sous-hypotheses suivantes :

Hla: L’existence d’une piece isolée dans la maison serait associée a un partage plus
fréquent des situations motivantes « augmentation de la productivité », « meilleur controle
ressenti sur la balance travail-famille » et « absence de distractions et calme dans la maison »

que lorsqu’une telle piéce n’existe pas.

H2a : L’existence d’une picce isolée dans la maison serait associée a un partage moins
fréquent des situations problématiques « difficulté de télétravailler en présence de jeunes
enfants » et « compréhension et respect difficiles des frontiéres travail-famille de la part du

partenaire » que lorsqu’une telle piéce n’existe pas.

H1b : Ne pas avoir d’enfants vivant sous le méme toit que le participant serait associé a
un partage plus fréquent des situations motivantes « augmentation de la productivité » et

« absence de distractions et calme dans la maison » qu’avec la présence d’enfants.

H2b : Ne pas avoir d’enfants vivant sous le méme toit que le participant serait associé a
un partage moins fréquent des situations problématiques « privation de temps de loisirs chez
les meéres télétravailleuses » et « difficulté de télétravailler en présence de jeunes enfants »

qu’avec la présence d’enfants.

H1lc : La situation professionnelle du cohabitant serait associée a un partage plus élevé
de la situation motivante « absence de distractions et calme dans la maison » s’il travaille sur

son lieu de travail que s’il est en télétravail, est en arrét ou ne travaille pas.

H2c : La situation professionnelle du cohabitant serait associée a un partage moins élevé
des situations problématiques « difficulté de télétravailler lorsque le partenaire télétravaille ou
ne travaille pas » et « compréhension et respect difficiles des frontieres travail-famille de la part
du partenaire » s’il travaille sur son lieu de travail que s’il est en télétravail, est en arrét ou ne

travaille pas.
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H1d : Le fait que la personne télétravaillait déja avant la crise sanitaire serait associé a
un partage plus important des situations motivantes « augmentation de la productivité » et

« meilleure organisation » que si elle ne 1’avait jamais fait avant la crise.

H2d : Le fait que la personne télétravaillait déja avant la crise sanitaire serait associé a
un partage moins fréquent des situations problématiques « altération de 1’identification
organisationnelle », « augmentation du stress », « altération des relations interpersonnelles et
de D’esprit d’équipe », «altération de la communication », « altération du partage de
connaissance », « difficulté pour les managers d’évaluer la performance des employés a
distance », « sentiment de devoir davantage prouver son travail effectif et se justifier »,
« augmentation du nombre d’heures prestées », « impossibilité de conjuguer le télétravail avec
certaines fonctions », « difficulté d’accomplir certaines tiches a distance » et « compréhension
et respect difficiles des frontieres travail-famille de la part du partenaire » que si elle ne I’avait

jamais fait avant la crise.

Hle : Le fait que la personne estime son activité comme adaptée au télétravail serait
associé a un partage plus important des situations motivantes « augmentation de la satisfaction
au travail », «réduction du stress » et « augmentation du bien-&tre » que si elle 1’estime

inadaptée.

H2e : Le fait que la personne estime son activité comme adaptée au télétravail serait
associé a un partage moins important des situations problématiques « augmentation du stress »,
« augmentation du nombre d’heures prestées », « impossibilité de conjuguer le télétravail avec
certaines fonctions » et « difficulté d’accomplir certaines taches a distance » que si elle I’estime

inadaptée.
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4. METHODOLOGIE

4.1. Recueil de données : I’enquéte

L’enquéte qu’ont menée Céline Leclercq, Audrey Babic et leur responsable Isabelle
Hansez, membres de 1’Unit¢ ValoRH de I’Université¢ de Liége, est une enquéte en ligne qui
s’est déroulée lors du premier confinement belge, plus précisément du 6 avril au 2 mai 2020.
Cette enquéte suivait différents objectifs, tous liés aux impacts de la crise sanitaire de la
COVID-19 et a la contrainte qu’elle a engendrée sur de nombreux employés, soudainement
obligés a télétravailler et ce dans des conditions souvent peu optimales. La mesure de ces
impacts sur le bien-étre au travail, la performance et 1’équilibre travail-famille étaient les enjeux
principaux de I’enquéte. Cependant, dans le contexte de ce mémoire, nous nous intéressons
uniquement aux conditions de travail engendrées par la crise sanitaire, et plus spécifiguement
aux situations motivantes et problématiques rencontrées par les télétravailleurs contraints.
Ainsi, alors que I’entiéreté de I’enquéte sera présentée dans cette premiere partie de description
de la méthodologie, seules les parties de I’enquéte relatives aux données socio-démographiques
du participant et aux situations motivantes et problématiques qu’il a rencontrées en

télétravaillant lors de ce confinement seront retenues et exposées dans la suite de ce travail.

Le recrutement pour cette enquéte s’est fait via une annonce publique sur les réseaux
sociaux LinkedIn et Facebook (voir Annexe 14). Les personnes qui souhaitaient participer a
I”étude étaient alors renvoyées vers le systeme d’enquétes en ligne de la Faculté de Psychologie,

Logopédie et Sciences de I’Education de I’Université de Licge.

La premiére page sur laquelle les participants arrivaient en cliquant sur le lien était celle
reprenant le formulaire d’information et de consentement éclairé (voir Annexe Il). La durée
estimée de I’enquéte était de 20 a 30 minutes et un lien sous chaque page de I’enquéte permettait
aux participants de revenir a leur questionnaire ultérieurement s’ils le souhaitaient. Les données
recueillies lors de cette enquéte ont été stockées aprés avoir été soumises a un codage ne
permettant pas la reconnaissance des participants. Ceux-ci étaient renvoyés vers une adresse
mail et postale s’ils avaient une requéte a faire au niveau de la gestion de leurs données. Par
ailleurs, si ces derniers subissaient quelque dommage relatif a leur participation a I’enquéte ou

s’ils avaient une question concernant celle-ci, ils étaient invités a prendre contact par mail avec

4 Pour plus de facilité de lecture, des renvois permettent au lecteur d’atteindre directement les Annexes
correspondantes. Un renvoi au texte est utilisé de la méme fagon dans les Annexes.
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la responsable de 1’étude, Céline Leclercq. Une assurance a été souscrite en cas de dommage
causé au participant. En appuyant sur la case « continuer », les participants indiquaient avoir lu
et compris les informations de ce formulaire, consentir a la gestion et au traitement des données
tel qu’énoncés dans le formulaire, avoir 18 ans ou plus et donner leur consentement libre et

éclairé pour participer a la recherche.

L’enquéte, était divisée en six parties : les données socio-démographiques, I’anxiété liée
au COVID-19, les conditions de travail, le bien-étre, I’équilibre travail-famille, la performance.
Néanmoins, au vu de nos hypothéses, seules certaines parties de I’enquéte seront analysées dans
le cadre de ce mémoire. Ainsi, nous ne présenterons que la premiére et la troisieme partie, a
savoir les données socio-démographiques et les conditions de travail dans la suite de ce chapitre.

Par ailleurs, ces parties de I’enquéte sont reprises sous leur forme brute dans 1’ Annexe I11.

4.1.1. Partie 1 : données socio-démographiques

La premicre partie de I’enquéte, contextuelle, regroupait les informations générales
relatives au participant. Selon les réponses, des questions de précision apparaissaient. Les
questions étaient sous forme de questions ouvertes , de questions a choix multiples ou d’échelle

de Likert. Les informations recueillies pour chaque participant sont :

- sonége;

- son lieu de vie;

- la présence de cohabitants, avec une question subsidiaire de précision de la situation
de travail du/des conjoint/colocataire(s)/ parent(s)/freére(s)/sceur(s) si la réponse
précédente n’était pas « seul » ;

- le nombre d’enfants, avec une demande de précision de 1’age du plus jeune enfant, du
nombre d’enfants vivant sous le méme toit que le participant et une précision de la
situation de la garde parentale si la personne a indiqué avoir au moins un enfant ;

- la situation des revenus financiers du ménage depuis le début du confinement en
fonction des revenus habituels ;

- la présence de symptomes liés au COVID-19 depuis le début du confinement.

La suite de la premiere partie concernait les informations relatives au travail du

participant. Elle reprenait ainsi des questions liées :

- au secteur d’activité du participant, avec une demande de précision du secteur s’il ne
faisait pas partie des choix proposes ;

- au nombre de personnes dans son entreprise ;
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- ala nature de son emploi principal ;

- au fait d’avoir la responsabilité d’une équipe ;

- ason statut d’emploi ;

- ason contrat de travail ;

- au nombre de jours de travail moyen par semaine dans le cadre de son emploi
principal ;

- au nombre moyen d’heures prestées par semaine ;

- au fait d’avoir la possibilité de travailler depuis son domicile en temps normal dans le
cadre de son horaire de travail habituel, avec une précision du nombre de jours en
télétravail par semaine en temps normal et une précision du nombre d’heures en
télétravail par semaine en temps normal si c’est le cas ;

- au fait d’avoir une situation professionnelle adaptée au télétravail ;

- al’existence d’une salle ou d’un bureau isolé pour télétravailler, avec une précision
de la piéce non isolée dans laquelle le participant télétravaille et une précision de
I’occupation de cette piece de vie par plusieurs personnes si la réponse était « non » ;

- au fait d’avoir prévu de prendre des jours de congés entre le 14 mars et le 19 avril,

avec une précision du nombre de jours de congés annulés si ¢’était le cas.

Parmi ces données, nous préterons une attention particuliere aux questions relatives a
I’existence d’une picce isolée dans la maison, la présence d’enfants dans la maison, la situation
professionnelle du cohabitant, au fait que la personne télétravaillait déja avant la crise sanitaire
et au fait que la personne estime que son activité est adaptée au télétravail puisqu’elles

représentent les cing variables de cette étude.

4.1.2. Partie 3 : conditions de travail
Quatre items ont €té€ créés et intégrés a I’enquéte pour mesurer la sécurité de I’emploi des
participants. Ces items ne feront pas I’objet d’une analyse dans le cadre de ce mémoire et ne

seront donc pas détaillés.

Il a ensuite été demandé a chaque participant dans des questions ouvertes de citer 3
situations problématiques et 3 situations motivantes qu’ils vivaient dans cette situation de

télétravail contraint.

Par ailleurs, dix-huit autres items ont été créés et intégrés a 1’enquéte pour faire un état
des lieux global des conditions de travail des participants. Ces items permettent une mesure de

la surcharge de travail (3 items), des interruptions (3 items), de 1’isolement social (3 items), de
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I’équipement de travail (3 items), de I’autonomie (3 items) et du soutien du supérieur (3 items).
Ces items ne feront pas 1’objet d’une analyse dans le cadre de ce travail et ne seront donc pas

détailles.

Ce sont les réponses aux questions ouvertes concernant les situations problématiques et
motivantes du télétravail contraint qui seront étudiées dans ce mémoire. Elles seront donc
analysées en paralléle avec les cing variables citées ci-dessus. Les techniques d’analyses de ces

situations et variables sont présentées ci-apres.

4.2. Technique d’analyse des données

Parmi I’ensemble des données recueillies (769 réponses a 1I’enquéte), les protocoles
complets (493) seront les seuls analysés ; les protocoles incomplets omettant trop de données
utiles a la description de la population et a 1’utilisation des variables ne seront pas pris en

compte.

Les données socio-démographiques ont été analysées via de simples tris a plat sur Excel
(sommes et pourcentages). Un travail d’analyse plus poussé a été effectué pour les données

relatives a nos variables et fait 1’objet du point 4.2.5 de ce chapitre.

Afin d’analyser les 1479 situations problématiques recueillies et 1479 autres situations
motivantes (a raison de 3 situations par participant), il était nécessaire de concevoir une
taxonomie permettant de les trier. La conception de cette taxonomie a consisté en un processus
itératif en équipe avec les trois expertes qui ont concu I’enquéte. Chaque proposition de
taxonomie était suivie d une réunion avec ces expertes pour convenir de ce qui fonctionnait ou
non et de ce qui était a revoir. Les situations problématiques ont été les premiéres a étre triées,

suivies par les situations motivantes.

4.2.1. Situations problématiques : conception d’une taxonomie

Une premiere lecture de chaque situation problématique nous a permis de dégager
certaines dimensions redondantes aupres des participants telles que, par exemple, le manque
de concentration (représenté par des verbatims comme « manque de concentration »,
« distractions omniprésentes », « difficulté de se concentrer toute la journée toute la semaine
de maniere égale »), le manque de moyens pour télétravailler (« manque d’espace de travail »,
« travailler sans les outils nécessaires », « difficultés informatiques »...), la gestion des enfants
durant le télétravail (« organisation enfants », « culpabilité de ne pas pouvoir s 'occuper de son

enfant correctement »...) ou encore le manque d’interactions avec les collegues/clients (« ne
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pas voir ses collegues », « peu d’interaction sociale avec les collégues/clients »...). Les

données recueillies semblaient ainsi recouvrir le domaine du travail d’une fagon assez large.

Dés lors, il semblait intéressant de se baser sur une forme de tri déja existante dans la
littérature. Or, le télétravail est une méthode de travail, sur laquelle les employeurs ont un
pouvoir d’action (style de management, outils a disposition, charge de travail...) et qui pourrait
constituer des risques pour les travailleurs (augmentation du stress, altération des relations
interpersonnelles, isolement social et professionnel...; cf. Tableau 2 : Inconvénients du
télétravail). D’un autre coOté, les risques psychosociaux (RPS) sont définis comme «la
probabilité qu’un ou plusieurs travailleur(s) subisse(nt) un dommage psychique qui peut
également s'accompagner d'un dommage physique, suite a I'exposition a des composantes de
I'organisation du travail, du contenu du travail, des conditions de travail, des conditions de vie
au travail et des relations interpersonnelles au travail, sur lesquelles I'employeur a un impact et
qui comportent objectivement un danger » (Loi complétant la loi du 4 ao(t 1996 relative au
bien-étre des travailleurs lors de I'exécution de leur travail quant a la prévention des risques
psychosociaux au travail dont, notamment, la violence et le harcélement moral ou sexuel au
travail, 2014). Ainsi, puisque les situations problématiques rencontrées par le travailleur
pourraient induire un RPS pour ce dernier, nous avons pensé a recourir aux différentes origines
possibles de ces risques pour concevoir notre taxonomie. Le SPF Emploi, Travail et
Concertation sociale (s. d.) propose des définitions pour ces différentes origines possibles de
RPS. Ainsi,

- L’organisation du travail recouvre la structure de 1’organisation, les politiques de
I’entreprise, la répartition des taches, le style de management ou encore les procedures
de travail.

- Le contenu du travail se rapporte a la tdiche demandée au travailleur, a sa définition, sa
complexité, son alternance et a sa charge mentale, physique et émotionnelle.

- Les conditions de travail regroupent les contrats et horaires, les formations, le suivi des
carrieres... tout ce qui touche a I’exécution de la relation de travail entre I’employé¢ et
son employeur.

- Les conditions de vie au travail reprennent les composantes de 1’environnement
physique du travail (lieu de travail, équipements, positions, bruit...).

- Les relations interpersonnelles relevent a la fois des relations internes et externes a

I’entreprise du travailleur (manager, collégues, contacts, communication générale).
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Une premiére version de taxonomie a donc été créée pour les situations problématiques
sur base de cette taxonomie. Y ont été ajoutées une dimension a propos de la conciliation vie
privée-vie professionnelle et une dimension relative a la situation liée a la COVID-19. Cette
premiére taxonomie comprenait finalement 5 catégories: la conciliation vie privée-vie
professionnelle, I’ergonomie/environnement physique de travail (comparable a la notion de
conditions de vie au travail), le contenu du travail, I’organisation du travail et la situation
« COVID-19 ». Chacune de ces catégories comportait entre 1 et 3 niveaux de sous-catégories.
Par ailleurs, les réponses telles que « / », « je ne fais pas de télétravail », « nil » etc. étaient

indiquée par « / » et n’étaient pas classées.

Aprés une premiére réunion avec les expertes, il a été convenu de se limiter a un seul
niveau de sous-catégorie pour faciliter la lecture de la taxonomie. 1l a également été convenu
d’ajouter une catégorie « relations au travail ». Ces réflexions ont permis un affinement des
(sous-)catégories, donc une classification plus précise menant a une deuxiéme version de la

taxonomie, fournie en Annexe V.

Une deuxieme réunion avec les expertes a permis de valider cette taxonomie. Par ailleurs,
il y a été décidé de dédoubler une situation problématique lorsqu’elle comportait plusieurs
criteres pouvant correspondre a différentes catégories et/ou sous-catégories. Par exemple, une
situation comme « Charge de travail faible donc basculement partiel en chémage technique.
Peur d'étre plus observée sur ma rentabilité qu'a I'accoutumée (au bureau). » était dédoublée
afin de la classer a la fois dans la sous-catégorie relative a la baisse de charge de travail et dans

la sous-catégorie relative au contréle et a la vérification du travail fourni.

Apres cette deuxiéme réunion, chaque situation a été relue et reclassée selon la taxonomie
validée. Enfin, les dernieres situations, plus difficiles a classer, ont été passées en revue lors
d’une troisiéme réunion avec les expertes afin de déterminer s’il était nécessaire de recréer des
sous-catégories, de les classer dans une sous-catégorie déja existante ou de les abandonner. Ont

ainsi été abandonnées :

- Les situations ne faisant pas directement référence au participant (e.g. « Mon épouse a
slrement annuler son voyage en Italie pour voir sa maman », « Je ne sais pas comment
font les gens qui n’ont pas d’imprimante et de scanner »...) ;

- Les situations ne représentant pas une situation probléme (e.g. « Notre service a
completement pu s adapter et je le vis trés bien », « le magnolia par la fenétre, la belle

vue dehors, le calme, le chant des oiseaux, le confort du bureau, les déplacements pour
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le travail depuis la chambre jusqu'au bureau (meuble), la concentration totale sur mon
travail...confinement deluxe, ¢a risque de ne pas durer :-) »...);

- Lessituations trop vagues ne permettant pas une compréhension suffisante du probléme.
Par exemple le verbatim, « Mobilisation des ressources » ne permet pas de comprendre
a quelles ressources pense le participant, ni s’il estime que cette mobilisation est positive

ou négative.

Finalement, aprés le dédoublement et 1’abandon des situations problématiques concernées
et aprés une relecture pour s’assurer du bon classement de chaque situation problématique, un
total de 1392 situations a été réparti entre 6 catégories (conciliation vie privée-vie
professionnelle, ergonomie/environnement physique de travail, contenu du travail, organisation
du travail, relations au travail et situation contextuelle liée a la COVID-19). 135 situations ont
été abandonnées. La classification finale dans le fichier Excel des données brutes a été résumée
a des chiffres représentant chaque catégorie et sous-catégorie afin d’éviter des problémes liés a
I’orthographe ou la retranscription des noms de ces dernieres. La taxonomie n’a, elle, pas
changé et est donc identique a la deuxiéme version (présentée en Annexe 1V). Des exemples de
verbatims de certains participants ont été repris dans un tableau en Annexe V afin de fournir un

apercu du contenu de chaque sous-catégorie.

4.2.2. Technique d’analyse des situations problématiques

Triées, les situations problématiques pourront des lors étre comptabilisées pour chaque
catégorie et sous-catégorie. Un pourcentage (hors situations abandonnées) servira également a
mieux comprendre la représentation de chaque catégorie et sous-catégorie. Une classification

décroissante de la représentation de chaque sous-catégorie pourra également étre effectuée.

D’un autre cOté, les sous-catégories pourront étre comparées de fagon qualitative aux
éléments de la littérature sur les inconvénients du télétravail repris pour les hypothéses, sur base

des verbatims des participants.

4.2.3. Situations motivantes : conception d’une taxonomie

La conception de la taxonomie des situations motivantes s’est faite juste apres celle des
situations problématiques. Afin de garder une cohérence et puisque les différentes origines
possibles des RPS peuvent, au contraire, consister en des ressources pour les travailleurs
lorsqu’elles sont bien gérées par les employeurs, la taxonomie relative aux situations motivantes
rencontrées par les travailleurs a suivi la méme logique. Ainsi, les six catégories de la taxonomie

des situations problématiques ont été reprises pour celle des situations motivantes, a savoir la
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conciliation vie privée-vie professionnelle, le contenu du travail, I’environnement physique du
travail, I’organisation du travail, les relations au travail et la situation contextuelle liée a la
COVID-19. Les sous-catégories ont, elles, été adaptées aux situations motivantes aprés une
premiere lecture de I’ensemble de ces situations et une premiere version de la taxonomie
relative & ces-dernieres a ainsi été créée. Encore une fois, les réponses telles que « Aucune »,
« Pas concerné par le télé travail », « Ne voit pas d'autre avantage » etc. étaient indiquées par
«/» et n’étaient pas classées et les réponses qui comprenaient plusieurs dimensions étaient

dédoublées.

Une réunion avec les expertes a permis de concevoir une nouvelle catégorie pour cette
taxonomie, a savoir : opportunités pour revoir son mode de vie. Cette catégorie regroupe les
situations motivantes liées au bien-étre qui ont été entrainées par la crise sanitaire et la situation
de télétravail contraint (e.g. « Nuits plus longues », « Vrai repas a midi », « Liberté »...). Cette
réunion a aussi laissé place a une réorganisation des sous-catégories. L’ Annexe V| reprend cette

nouvelle taxonomie.

Une deuxiéme réunion sur les situations motivantes a permis de valider cette taxonomie
et de passer en revue les situations qui posaient des problemes pour la classification. Comme
pour les situations problématiques, les situations ne faisant pas directement référence au
participant (e.g. « Mon mari a eu I'occasion d'avancer dans des travaux manuels qui attendaient
depuis des années (il doit beaucoup moins travailler que moi en télé-travail) », « Certaines
familles que nous suivons montrent toutes leurs ressources »), les situations ne représentant pas
une situation motivante (e.g. « Avenir incertain de l'entreprise, déja avant la crise. ») et les
situations trop vagues (e.g. «Le changement !», «Sourire», «Se parler ») ont été

abandonnées.

A la fin du processus et aprés une relecture de chaque situation motivante, 163 situations
ont été abandonnées et 1416 ont été réparties dans les sept différentes catégories (conciliation
vie privée-vie professionnelle, contenu du travail, environnement physique de travail,
organisation du travail, relations au travail, situation contextuelle liée a la COVID-19 et
opportunité pour revoir son mode de vie) et sous-catégories correspondantes. La taxonomie est
restée identique a la deuxiéme version (voir Annexe V1). Encore une fois, la classification finale
a été résumée a des chiffres représentant chaque catégorie et sous-catégorie afin d’éviter des

problémes liés a 1’orthographe ou la retranscription des noms de ces derniéres. Les verbatims
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de certains participants ont été repris dans un tableau en Annexe VII afin d’exemplifier le

contenu de chaque sous-catégorie.

4.2.4. Technique d’analyse des situations motivantes

Les techniques d’analyse utilisées pour traiter les situations motivantes seront similaires
a celles utilisées pour les situations problématiques. Ainsi, une comptabilisation du nombre de
situations motivantes pour chaque catégorie et sous-catégorie aura lieu. Un pourcentage de ces
situations par catégorie sera également effectué (hors situations abandonnées) et permettra une

classification décroissante de la représentation de chaque sous-catégorie.

Par ailleurs, les sous-catégories pourront également étre comparées aux éléments de la
littérature sur les avantages du télétravail repris pour les hypothéses, a I’aide des verbatims des

participants.

4.2.5. Technique d’analyse des variables

Les données relatives aux cing variables de notre étude ont été recueillies dans la premiére
partie de I’enquéte. Des tris croisés seront effectués pour permettre de connaitre le pourcentage
de situations problématiques/motivantes par catégorie et sous-catégorie de la taxonomie
correspondante pour chacune de ces variables. Ces tris pourront étre faits directement pour les
trois variables concernant I’existence d’une piéce isolée pour télétravailler chez le participant,
la possibilité de télétravailler avant la crise sanitaire et la possibilité d’adaptation de 1’activité
du participant au télétravail. Une manipulation préalable a toutefois été nécessaire pour les
variables sur la présence d’enfants chez le participant et la situation professionnelle du

cohabitant.

En effet, afin de savoir si des enfants étaient présents ou non chez les participants, il a
d’abord fallu synthétiser leurs réponses quant a la question du nombre d’enfants vivant sous
leur toit. Ainsi, les réponses indiquant un nombre différent de zéro, ont été retranscrites en
« OUl » alors que les zéros étaient retranscrits en « NON » ; les abstentions étaient marquées

d’une case vide.

Une manipulation similaire a été effectuée pour connaitre la situation professionnelle du
cohabitant puisque les participants ont parfois indiqué vivre avec plusieurs cohabitants
différents. Nous avons donc créé une nouvelle colonne de données, qui regroupait les réponses
du participant pour chacun de ses cohabitants lorsqu’elles étaient similaires. Dans cette colonne,
une case vide indiquait deés lors que le participant vivait seul, « 1 » représentait les abstentions,

« 2 » le cas ou les cohabitants travaillaient sur leur lieu de travail, « 3 » le cas ou ils étaient en
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téletravail, « 4 » celui ou ils étaient en arrét lié a la COVID-19, « 5 » le cas ou ils ne travaillaient
pas et « 7 » le cas ou les situations professionnelles différaient selon les cohabitants d’un méme

participant.

Les abstentions pour chaque variable n’ont pas été prises en compte dans les tris croisés,
de méme que les cas ou les situations professionnelles différaient selon les cohabitants d’un

méme participant pour la variable concernée.

L’ensemble des résultats obtenus est présenté dans le chapitre suivant.
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5. RESULTATS

5.1. Population étudiée : données socio-démographiques
Le but de cette étude étant large, toute personne agée de plus de 18 ans était invitée a 'y
participer. Un total de 769 sujets a ainsi répondu a I’enquéte, bien que nous n’ayons retenu que

ceux qui y ont répondu dans leur entiéreté, a savoir 493 sujets.

5.1.1. Informations générales

La moyenne d’age de la population étudiée est de 41 ans, avec un minimum de 23 ans
pour un maximum de 80 ans. 15 sujets (3.0%) sont 4gés de moins de 25 ans, 147 (29.8%) ont
entre 25 et 35 ans, 154 (31.2%) entre 36 et 45 ans, 137 (27.8%) entre 46 et 55 ans et 40 (8.1%)

ont plus de 55 ans.

Les sujets vivent majoritairement dans une maison avec jardin (N=378 ; 76.7%) mais 51
(10.3%) autres vivent dans un appartement avec terrasse, 34 (6.9%) dans un appartement sans

terrasse et 12 (2.4%) dans une maison sans jardin. 18 sujets (3.7%) se sont abstenus.

Au niveau de la cohabitation, 92 sujets (18.7%) ont indiqué vivre seuls, 362 (73.4%) avec
un/une conjoint(e), 12 (2.4%) avec un ou plusieurs colocataires, 17 (3.4%) avec leur(s)
parent(s), 1 (0.2%) avec son/sa/ses frere(s)/sceur(s), 7 (1.4%) ont indiqué vivre dans une autre
situation et 2 (0.4%) sujets n’ont pas répondu a la question. Pour ce qui est de la situation
professionnelle des cohabitants, ils sont indiqués comme travaillant sur leur lieu de travail par
77 sujets (15.6%), comme étant en télétravail par 181 sujets (36.7%), comme étant en arrét lié
a la COVID-19 par 91 sujets (18.5%) ou comme ne travaillant pas par 44 sujets (8.9%). 100

sujets (20.3%) n’ont pas répondu a la question.

La majorité des répondants, & savoir 160 sujets (32.5%) n’ont pas d’enfant, 94 sujets
(19.1%) en ont un, 155 (31.4%) en ont deux, 55 (11.2%) en ont trois et 24 (4.9%) en ont plus
de trois. 5 sujets (1%) se sont abstenus de répondre. L’age du plus jeune enfant est de moins
d’un an pour 16 sujets (3.2%), entre 1 et 3 ans pour 48 (9.7%), entre 4 et 6 ans pour 41 (8.3%),
entre 7 et 12 ans pour 85 (17.2%) et de plus de 13 ans pour 133 (27%). 170 sujets (34.5%) se
sont abstenus de répondre a cette question additionnelle. Pour ce qui est de savoir le nombre
d’enfants qui vivent sous leur toit, 28 sujets (5.7%) indiquent qu’il n’y en a pas, 101 (20.5%)
qu’il y en a un, 132 (26.8%) qu’il y en a deux, 42 (8.5%) qu’il y en a trois et 20 (4.1%) qu’il y

en a plus de trois. Comme pour la question additionnelle précédente, 170 sujets (34.5%) se sont

47



abstenus de répondre. Ces enfants sont en garde a temps plein pour 234 sujets (47.5%) et en
garde partagée pour 44 (8.9%) alors que 215 (43.6%) se sont abstenus.

Depuis le confinement, un sujet (0.2%) indique n’avoir aucun revenu, 5 (1%) indiquent
en avoir trés peu, 42 (8.5%) peu, 78 (15.8%) un peu moins qu’avant le confinement, 301
(61.1%) les mémes qu’avant, 32 (6.5%) un peu plus qu’avant, 8 (1.6%) en avoir des
modérément plus elevés, 12 (2.4%) des fortement plus élevés, 9 (1.8%) beaucoup plus et 5 (1%)

des revenus nettement supérieurs a avant.

Par ailleurs, 71 sujets (14.4%) ont été victime de symptomes reconnus comme étant liés
a la COVID-19, contre 422 (85.6%) pour qui ce n’est pas le cas.

5.1.2. Informations liées au travail

Les secteurs d’activité des sujets sont I’administration pour 98 (19.9%) d’entre eux,
I’enseignement pour 84 (17%), le secteur public pour 81 (16.4%), la santé pour 36 (7.3%), le
conseil/support pour 35 (7.1%), le scientifique pour 34 (6.9%), la communication pour 19
(3.9%), I’industriel pour 17 (3.4%), I’'informatique pour 17 (3.4%), I’assurance/banque/finance
pour 17 (3.4%), 1’associatif pour 16 (3.2%), un autre secteur pour 12 (2.4%), la construction
pour 8 (1.6%), I’industriel alimentaire pour 5 (1%), les transports pour 5 (1%), la culture pour
4 (0.8%), le commerce pour 3 (0.6%) et la sécurité pour 2 (0.4%).

12 sujets (2.4%) travaillent dans une entreprise comptant une seule personne, 43 (8.7%)
dans une comptant 2 a 9 personnes, 140 (28.4%) une comptant 10 a 249 personnes et 292

(59.2%) une comptant 250 personnes et plus. 6 sujets (1.2%) se sont abstenus.

Les sujets sont des responsables d’équipes allant de 1 a 10 personnes pour 109 d’entre
eux (22.1%), de 11 a 20 personnes pour 21 (4.3%), de 21 a 50 personnes pour 9 (1.8%) et de
51 a 300 personnes pour 6 (1.2%). 348 sujets (70.6%) ne sont pas responsables d’une équipe.

Pour ce qui est du statut de travail, 2 sujets (0.4%) indiquent étre ouvriers, 290 (58.8%)
sont employeés, 64 (13%) sont cadres, 122 (24.7%) sont fonctionnaires, 12 (2.4%) sont
indépendants et 3 (0.6%) se sont abstenus. Par ailleurs, leur contrat est statutaire pour 137 sujets
(27.8%), a duree indéterminée pour 292 (59.2%), a durée déterminée pour 53 (10.8%) et

intérimaire pour 3 (0.6%). 8 sujets (1.6%) se sont abstenus.

Les sujets prestent en moyenne moins de 20h par semaine pour 19 d’entre eux (3.9%),
entre 20 et 37h pour 114 (23.1%), entre 38 et 40 pour 257 (52.1%) et plus de 40h pour 98

(19.9%). Les données de 5 sujets (1%) sont manguantes.
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En temps normal, 238 sujets (48.3%) indiquent avoir la possibilité de télétravail depuis
leur domicile. Ce n’est pas le cas pour les 255 sujets restants (51.7%). Parmi les 238 sujets qui
en ont la possibilité, 120 (50.4%) travaillent 1 jour par semaine en télétravail en temps normal,
45 (18.9%) le font 2 jours/semaine, 10 (4.2%) 3 jours, 10 (4.2%) 4 jours, 29 (12.2%) 5 jours, 1
(0.4%) 6 jours et 10 (4.2%) les sept jours de la semaine. 13 (5.5%) des sujets qui avaient la
possibilité de telétravailler en temps normal se sont abstenus de répondre a cette question. Par
ailleurs, 1’activité professionnelle est adaptée au télétravail pour 481 sujets (97.6%). Parmi eux,
353 sujets estiment qu’elle I’est totalement, et 158 qu’elle I’est partiellement. 10 sujets (2%)
estiment que leur activité professionnelle n’est pas adaptée au télétravail. 2 sujets (0.4%) se

sont abstenus de répondre.

Enfin, 282 sujets (57.2%) rapportent avoir un bureau ou une piece isolée dans leur maison
pour télétravailler contre 211 (42.8%) qui indiquent ne pas avoir de tel espace. L’endroit de
travail des personnes qui n’ont pas un tel espace est une piéce de vie occupée par plusieurs

personnes pour 171 sujets (81%) et ne I’est pas pour 40 (19%).

5.2. Situations problématiques
Les 493 participants de 1’enquéte ont fourni un total de 1392 situations problématiques
(aprés un abandon de 135 situations, comme indiqué dans la méthodologie). Celles-ci ont alors

pu étre triées selon les 6 catégories de la taxonomie que nous avons créée.

308 situations problématiques, soit 22.13% de I’ensemble de ces situations, ont ainsi pu
étre classées dans la premiére catégorie « 1. CONCILIATION VIE PRIVEE-VIE PROFESSIONNELLE ».
Cette catégorie comprend 8 sous-catégories dans lesquelles les situations problématiques se

répartissent comme indiqué dans le tableau ci-apres.

N %
1392 100

1. Conciliation vie privée-vie professionnelle 308 22.13
1.6. Difficulté a occuper/s'organiser avec les enfants 140 10,06
1.8. Pas de coupure/Horaire 104 7,47
1.4. Conciliation difficile / Accumulation des réles / Organisation générale 20 1,44
1.1. Cohabitation difficile avec conjoint qui ne travaille pas 15 1,08
1.3. Cohabitation difficile en confinement 11 0,79
1.2. Cohabitation difficile avec conjoint qui télétravaille aussi 10 0,72
1.5. Culpabilité liée a la gestion des enfants 5 0,36
1.7. Fatigue liée a la gestion des enfants 3 0,22

Tableau 3 : Répartition des situations problématiques de la catégorie "Conciliation vie privée-vie professionnelle”
(par ordre décroissant)
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La seconde catégorie, « 2. ERGONOMIE/ENVIRONNEMENT PHYSIQUE DE TRAVAIL », reprend

361 situations problématiques (25.93%) réparties entre 10 sous-catégories (voir tableau 4).

N %
1392 100

2. Ergonomie/Environnement physique de travail 361 25.93
2.3. Manque d’outils/documents 124 8,91
2.10. Problemes informatiques 55 3,95
2.9. Pas d'espace dédié/isolé 50 3,59
2.1. Concentration difficile - Distractions - Dissipation 30 2,16
2.2. Concentration difficile liée au bruit/aux interruptions 28 2,01
2.5. Matériel inadapté/manquant entrainant un inconfort 25 1,80
2.4. Matériel inadapté/manquant entrainant des conséquences physiques 21 1,51
2.7. Outils informatiques non maitrisés par les autres/non appréciés 17 1,22
2.8. Partage du matériel de travail 6 0,43
2.6. Omniprésence des écrans 5 0,36

Tableau 4 : Répartition des situations problématiques de la catégorie "Ergonomie/Environnement physique de
travail” (par ordre décroissant)

La troisiéme catégorie, intitulée « 3. CONTENU DU TRAVAIL », regroupe 213 situations

problématiques (15.3%) distribuées entre 9 sous-catégories, comme spécifié dans le tableau 5.

N %

1392 100

3. Contenu du travail 213 15.3

3.8. Taches impossibles a distance 82 5,89
3.1. Augmentation de la charge de travail / surcharge 27 1,94
3.3. Perte de sens/baisse de motivation/de discipline/sentiment de fatigue 26 1,87
3.6. Sentiment d'inutilité/performance/injustice 26 1,87
3.2. Baisse de la charge de travail 19 1,36
3.9. Travail ennuyant/ralenti 13 0,93
3.5. Projets arrétés / Priorisation des dossiers difficile 9 0,65
3.7. Stress/pression liés au travail/deadlines 7 0,50
3.4. Probléme de charge de travail 4 0,29

Tableau 5 : Répartition des situations problématiques de la catégorie "Contenu du travail™ (par ordre décroissant)

Ensuite, la catégorie «4. ORGANISATION DU TRAVAIL » comporte 242 situations

problématiques, soit 17.39% de ces situations. Le tableau 6 reprend la répartition de ces

situations entre les 8 sous-catégories relatives a cette quatrieme catégorie.
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N %
1392 100

4. Organisation du travail 242 17.39
4.4, Gestion d'équipe / Inefficacité de la communication 123 8,84
4.1. Attente de réponses/directives/informations / Indisponibilité LH 45 3,23
4.3, Contréle / Vérification du travail fourni / Manque d'autonomie 22 1,58
4.2. Augmentation des mails/vidéo-conférences/réunions 19 1,36
4.6. Manque d'anticipation / changement soudain 12 0,86
4.8. Nouvel emploi / Nouvelles taches / Manque de formation 11 0,79
4.7. Modification des procédures de travail 6 0,43
4.5. Gestion entre télétravail et travail sur place 4 0,29

Tableau 6 : Répartition des situations problématiques de la catégorie "Organisation du travail” (par ordre

décroissant)

Les 9 sous-catégories de la catégorie « 5. RELATIONS AU TRAVAIL » reprennent les 154

situations problématiques (11.06%) qui y ont été classées, comme indiqué dans le tableau ci-

dessous.
N %
1392 100

5. Relations au travail 154 11.06
5.6. Isolement social avec les collégues 93 6,68
5.2. Contact client limité/difficile 31 2,23
5.5. Isolement social avec les clients/bénéficiaires 6 0,43
5.7. Manque de reconnaissance/soutien de la hiérarchie 6 0,43
5.3. Désaccord avec la hiérarchie / Pas de prise en compte des spécificités 5 0,36
5.9. Tensions avec les collegues 4 0,29
5.1. Ambiance de travail / Dialogue social 3 0,22
5.4. Gestion de I'anxiété des clients/collégues 3 0,22
5.8. Tensions avec la ligne hiérarchique 3 0,22

Tableau 7 : Répartition des situations problématiques de la catégorie "Relations au travail" (par ordre décroissant)

Enfin, la répartition des 114 situations problématiques (8.19%) de la catégorie « 6.

SITUATION CONTEXTUELLE LIEE A LA COVID-19 » est énumérée dans le tableau 8.

N %

1392 100

6. Situation contextuelle liée a la COVID-19 114 8.19

6.6. Isolement social 47 3,38
6.4. Incertitude face a I'avenir / les mesures qui seront prises 22 1,58
6.2. Confinement / enfermement 17 1,22
6.1. Activité physique réduite/impossible a cause du confinement 8 0,57
6.5. Incertitude/instabilité financiére liée au contrat de travail 7 0,50
6.7. Peur de la contamination / Stress lié au confinement 5 0,36
6.3. Durée du confinement / lassitude / routine 4 0,29
6.8. Sentiment de culpabilité 4 0,29

Tableau 8 : Répartition des situations problématiques de la catégorie "Situation contextuelle liée a la COVID-19"

(par ordre

décroissant)
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Un classement décroissant de 1’ensemble de ces sous-catégories selon le nombre de
situations problématiques qui y sont reprises nous permet de constater que les 10 sous-

catégories les plus citées sont :

1. «1.6. DIFFICULTE A OCCUPER/S’ORGANISER AVEC LES ENFANTS», avec 140
situations (10.06%) ;

2. «2.3. MANQUE D’OUTILS/DOCUMENTS », avec 124 situations (8.91%) ;

3. «4.4. LA GESTION D’EQUIPE/INEFFICACITE DE LA COMMUNICATION », avec 123

situations (8.84%) ;

« 1.8. PAS DE COUPURE/HORAIRE », avec 104 situations (7.47%) ;

« 5.6. ISOLEMENT SOCIAL AVEC LES COLLEGUES », avec 93 situations (6.68%) ;

« 3.8. TACHES IMPOSSIBLES A DISTANCE », avec 82 situations (5.89%) ;

« 2.10. PROBLEMES INFORMATIQUES », avec 55 situations (3.95%) ;

« 2.9. PAS D’ESPACE DEDIE/ISOLE », avec 50 situations (3.59%) ;

© © N o 0 &

« 6.6. ISOLEMENT SOCIAL », avec 47 situations (3.38%) ;

10. « 4.1. ATTENTE DE REPONSES/DIRECTIVES/INFORMATIONS / INDISPONIBILITE LH », avec 45

situations (3.23%).

Plus globalement, les catégories les plus citées des situations problématiques sont, dans
I’ordre, « 2. ERGONOMIE/ENVIRONNEMENT DE TRAVAIL » (N=361 ; 25.93%), « 1. CONCILIATION VIE
PRIVEE-VIE PROFESSIONNELLE » (N=308 ; 22.13%), « 4. ORGANISATION DU TRAVAIL » (N=242 ;
17.39%), « 3. CoNTENU DU TRAVAIL » (N=213 ; 15.3%), « 5. RELATIONS AU TRAVAIL » (N=154 ;

11.06%) et enfin « 6. SITUATION CONTEXTUELLE LIEE A LA COVID-19 » (N=114 ; 8.19%).

5.3. Situations motivantes

En ce qui concerne les situations motivantes, 1416 situations ont été recueillies aupres
des 493 participants de 1’enquéte, aprés un abandon de 163 situations qui ne respectaient pas
les criteres de notre méthodologie (voir chapitre homonyme). Ces situations ont ensuite pu étre

réparties selon les 7 catégories de notre taxonomie, comme nous allons le détailler ci-apres.

223 situations motivantes (15.7%) ont été regroupées dans la premiére catégorie, « 1.
CONCILIATION VIE PRIVEE-VIE PROFESSIONNELLE », et réparties entre ses 5 sous-catégories, comme

indiqué dans le tableau suivant.
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N

%

1416 | 100

1. Conciliation vie privée-vie professionnelle 223 | 15.7
1.4. Plus de moments en famille/couple / Gestion des enfants plus facile / Moins de 137 | 968
conflits ’
1.1. Augmentation de temps pour soi (loisirs, sport, développement personnel) 37 2,61
1.3. Meilleure organisation dans la maison 26 1,84
1.2. Meilleure conciliation vie privée-professionnelle 12 0,85
1.5. Présence de/pour les animaux de compagnie 11 0,78

Tableau 9 : Répartition des situations motivantes de la catégorie "Conciliation vie privée-vie professionnelle” (par
ordre décroissant)

La deuxiéme catégorie, intitulée « 2. CONTENU DU TRAVAIL », reprend 156 situations

motivantes, soit 11.02%. Ces situations ont été triées dans 5 sous-catégories (voir tableau 10).

N | %
1416 100

2. Contenu du travail 156 |11.02
2.5. Possibilité de travailler sur des dossiers/projets en arrét / de rattraper son
retard / de prendre du recul >4 3,81
2.2. Maintien/Amélioration de I'efficacité 44 3,11
2.1. Créativité/Autonomie dans la recherche de solutions / Nouveaux challenges 33 2,33
2.3. Moins de pression/urgence / Charge de travail diminuée 13 0,92
2.4. Possibilité suivre des formations a distance / de s'autoformer 12 0,85

Tableau 10 : Répartition des situations motivantes de la catégorie "Contenu du travail™ (par ordre décroissant)

245 situations (17.3%) ont été classées dans les 4 sous-catégories de la catégorie « 3.

ENVIRONNEMENT PHYSIQUE DE TRAVAIL », tel qu’indiqué dans le tableau 11.

N | %
1416 100
3. Environnement physique de travail 245 | 17.3
3.1. Etre chez soi (confort, tranquillité, cadre agréable) 122 | 8,62
3.2. Meilleure concentration / Diminution des interruptions/distractions / Calme 105 | 7,42
3.3. Mise a disposition d'outils/technologies adapté(e)s au télétravail 16 1,13
3.4. Possibilité de retourner a son lieu de travail périodiquement 2 0,14

Tableau 11 : Répartition des situations motivantes de la catégorie "Environnement physique de travail™ (par ordre
décroissant)

La quatrieme catégorie, « 4. ORGANISATION DU TRAVAIL », compte 228 situations (16.1%)

et 4 sous-catégories dans lesquelles elles sont réparties. Cette répartition est présentee dans le

tableau ci-apres.

53




N %
1416 100
4. Organisation du travail 228 16.1
4.1. Autonomie/flexibilité dans la gestion de son travail/horaire 198 | 13,98
4.4, Opportunité pour changer l'organisation/les mentalités 11 0,78
4.2. Gestion d'équipe a réinventer 10 0,71
4.3, Moins de réunions/Augmentation de I'efficacité des réunions 9 0,64

Tableau 12 : Répartition des situations motivantes de la catégorie "Organisation du travail" (par ordre décroissant)

Le tableau 13 reprend la repartition des 130 situations motivantes (9.18%) entre les 7

sous-catégories de la catégorie « 5. RELATIONS AU TRAVAIL ».

N %

1416 100

5. Relations au travail 130 9.18

5.3. Entraide/solidarité/soutien des collégues 39 2,75

5.6. Maintien de la communication et du contact social avec les collégues (vidéos, 37 )96
mails, messages) !

5.1. Compréhension/reconnaissance/confiance de la LH 21 1,48

5.5. Maintien du contact/nouvelles fagons de communiquer avec les bénéficiaires 13 0,92

5.2. Eloignement des collégues non appréciés/des conflits / des clients agressifs 11 0,78

5.7. Reconnaissance/gratitude/retours positifs des bénéficiaires 9 0,64

5.4. Expérience de la communication a distance 5 0,35

Tableau 13 : Répartition des situations motivantes de la catégorie "Relations au travail” (par ordre décroissant)

294 situations motivantes (20.76%) sont regroupées sous la catégorie « 6. SITUATION

CONTEXTUELLE LIEE A LA COVID-19 » et sont réparties selon 8 sous-categories (voir tableau 14).

N %
1416 = 100

6. Situation contextuelle liée a la COVID-19 294 | 20.76
6.4. Gain de temps lié a I'absence de trajets 109 7,70
6.1. Absence de trajets 80 5,65
6.3. Evitement des embouteillages lié a I'absence de trajets 24 1,69
6.7. Possibilité de travailler / Continuer a avoir un revenu/un rythme 22 1,55
6.2. Economies (carburant, repas de midi) liées a I'absence de trajets 19 1,34
6.6. Pas d'exposition au virus / Sentiment de sécurité sanitaire 19 1,34
6.8. Vie sociale maintenue/facilitée/revisitée 12 0,85
6.5. Meilleur impact sur I'environnement lié a I'absence de trajets 9 0,64

Tableau 14 : Répartition des situations motivantes de la catégorie "Situation contextuelle liée a la COVID-19" (par
ordre décroissant)

Enfin, la derniére catégorie, intitulée « 7. OPPORTUNITE POUR REVOIR SON MODE DE VIE »,

comprend les 140 situations motivantes restantes (8.89%). Elle se divise en 4 sous-catégories

et leur répartition des situations est présentée dans le tableau 15.
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N | %

1416 = 100

7. Opportunité pour revoir son mode de vie 140 8.89

7.1. Augmentation du temps de sommeil/du bien-étre/de la motivation / Moins de 109 770
fatigue/stress/énervement !

7.2. Meilleure alimentation 12 0,85

7.3. Remise en question (personnelle/professionnelle) 14 0,99

7.4. Sentiment de liberté 5 0,35

Tableau 15 : Répartition des situations motivantes de la catégorie "Opportunité pour revoir son mode de vie" (par

ordre décroissant)

Les 10 sous-catégories comprenant le plus de situations motivantes sont, dans 1’ordre

décroissant :

9.

«4.1. AUTONOMIE/FLEXIBILITE DANS LA GESTION DE SON TRAVAIL/HORAIRE », avec 198
situations (13.98%) ;

« 1.4. PLUS DE MOMENTS EN FAMILLE/COUPLE / GESTION DES ENFANTS PLUS FACILE / MOINS
DE CONFLITS », avec 137 situations (9.68%) ;

« 3.1. ETRE CHEZ soOI (CONFORT, TRANQUILLITE, CADRE AGREABLE) », avecC 122 situations
(8.62%) ;

« 6.4. GAIN DE TEMPS LIE A L’ABSENCE DE TRAJETS », avec 109 situations (7.70%) ;
«7.1. AUGMENTATION DU TEMPS DE SOMMEIL/DU BIEN-ETRE/DE LA MOTIVATION / MOINS DE
FATIGUE/STRESS/ENERVEMENT », avec 109 situations également (7.70%) ;

« 3.2. MEILLEURE CONCENTRATION / DIMINUTION DES INTERRUPTIONS/DISTRACTIONS /
CALME », avec 105 situations (7.42%) ;

« 6.1. ABSENCE DE TRAJETS », avec 80 situations (5.65%) ;

« 2.5. POSSIBILITE DE TRAVAILLER SUR DES DOSSIERS/PROJETS EN ARRET / DE RATTRAPER
SON RETARD / DE PRENDRE DU RECUL », avec 54 situations (3.81%) ;

« 2.2. MAINTIEN/AMELIORATION DE L’EFFICACITE », avec 44 situations (3.11%) ;

10. « 5.3. ENTRAIDE/SOLIDARITE/SOUTIEN DES COLLEGUES », avec 39 situations (2.75%).

D’un autre co6té, les catégories de situations motivantes les plus reprises sont, dans I’ordre,

« 6. SITUATION CONTEXTUELLE LIEE A LA COVID-19 » (N=294 ; 20.76%) , « 3. ENVIRONNEMENT

PHYSIQUE DE TRAVAIL » (N=245 ; 17.3%), « 4. ORGANISATION DU TRAVAIL » (N=228 ; 16.1%), « 1.

CONCILIATION VIE PRIVEE-VIE PROFESSIONNELLE » (N=223 ; 15.7%), « 2. CONTENU DU TRAVAIL »

(N=156 ; 11.02%), « 7. OPPORTUNITE POUR REVOIR SON MODE DE VIE » (N=140 ; 9.89%) et « 5.

RELATIONS AU TRAVAIL » (N=130 ; 9.18%).
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5.4. Variables

Des graphiques reprenant les pourcentages de situations problématiques ou motivantes
selon chaque variable sont présentés dans 1’ Annexe VIII pour les situations problématiques et
dans I’ Annexe IX pour les situations motivantes. Nous allons présenter ces différents résultats

dans la suite de ce chapitre.

5.4.1. Situations problématiques selon les variables

a. Existence d’une piéce isolée

Dans les graphiques de I’Annexe VIII-a, nous pouvons constater que les participants ont
plus souvent indiqué des situations problématiques appartenant aux sous-catégories « 1.8. PAs
DE COUPURE/HORAIRE », « 3.8. TACHES IMPOSSIBLES A DISTANCE » €t « 4.4. GESTION D’EQUIPE /
INEFFICACITE DE LA COMMUNICATION » lorsqu’ils avaient une piéce isolée pour télétravailler que
lorsqu’ils n’en avaient pas. C’est également le cas, dans une moindre mesure, pour les sous-
catégories « 4.1. AUGMENTATION DES MAILS/VIDEO-CONFERENCES/REUNIONS », « 4.3. CONTROLE /
VERIFICATION DU TRAVAIL FOURNI / MANQUE D’AUTONOMIE », « 5.2. CONTACT CLIENT

LIMITE/DIFFICILE » €l « 6.4. INCERTITUDE FACE A L’AVENIR / LES MESURES QUI SERONT PRISES ».

Sans piece isolée, les participants indiquaient plus souvent des situations problématiques
des sous-catégories « 1.6. DIFFICULTE A OCCUPER/S’ORGANISER AVEC LES ENFANTS » €t « 2.9. PAS
D’ESPACE DEDIE/ISOLE » et, de fagon moins marquée, des sous-catégories « 2.1. CONCENTRATION
DIFFICILE LIEE AU BRUIT/AUX INTERRUPTIONS », « 2.2. CONCENTRATION DIFFICILE - DISTRACTIONS —
DISSIPATION », « 2.3. MATERIEL INADAPTE/MANQUANT ENTRAINANT DES CONSEQUENCES PHYSIQUES »

et « 6.6. ISOLEMENT SOCIAL » que ceux qui avaient une telle piece chez eux.

b. Présence d’enfant(s)

Les graphiques de I’Annexe VI1II-b montrent une différence particuliérement élevée au
niveau de la sous-catégorie « 1.6. DIFFICULTE A OCCUPER/S’ORGANISER AVEC LES ENFANTS ». En
effet, les participants ayant des enfants ont cité des situations problématiques appartenant
majoritairement a cette sous-catégorie en comparaison avec ceux qui n’ont pas qui, eux, n’en

ont cité aucune de cette sous-catégorie.

Nous pouvons également voir que lorsqu’ils ont un ou plusieurs enfant(s) vivant sous leur
toit, les participants indiquent un nombre de situations problématiques plus élevé dans les sous-
catégories « 2.1. CONCENTRATION DIFFICILE LIEE AU BRUIT/AUX INTERRUPTIONS », « 2.3. MATERIEL
INADAPTE/MANQUANT ENTRAINANT DES CONSEQUENCES PHYSIQUES », « 2.9. PAS D’ESPACE

DEDIE/ISOLE » €1 « 5.2. CONTACT CLIENT LIMITE/DIFFICILE » (ue lorsqu’ils n’en ont pas.
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La tendance s’inverse pour les SOus-catégories « 1.1. COHABITATION DIFFICILE AVEC
CONJOINT QUI NE TRAVAILLE PAS », «2.4. MATERIEL INADAPTE/MANQUANT ENTRAINANT DES
CONSEQUENCES PHYSIQUES », « 2.10. PROBLEMES INFORMATIQUES », « 3.3. PERTE DE SENS/BAISSE DE
MOTIVATION/DE DISCIPLINE/SENTIMENT DE FATIGUE », « 3.6. SENTIMENT
D'INUTILITE/PERFORMANCE/INJUSTICE », « 4.4, GESTION D’EQUIPE /| INEFFICACITE DE LA
COMMUNICATION » et « 6.6. ISOLEMENT SOCIAL », ainsi que, dans une plus faible mesure, dans les
sous-catégories « 1.8. PAS DE COUPURE/HORAIRE », « 2.5, MATERIEL INADAPTE/MANQUANT
ENTRAINANT UN INCONFORT », « 2.7. QUTILS INFORMATIQUES NON MAITRISES PAR LES AUTRES/NON
APPRECIES », «5.8. TENSIONS AVEC LA LIGNE HIERARCHIQUE », « 6.1. ACTIVITE PHYSIQUE
REDUITE/IMPOSSIBLE A CAUSE DU CONFINEMENT », « 6.2. CONFINEMENT / ENFERMEMENT », « 6.5.
INCERTITUDE/INSTABILITE FINANCIERE LIEE AU CONTRAT DE TRAVAIL », «6.7. PEUR DE LA

CONTAMINATION / STRESS LIE AU CONFINEMENT ».

¢ Situation professionnelle du/des cohabitant(s)

Nous pouvons constater grace aux graphiques de I’Annexe VIlI-c qu’au niveau des sous-
catégories « 1.8. PAS DE COUPURE/HORAIRE » €t « 2.3. MANQUE D’OUTILS/DOCUMENTS », les
pourcentages de situations des participants dont le cohabitant est en télétravail sont plus faibles
que ceux des autres participants, bien qu’élevés tout de méme. Des différences de pourcentages
de situations problématiques peuvent aussi étre soulignées dans la sous-catégorie « 3.8. TACHES
IMPOSSIBLES A DISTANCE », 0U ceux des participants dont le cohabitant travaille sur son lieu de
travail, est en télétravail et des participants qui vivent seuls sont plus élevés que ceux des autres
participants, et dans la sous-catégorie « 4.4. GESTION D'EQUIPE / INEFFICACITE DE LA
COMMUNICATION », oU les pourcentages sont similaires pour les participants dont le cohabitant
est en télétravail, en arrét et ne télétravaille pas mais ou celui des participants dont le cohabitant
travaille sur son lieu de travail est plus faible (bien que relativement élevé) et celui des

participants qui vivent seuls est plus élevé.

La sous-catégorie « 1.6. DIFFICULTE A OCCUPER/S'ORGANISER AVEC LES ENFANTS » a
également des pourcentages tres élevées de situations problématiques des participants dont le
cohabitant travaille sur son lieu de travail et est en téletravail, relativement élevés de ceux dont
le cohabitant est en arrét et des participants qui vivent seuls, mais faibles de ceux dont le

cohabitant ne travaille pas.

Pour finir, nous pouvons remarguer que les participants dont le cohabitant est en arrét ont

indiqué plus de situations problématiques de la sous-catégorie « 1.1. COHABITATION DIFFICILE
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AVEC CONJOINT QUI NE TRAVAILLE PAs » que les autres participants. C’est également le cas pour
les participants qui vivent seuls avec la sous-catégorie « 2.5. MATERIEL INADAPTE/MANQUANT
ENTRAINANT UN INCONFORT », et pour les participants dont le cohabitant ne travaille pas avec les
sous-catégories « 3.6. SENTIMENT D'INUTILITE/PERFORMANCE/INJUSTICE », «3.9. TRAVAIL
ENNUYANT/RALENTI », «5.3. DESACCORD AVEC LA HIERARCHIE /| PAS DE PRISE EN COMPTE DES

SPECIFICITES » €t « 6.2. CONFINEMENT / ENFERMEMENT ».

d. Possibilitée de télétravailler avant la crise sanitaire

Les graphiques de I’Annexe VIII-d nous permettent de voir que les sous-catégories des
situations problématiques indiquées par les participants qui avaient la possibilité de
télétravailler avant la crise sanitaire sont relativement similaires a celles indiquées par les

participants qui n’avaient pas cette possibilité.

Une différence importante apparait toutefois pour la sous-catégorie « 2.3. MANQUE
D’OUTILS/DOCUMENTS », OU le pourcentage de situations problématiques est beaucoup plus élevé

pour les participants qui n’avaient pas cette possibilité que pour ceux qui I’avaient.

Des différences, moins marquées cette fois, peuvent également étre mises en évidence
aux sous-catégories « 2.5. MATERIEL INADAPTE/MANQUANT ENTRAINANT UN INCONFORT », « 2.9.
PAS D'ESPACE DEDIE/ISOLE », « 3.2. BAISSE DE LA CHARGE DE TRAVAIL » el «3.8. TACHES
IMPOSSIBLES A DISTANCE », OU le pourcentage est plus élevé pour les participants qui ne pouvaient
pas télétravailler avant la crise que pour ceux qui le pouvaient, ainsi qu’aux sous-catégories
« 2.2. CONCENTRATION DIFFICILE LIEE AU BRUIT/AUX INTERRUPTIONS », « 4.4. GESTION D'EQUIPE /
INEFFICACITE DE LA COMMUNICATION », « 5.2, CONTACT CLIENT LIMITE/DIFFICILE » €l «5.6.

ISOLEMENT SOCIAL AVEC LES COLLEGUES », ou c¢’est le contraire.

e. Adaptabilité de ’activité au télétravail

Pour ce qui est de la variable de 1’adaptabilité de 1’activité au télétravail, nous pouvons
remarquer dans les graphiques de I’Annexe VIlI-e que les participants qui n’ont pas une activité
adaptée au télétravail ont majoritairement indiqué des situations problématiques des sous-
catégories « 1.6. DIFFICULTE A OCCUPER/S'ORGANISER AVEC LES ENFANTS », « 2.2. CONCENTRATION
DIFFICILE LIEE AU BRUIT/AUX INTERRUPTIONS », «2.9. PAS D'ESPACE DEDIE/ISOLE », «6.2.
CONFINEMENT / ENFERMEMENT », « 6.5. INCERTITUDE/INSTABILITE FINANCIERE LIEE AU CONTRAT DE
TRAVAIL » et « 6.6. ISOLEMENT SOCIAL » en comparaison avec les autres participants pour qui les

situations sont réparties de facon plus homogene entre les sous-catégories. Pour les participants
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qui n’estiment pas leur activité adaptée au télétravail, la fréquence de rapport de situations

appartenant a ces sous-catégories est toujours plus élevée que pour les autres participants.

Quelques différences sont présentes entre les participants qui trouvent leur activité
adaptée au télétravail. Ainsi, les pourcentages de situations problématiques sont plus élevés
pour les participants qui estiment avoir une activité totalement adaptée au télétravail que pour
ceux qui estiment qu’elle ne I’est que partiellement dans les sous-catégories « 1.6. DIFFICULTE A
OCCUPER/S'ORGANISER AVEC LES ENFANTS », « 1.8 PAS DE COUPURE/HORAIRE », « 4.4 GESTION
D'EQUIPE / INEFFICACITE DE LA COMMUNICATION » €t « 5.6 ISOLEMENT SOCIAL AVEC LES COLLEGUES »,
alors que c’est I’inverse dans les sous-catégories « 2.3 MANQUE D’OUTILS/DOCUMENTS » €t « 3.8.

TACHES IMPOSSIBLES A DISTANCE ».

5.4.2. Situations motivantes selon les variables

a. EXistence d’une piéce isolée

Le graphique de 1I’Annexe IX-a montre que les pourcentages de situations motivantes
amenées par les participants qui ont et n’ont pas de picce isolée pour télétravailler sont tres
semblables, sauf pour les sous-catégories « 1.4. PLUS DE MOMENTS EN FAMILLE/COUPLE / GESTION
DES ENFANTS PLUS FACILE / MOINS DE CONFLITS », « 2.1. CREATIVITE/AUTONOMIE DANS LA
RECHERCHE DE SOLUTIONS / NOUVEAUX CHALLENGES », « 6.1. ABSENCE DE TRAJETS », « 6.6. PAS
D'EXPOSITION AU VIRUS / SENTIMENT DE SECURITE SANITAIRE », € 6.7. POSSIBILITE DE TRAVAILLER /
CONTINUER A AVOIR UN REVENU/UN RYTHME » €t « 7.1. AUGMENTATION DU TEMPS DE SOMMEIL/DU
BIEN-ETRE/DE LA MOTIVATION / MOINS DE FATIGUE/STRESS/ENERVEMENT », OU il est plus élevé pour

les participants qui n’ont pas de piece isolée chez eux que pour ceux qui en ont une.

Le contraire peut étre observé aux sous-catégories « 2.2. MAINTIEN/AMELIORATION DE
L'EFFICACITE », « 4.1. AUTONOMIE/FLEXIBILITE DANS LA GESTION DE SON TRAVAIL/HORAIRE » et « 6.4,

GAIN DE TEMPS LIE A L'ABSENCE DE TRAJETS ».

b. Présence d’enfant(s)

Comme indiqué sur le graphique de I’Annexe 1X-b, des différences entre les participants
qui ont un ou plusieurs enfant(s) vivant sous leur toit et ceux qui n’en ont pas apparaissent aux
Sous-cateégories « 1.4, PLUS DE MOMENTS EN FAMILLE/COUPLE / GESTION DES ENFANTS PLUS FACILE /
MOINS DE CONFLITS », « 2.5. POSSIBILITE DE TRAVAILLER SUR DES DOSSIERS/PROJETS EN ARRET / DE
RATTRAPER SON RETARD / DE PRENDRE DU RECUL », « 6.3. EVITEMENT DES EMBOUTEILLAGES LIE A
L'ABSENCE DE TRAJETS », « 6.4. GAIN DE TEMPS LIE A L'ABSENCE DE TRAJETS » €t « 6.6. PAs

D'EXPOSITION AU VIRUS / SENTIMENT DE SECURITE SANITAIRE », OU le pourcentage de situations
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motivantes est plus élevé pour le premier groupe, et aux sous-catégories « 1.1. AUGMENTATION
DE TEMPS POUR SOI (LOISIRS, SPORT, DEVELOPPEMENT PERSONNEL) », « 2.1. CREATIVITE/AUTONOMIE
DANS LA RECHERCHE DE SOLUTIONS / NOUVEAUX CHALLENGES », « 2.3. MOINS DE PRESSION/URGENCE
/ CHARGE DE TRAVAIL DIMINUEE », «3.2. MEILLEURE CONCENTRATION / DIMINUTION DES
INTERRUPTIONS/DISTRACTIONS / CALME », «5.5. MAINTIEN DU CONTACT/NOUVELLES FAGCONS DE
COMMUNIQUER AVEC LES BENEFICIAIRES », « 6.7. POSSIBILITE DE TRAVAILLER / CONTINUER A AVOIR
UN REVENU/UN RYTHME », « 6.8. VIE SOCIALE MAINTENUE/FACILITEE/REVISITEE » €l « 7.3. REMISE EN

QUESTION (PERSONNELLE/PROFESSIONNELLE) », oU il est plus élevé pour le second.

¢. Situation professionnelle du/des cohabitant(s)

Les graphiques de I’Annexe 1X-c nous permettent de constater que les participants dont
le cohabitant travaille sur son lieu de travail et ceux dont le cohabitant est en télétravail ont cité
des situations motivantes distribuées de fagon assez similaire entre les sous-catégories de notre
taxonomie. Des différences apparaissent tout de méme aux sous-catégories « 3.2. MEILLEURE
CONCENTRATION / DIMINUTION DES INTERRUPTIONS/DISTRACTIONS / CALME », « 6.4. GAIN DE TEMPS
LIE A L'ABSENCE DE TRAJETS » € « 7.1. AUGMENTATION DU TEMPS DE SOMMEIL/DU BIEN-ETRE/DE LA
MOTIVATION / MOINS DE FATIGUE/STRESS/ENERVEMENT » dans lesquelles les pourcentages des
participants dont le cohabitant va sur son lieu de travail sont plus élevés que ceux des
participants dont le cohabitant télétravaille, et a la sous-catégorie « 3.1. ETRE CHEZ SOI (CONFORT,
TRANQUILLITE, CADRE AGREABLE) » pour laquelle c’est le contraire. Ces deux types de participants

ont particulierement indiqué des situations associées aux sous-catégories :

-  «1.4.PLUS DE MOMENTS EN FAMILLE/COUPLE / GESTION DES ENFANTS PLUS FACILE / MOINS DE
CONFLITS »

-  «2.5.POSSIBILITE DE TRAVAILLER SUR DES DOSSIERS/PROJETS EN ARRET / DE RATTRAPER SON
RETARD / DE PRENDRE DU RECUL » ;

- «3.1. ETRE CHEZ SOI (CONFORT, TRANQUILLITE, CADRE AGREABLE) » ;

-  «3.2. MEILLEURE CONCENTRATION / DIMINUTION DES INTERRUPTIONS/DISTRACTIONS /
CALME » ;

- «4.1. AUTONOMIE/FLEXIBILITE DANS LA GESTION DE SON TRAVAIL/HORAIRE »

- «6.1. ABSENCE DE TRAJETS » ;

- «6.4. GAIN DE TEMPS LIE A L'ABSENCE DE TRAJETS » ,

-  «7.1. AUGMENTATION DU TEMPS DE SOMMEIL/DU BIEN-ETRE/DE LA MOTIVATION / MOINS DE

FATIGUE/STRESS/ENERVEMENT ».
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Les participants dont le cohabitant ne travaille pas et ceux qui vivent seuls ont également
donné des situations motivantes plutdt similaires. Ces deux types de participants ont
particulierement indiqué des situations associées aux sous-catégories « 3.1. ETRE CHEZ sol
(CONFORT, TRANQUILLITE, CADRE AGREABLE) », « 3.2. MEILLEURE CONCENTRATION / DIMINUTION DES
INTERRUPTIONS/DISTRACTIONS / CALME », «4.1. AUTONOMIE/FLEXIBILITE DANS LA GESTION DE SON
TRAVAIL/HORAIRE », € 6.4. GAIN DE TEMPS LIE A L'ABSENCE DE TRAJETS » €l « 7.1. AUGMENTATION
DU TEMPS DE SOMMEIL/DU BIEN-ETRE/DE LA MOTIVATION / MOINS DE FATIGUE/STRESS/ENERVEMENT »,
Nous observerons tout de méme une supériorité des pourcentages du premier type de
participants par rapport au deuxiéme pour les sous-catégories « 1.4. PLUS DE MOMENTS EN
FAMILLE/COUPLE / GESTION DES ENFANTS PLUS FACILE / MOINS DE CONFLITS », «2.2.
MAINTIEN/AMELIORATION DE L'EFFICACITE », « 4.2. GESTION D'EQUIPE A REINVENTER », « 5.2,

ELOIGNEMENT DES COLLEGUES NON APPRECIES/DES CONFLITS / DES CLIENTS AGRESSIFS », « 5.6.
MAINTIEN DE LA COMMUNICATION ET DU CONTACT SOCIAL AVEC LES COLLEGUES (VIDEOS, MAILS,

MESSAGES) » €t « 6.1. ABSENCE DE TRAJETS ». Cette tendance s’inverse pour les sous-catégories
« 1.3. MEILLEURE ORGANISATION DANS LA MAISON », « 3.1. ETRE CHEZ SOI (CONFORT, TRANQUILLITE,
CADRE AGREABLE) », « 6.4. GAIN DE TEMPS LIE A L'ABSENCE DE TRAJETS » €t « 7.2. MEILLEURE

ALIMENTATION »,

L’Annexe IX-c nous permet aussi de constater que, en comparaison aux deux groupes de
participants ainsi formés, les participants dont le cohabitant est en arrét ont, cité moins souvent
des situations appartenant a la sous-catégorie « 1.4. PLUS DE MOMENTS EN FAMILLE/COUPLE /
GESTION DES ENFANTS PLUS FACILE / MOINS DE CONFLITS » que ceux du premier groupe mais plus
que ceux du deuxiéme. lls ont un pourcentage de situations motivantes supérieur aux deux
autres groupes dans les sous-catégories « 2.1. CREATIVITE/AUTONOMIE DANS LA RECHERCHE DE
SOLUTIONS / NOUVEAUX CHALLENGES » €t « 5.1. COMPREHENSION/RECONNAISSANCE/CONFIANCE DE
LA LH» et inférieur dans les sous-catégories « 2.5. POSSIBILITE DE TRAVAILLER SUR DES
DOSSIERS/PROJETS EN ARRET / DE RATTRAPER SON RETARD / DE PRENDRE DU RECUL », «5.3.
ENTRAIDE/SOLIDARITE/SOUTIEN DES COLLEGUES », et « 5.6. MAINTIEN DE LA COMMUNICATION ET DU
CONTACT SOCIAL AVEC LES COLLEGUES (VIDEOS, MAILS, MESSAGES) ». Ces pourcentages sont
relativement importants et similaires entre tous les participants aux sous-catégories « 4.1.
AUTONOMIE/FLEXIBILITE DANS LA GESTION DE SON TRAVAIL/HORAIRE », « 6.1. ABSENCE DE TRAJETS »
(ou seul le pourcentage des participants vivant seuls est plus faible) et « 7.1. AUGMENTATION DU

TEMPS DE SOMMEIL/DU BIEN-ETRE/DE LA MOTIVATION / MOINS DE FATIGUE/STRESS/ENERVEMENT » (OU
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le pourcentage des participants dont le cohabitant va sur son lieu de travail est Iégerement plus
élevé).

La sous-catégorie «3.1. ETRE CHEZ SOl (CONFORT, TRANQUILLITE, CADRE AGREABLE) »
comporte un pourcentage plus élevé de situations des participants dont le cohabitant est en
télétravail et un pourcentage moins élevé de situations de ceux dont le cohabitant ne travaille

pas en comparaison avec les autres types de participants.

Pour la sous-catégorie «3.2. MEILLEURE CONCENTRATION / DIMINUTION DES
INTERRUPTIONS/DISTRACTIONS / CALME », NOUS pouvons voir que les participants dont le
cohabitant est en télétravail et dont le cohabitant est en arrét ont des pourcentages similaires
alors que celui des participants dont le cohabitant va sur son lieu de travail est Iégérement plus
élevé et que ceux des participants dont le cohabitant ne travaille pas et des participants vivant

seuls sont beaucoup plus élevés.

Des différences sont également observables a la sous-catégorie « 5.6. MAINTIEN DE LA
COMMUNICATION ET DU CONTACT SOCIAL AVEC LES COLLEGUES (VIDEOS, MAILS, MESSAGES) », dans
laquelle la répartition des situations motivantes est relativement faible pour tous les participants,
sauf pour ceux qui vivent seuls, ou elle est légerement plus élevée, et pour ceux dont le

cohabitant ne travaille pas, ou elle 1’est encore plus.

Enfin, nous pouvons constater que les participants dont le cohabitant va sur son lieu de
travail ont plus souvent cité des situations motivantes provenant de la sous-catégorie « 6.4. GAIN
DE TEMPS LIE A L'ABSENCE DE TRAJETS » que les participants dont le cohabitant est en télétravail
et que les participants qui vivent seuls, mais que ces deux derniers types de participants ont
eux-mémes un pourcentage de situations motivantes plus élevé dans cette sous-catégorie que

les participants dont le cohabitant est en arrét ou ne travaille pas.

d. Possibilite de télétravailler avant la crise sanitaire

Le graphique de 1I’Annexe 1X-d met en évidence une similarité trés importante entre le
type de situations citées par les participants qui ont eu la possibilité de télétravailler avant la
crise sanitaire et ceux qui ne 1’ont pas eue. Seules les sous-catégories « 2.4. POSSIBILITE SUIVRE
DES FORMATIONS A DISTANCE / DE S'’AUTOFORMER », €« 3.2. MEILLEURE CONCENTRATION / DIMINUTION
DES INTERRUPTIONS/DISTRACTIONS / CALME », « 4.1. AUTONOMIE/FLEXIBILITE DANS LA GESTION DE
SON TRAVAIL/HORAIRE », « 6.4. GAIN DE TEMPS LIE A L’ABSENCE DE TRAJETS » font I’objet de
différences, avec un pourcentage de situations motivantes toujours plus élevé pour les

participants qui n’ont pas eu cette possibilité que pour les autres.
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e. Adaptabilité de ’activité au télétravail
Comme nous pouvons le voir sur le graphique de 1’Annexe 1X-e, les participants qui ont
estimeé avoir une activité non adaptée au télétravail ont cité des situations motivantes associées

uniquement aux sous-catégories :

- «1.1. AUGMENTATION DE TEMPS POUR SOI (LOISIRS, SPORT, DEVELOPPEMENT PERSONNEL) » ;

-« 1.3. MEILLEURE ORGANISATION DANS LA MAISON » ;

- «1.4.PLUS DE MOMENTS EN FAMILLE/COUPLE / GESTION DES ENFANTS PLUS FACILE / MOINS DE
CONFLITS »

- «3.1. ETRE CHEZ SOI (CONFORT, TRANQUILLITE, CADRE AGREABLE) » |

-  «6.7. POSSIBILITE DE TRAVAILLER / CONTINUER A AVOIR UN REVENU/UN RYTHME » ;

- «7.1. AUGMENTATION DU TEMPS DE SOMMEIL/DU BIEN-ETRE/DE LA MOTIVATION / MOINS DE
FATIGUE/STRESS/ENERVEMENT » ;

-  «7.2. MEILLEURE ALIMENTATION » ;

- « 7.3. REMISE EN QUESTION (PERSONNELLE/PROFESSIONNELLE) »,

avec une nette majorité dans les trois premieres, a la différence des deux autres groupes de
participants qui ont une distribution fort similaire et qui se répartissent particuliérement dans
les sous-catégories « 1.4. PLUS DE MOMENTS EN FAMILLE/COUPLE / GESTION DES ENFANTS PLUS
FACILE / MOINS DE CONFLITS », « 3.1. ETRE CHEZ SOI (CONFORT, TRANQUILLITE, CADRE AGREABLE) »,
« 3.2. MEILLEURE CONCENTRATION / DIMINUTION DES INTERRUPTIONS/DISTRACTIONS / CALME », « 4.1.
AUTONOMIE/FLEXIBILITE DANS LA GESTION DE SON TRAVAIL/HORAIRE », « 6.1. ABSENCE DE TRAJETS »,
« 6.4. GAIN DE TEMPS LIE A L'ABSENCE DE TRAJETS » €l «7.1. AUGMENTATION DU TEMPS DE

SOMMEIL/DU BIEN-ETRE/DE LA MOTIVATION / MOINS DE FATIGUE/STRESS/ENERVEMENT ».

Parmi les sous-catégories qui comprennent des situations des participants qui ne
considérent pas avoir une activité adaptée au télétravail, la sous-catégorie « 3.1. ETRE CHEZ SOl
(CONFORT, TRANQUILLITE, CADRE AGREABLE) » est la seule pour laquelle le pourcentage de ce

groupe est inférieur a ceux des deux autres groupes de participants.

Du coté des participants qui estiment leur activité adaptée au telétravail, nous pouvons
tout de méme constater quelques différences dans la répartition de leurs situations motivantes
entre les sous-catégories. Ainsi, les pourcentages de situations motivantes seront plus élevés
pour les participants qui déterminent avoir une activité partiellement adaptée au télétravail

plutdt que totalement aux sous-catégories :
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« 1.4. PLUS DE MOMENTS EN FAMILLE/COUPLE / GESTION DES ENFANTS PLUS FACILE / MOINS DE
CONFLITS »,

« 1.5. PRESENCE DE/POUR LES ANIMAUX DE COMPAGNIE »,

« 2.5. POSSIBILITE DE TRAVAILLER SUR DES DOSSIERS/PROJETS EN ARRET / DE RATTRAPER SON
RETARD / DE PRENDRE DU RECUL »,

«5.1. COMPREHENSION/RECONNAISSANCE/CONFIANCE DE LA LH »,

« 5.3. ENTRAIDE/SOLIDARITE/SOUTIEN DES COLLEGUES »,

« 6.1. ABSENCE DE TRAJETS ».
L’inverse sera observé au niveau des sous-catégories :

« 4.1. AUTONOMIE/FLEXIBILITE DANS LA GESTION DE SON TRAVAIL/HORAIRE »,

«5.6. MAINTIEN DE LA COMMUNICATION ET DU CONTACT SOCIAL AVEC LES COLLEGUES
(VIDEOS, MAILS, MESSAGES) »,

« 6.4. GAIN DE TEMPS LIE A L'ABSENCE DE TRAJETS »,

« 7.1. AUGMENTATION DU TEMPS DE SOMMEIL/DU BIEN-ETRE/DE LA MOTIVATION / MOINS DE

FATIGUE/STRESS/ENERVEMENT »,
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6. DISCUSSION

L’objectif de cette étude était de mieux comprendre les situations traversées par les
télétravailleurs contraints lors du premier confinement belge. Dés lors, il leur a été demandé
dans une enquéte en ligne d’indiquer trois situations problématiques et trois Ssituations
motivantes qu’ils ont pu rencontrer dans ce contexte. Ces questions permettaient de tester nos
deux hypothéses principales : la premiére étant que les télétravailleurs contraints rencontreront
des situations motivantes similaires aux avantages du télétravail tels que cités dans la littérature
(H1), la seconde qu’ils rencontreront des situations problématiques similaires aux
inconvénients du télétravail tels que cités dans la littérature (H2). Par ailleurs, ces participants
devaient également compléter des questions d’ordre socio-démographique, dont certaines ont
servi de variables a notre étude. Cing variables ont ainsi pu étre analysées aprés avoir été
associees chacune a deux sous-hypothéses, I’une liée aux situations motivantes, I’autre aux
situations problématiques. Cette discussion va nous permettre de réaborder nos hypotheses a la
lumiére des résultats obtenus. Les limites, implications pratiques et perspectives futures de cette

étude seront egalement examinées dans ce chapitre.

6.1. Interprétation des résultats

Les résultats obtenus et présentés dans le chapitre précédent nous permettent de faire un
paralléle entre les verbatims repris par les participants pour chaque sous-catégorie de nos
taxonomies et les éléments de la littérature sur les avantages et inconvénients du télétravail de
nos hypothéses. Cette comparaison est présentée de facon synthétique dans les tableaux 16 et
17, respectivement pour les avantages/situations motivantes et pour les inconvénients/situations

problématiques.

6.1.1. Situations motivantes et littérature — H1

Au niveau des situations motivantes, nous pouvons dés lors voir dans le tableau 16 que
seuls deux éléments de la littérature sur les avantages du télétravail n’ont pas été repris par des
participants : ’augmentation de la marche a pied (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) et le

fait de ne plus toujours devoir paraitre occupé (Mello, 2007).

- Le fait de ne pas avoir de situations motivantes liées a une augmentation de la marche
a pied en situation de télétravail contraint peut s’expliquer facilement au vu du contexte

de confinement dans lequel notre étude a pris place. Les personnes ayant été contraintes
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Littérature Sous-catégories

1. Diminution des déplacements (Tissandier & Mariani-Rousset, 6.1.;6.2.;6.3.;6.4.;
2019) ; 6.5.

2. Augmentation de la marche a pied (Tissandier & Mariani-Rousset, /
2019) ;

3. Augmentation de la productivité (Mello, 2007 ; Dockery & Bawa,
2014 ; Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;

4.  Augmentation du nombre d’heures prestees (Mello, 2007 ; Dockery
& Bawa, 2014 ; Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;

Meilleure organisation (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ; 1.2.;13.
Meilleur contréle ressenti sur la balance travail-famille (Mello,
2007 ; Hilbrecht, Shaws, Johnson, & Andrey, 2008) ;

7. Augmentation de la satisfaction au travail (Mello, 2007 ; Fonner & | 2. (toutes) ; 3.1.; 4.1, ;
Roloff, 2010) ; 44.:51.;7.3.

8. Augmentation de la flexibilité horaire (Mello, 2007 ; Hilbrecht,
Shaws, Johnson, & Andrey, 2008) ;

22.,32.;43.

2.2.:4.1.

1.2.;14.:4.1.

4.1.

1. (toutes) ; 3.1.;4.1.;
9. Augmentation de la qualité de vie percue (Mello, 2007 ; Hilbrecht, | 6.1.;6.2.;6.3.;6.4.;

Shaws, Johnson, & Andrey, 2008) ; 6.5.:6.7.;7.1.:7.2.;
7.4.
10. Reéduction du stress (Allen, Golden, & Shockley, 2015) ; 7.1.

1. (toutes) ; 3.1.;4.1.;
6.1.;6.2.;6.3.;6.4.;
6.5.; 6.7.; 7. (toutes)

11. Augmentation du bien-étre (Malakoff médéric humanis, 2019 ;
Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) ;

12. Amélioration de la santé physique et mentale (Tissandier & Mariani-
Rousset, 2019) ;

13. Absence de distractions et calme dans la maison (Tissandier &
Mariani-Rousset, 2019)

14. Fait de ne plus toujours devoir paraitre occupé (Mello, 2007) ; /

15. Diminution de la communication et distance prise avec le bureau
(Fonner & Roloff, 2010).

7. (toutes)

3.1.; 3.2

43.;5.2.

Tableau 16 : Comparaison des éléments de la littérature et des sous-catégories de la taxonomie des situations
motivantes

a rester chez elles, il semble évident que leurs déplacements, a pied ou non, en ont été impactés
et qu’ils n’ont pas subi d’augmentation. Toutefois, nos résultats montrent que quelques
participants ont indiqué avoir eu plus de temps pour eux en télétravail, notamment pour faire du
sport. Ceci permet de s’interroger sur I’éventualité selon laquelle, s’ils en avaient eu la
possibilité, les participants auraient peut-étre expérimenté une augmentation de la marche a

pied en situation de télétravail contraint.

Au niveau du fait de ne plus devoir paraitre occupé, I’absence de cet avantage de la

littérature dans les situations motivantes pourrait avoir comme explication le fait qu’il y figure
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mais qu’il n’aurait pas été indiqué aussi clairement par les participants, ne nous permettant pas
de I’affirmer. En effet, certains verbatims des participants, tels que « sentiment de liberté » ou
« Personne n'est a coté de moi pour verifier ce que je fais », sont trop vagues que pour nous
permettre de les apparenter directement a cet avantage, méme si un lien peut étre fait. Ainsi, il
est possible que certains participants aient expérimenté le fait de ne plus devoir paraitre occupé
comme une situation motivante liée au télétravail contraint mais que le caractére vague de leurs
réponses ne nous ait pas permis d’en étre certains. Par ailleurs, une autre explication pourrait
étre que les participants ont expérimenté cet avantage mais en auraient cité trois autres plus
importants a leurs yeux dans notre enquéte. Enfin, il existe la possibilité que cet avantage ne
soit pas du tout ressenti par les télétravailleurs contraints.

Le tableau 16 nous permet aussi d’apercevoir que de nouveaux éléments motivants ont
¢été mis en évidence par les participants mais n’étaient pas mentionnés dans la littérature. C’est

le cas des sous-catégories suivantes :

- 3.3. MISE A DISPOSITION D’OUTILS/TECHNOLOGIES ADAPTE(E)S AU TELETRAVAIL ;

- 3.4. POSSIBILITE DE RETOURNER A SON LIEU DE TRAVAIL PERIODIQUEMENT ,

- 4.2. GESTION D’EQUIPE A REINVENTER ,

- 5.3. ENTRAIDE/SOLIDARITE/SOUTIEN DES COLLEGUES ;

- 5.4, EXPERIENCE DE LA COMMUNICATION A DISTANCE ;

- 5.5, MAINTIEN DU CONTACT/NOUVELLES FACONS DE COMMUNIQUER AVEC LES BENEFICIAIRES ;

- 5.6. MAINTIEN DE LA COMMUNICATION ET DU CONTACT SOCIAL AVEC LES COLLEGUES (VIDEOS,

MAILS, MESSAGES) ,;
- 5.7. RECONNAISSANCE/GRATITUDE/RETOURS POSITIFS DES BENEFICIAIRES |
- 6.6. PAS D’EXPOSITION AU VIRUS / SENTIMENT DE SECURITE SANITAIRE ;

- 6.8. VIE SOCIALE MAINTENUE/FACILITEE/REVISITEE.

Ainsi, nous pouvons remarquer que 1’aspect social ressort assez majoritairement dans ces
«nouveaux  avantages », puisqu’il  apparait dans les  sous-catégories  «5.3.
ENTRAIDE/SOLIDARITE/SOUTIEN DES COLLEGUES », « 5.5. MAINTIEN DU CONTACT/NOUVELLES FAGONS DE
COMMUNIQUER AVEC LES BENEFICIAIRES », « 5.6. MAINTIEN DE LA COMMUNICATION ET DU CONTACT SOCIAL
AVEC LES COLLEGUES (VIDEOS, MAILS, MESSAGES) », « 5.7. RECONNAISSANCE/GRATITUDE/RETOUR POSITIFS DES
BENEFICIAIRES » €t « 6.8. VIE SOCIALE MAINTENUE/FACILITEE/REVISITEE », ainsi que dans la « 4.2. GEsTioNn
D’EQUIPE A REINVENTER » ou il est associé¢ avec la notion de nouveauté et de défi. L’aspect

technologique semble, lui-aussi, apprécié puisque les sous-catégories « 3.3. MISE A DISPOSITION
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D’OUTILS/TECHNOLOGIES ADAPTE(E)S AU TELETRAVAIL » €1 « 5.4. EXPERIENCE DE LA COMMUNICATION A
DISTANCE » en font mention. D un autre c6té, on observe une certaine dualité entre les sous-
catégories « 3.4. POSSIBILITE DE RETOURNER A SON LIEU DE TRAVAIL PERIODIQUEMENT » €t « 6.6. PAs
D’EXPOSITION AU VIRUS/SENTIMENT DE SECURITE SANITAIRE », car la premicre supporte 1’idée que le
télétravail est plus facilement réalisable lorsqu’il est possible de retourner au bureau
ponctuellement alors que la seconde appuie le coté sécuritaire du fait de rester chez soi. Il
semble important de préciser qu’aucun de ces nouveaux €léments ne fait partie du « top 10 »
des sous-catégories et reprennent donc, chacun, moins de 2.75% de I’ensemble des situations

motivantes citées par les participants.

Hormis les quelques différences que nous avons abordées, nous pouvons ainsi constater
que les situations motivantes amenées par les participants sont globalement en accord avec la
littérature sur le sujet, ce qui confirme notre premiere hypothése (H1), mais que les aspects
social et communicationnel, la possibilité de retourner a son lieu de travail périodiquement et
le sentiment de sécurité sanitaire sont des éléments a prendre en compte lors de I’analyse du

télétravail contraint.

Par ailleurs, nos résultats ont permis de mettre en évidence les situations motivantes les
plus souvent reprises par les participants. Ainsi, la sous-catégorie reprenant le plus de situations
motivantes est la sous-catégorie « 4.1. AUTONOMIE/FLEXIBILITE DANS LA GESTION DE SON
TRAVAIL/HORAIRE », avec 198 situations (13.98% de 1’ensemble des situations motivantes), la
deUXiéme est « 1.4. PLUS DE MOMENTS EN FAMILLE/COUPLE / GESTION DES ENFANTS PLUS FACILE /
MOINS DE CONFLITS », avec 137 situations (9.68%), alors que la troisiéme est « 3.1. ETRE CHEZ

SOl (CONFORT, TRANQUILLITE, CADRE AGREABLE) », avec 122 situations (8.62%).

6.1.2. Situations problématiques et littérature — H2

Pour ce qui est des situations problématiques, nous pouvons observer dans le tableau 17
que seuls deux inconvénients de la littérature sur le télétravail n’ont pas été cités par les
participants : I’augmentation des frais énergétiques du domicile (Tissandier & Mariani-Rousset,
2019) et la privation de temps de loisirs chez les meres télétravailleuses (Hilbrecht, Shaws,
Johnson, & Andrey, 2008).

Une explication possible quant a la non-présence de 1’augmentation des frais énergétiques
du domicile dans les verbatims des participants réside dans le contexte particulier dans lequel
leur télétravail a pris place. En effet, au vu du confinement généralisé, les participants n’ont

peut-étre pas fait le lien entre une éventuelle augmentation des frais énergétiques et le telétravail
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Littérature

Sous-catégories

1. Augmentation des frais énergétiques du domicile (Tissandier & /
Mariani-Rousset, 2019)

2. Altération de I’identification organisationnelle (Thatcher & Zhu, | 3.3.; 3.6.; 4.8.; 5.3.;
2006) 5.6.;5.7.

3. Augmentation du stress (Mello, 2007) 2.10.;3.4.;36.;3.7.;
41.;4.2.;43.; 46.;
48.;54.;64.;65.;
6.7.

4. Isolement social et professionnel (Mello, 2007 ; Reuters, 2012 ; Allen, | 4.1. ; 5.2.; 5.5.; 5.6.;

Golden, & Shockley, 2015 ; Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) 6.6.
5. Altération des relations interpersonnelles et de D’esprit d’équipe | 4.3.; 4.4.; 4.8.; 5.1.;
(Allen, Golden, & Shockley, 2015) 53.;55.;56.;57.;
5.8.;5.9.
6. Altération de la communication (Mello, 2007 ; Allen, Golden, & | 2.7.;2.9.;2.10.;4.1.;
Shockley, 2015) 42.:44.;:48.;5.1.;
5.2.;55.;56.;57.;
5.9.
7. Altération du partage de connaissance (Taskin, 2006 ; Allen, Golden, | 4.4.; 4.8.; 5.6.
& Shockley, 2015 ; Van der Meulen, van Baalen, van Heck, & Miilder,
2019)
8. Difficulté pour les managers d’évaluer la performance des employés a | 4.4
distance (Bailey & Kurland, 2002 ; Crandall & Gao, 2005)
9. Sentiment de devoir davantage prouver son travail effectif et se | 4.3.;5.9.
justifier (Tissandier & Mariani-Rousset, 2019)
10. Diminution de la satisfaction (Dockery & Bawa, 2014) 18.;21. ;22.;23.;
24.;25.;26.; 27.;
2.8.;2.9.; 3. (toutes) ;
4. (toutes) ; 5. (toutes)
11. Augmentation du nombre d’heures prestées (Dockery & Bawa, 2014) | 1.8.;3.1.;4.2.;4.3.
12. Impossibilité de conjuguer le télétravail avec certaines fonctions | 3.1.;3.2.; 3.8.
(Golden & Veiga, 2008 ; Lautsch & Kossek, 2011)

13. Difficulté d’accomplir certaines taches a distance (Tissandier & | 2.3.; 3.1.; 3.2.; 3.5.;
Mariani-Rousset, 2019) 3.8.;309.;4.7.;48.

14. Privation de temps de loisirs chez les meéres télétravailleuses | /
(Hilbrecht, Shaws, Johnson, & Andrey, 2008)

15. Difficulté de télétravailler en présence de jeunes enfants (Kraut, 1989 ; | 1.4.; 1.5.; 1.6.; 1.7.;
Harris 2003) 2.2.

16. Difficulté de télétravailler lorsque le partenaire ne travaille pas ou | 1.1.; 1.2.; 2.2.; 2.8.;
télétravaille depuis la maison comme I’employé (Harris, 2003) 2.9.

17. Compréhension et respect difficiles des frontiéres travail-famille de la | 1.1.
part du partenaire (Allen, Golden, & Shockley, 2015)

18. Hyper-disponibilité attendue par I’employeur (Mello, 2007 ; Dumas & | 1.8.;4.2.; 4.3.

Ruiller, 2014)

Tableau 17 : Comparaison des éléments de la littérature et des sous-catégories de la taxonomie des situations

problématiques
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mais auraient plutdt tendance a I’associer avec I’occupation ininterrompue de la résidence. D un
autre cOté, il est également possible que certains télétravailleurs aient recu des aides financieres
lies au colt du télétravail puisqu’en temps normal, des aides fiscales et sociales doivent étre
appliquées lors de télétravail structurel, c’est-a-dire dont les conditions sont précisées dans la
convention entre I’employé et I’employeur et qui était déja exécuté avant la crise sanitaire
(Sécurité sociale, 2020) et que certaines de ces aides peuvent également étre appliquées lors du

télétravail occasionnel, notamment celui induit par le confinement (Sécurité sociale, 2020).

Pour le second inconvénient non repris par les participants, & savoir la privation de temps
de loisirs chez les meres télétravailleuses, nous avons pu observer qu’aucun verbatim des
participants ne décrivait de situation problématique en ces termes. De fait, alors qu’ils étaient
nombreux a énoncer les notions de travail et de temps en famille, disant que 1’un et I’autre se
chevauchaient, la notion de loisir était systématiquement omise (e.g. « Le télétravail avec un
enfant en bas age est tres compliqué : on est régulierement sollicité, interrompu. Impossible de
Sfournir la productivité d’avant. Tentative d’aménager les horaires (travail trés tot le matin ou
tres tard le soir) mais difficilement tenable vu la fatigue de la journée (enfants, ménage,
télétravail) »). Des lors, il se pourrait encore une fois que les participants aient expérimenté
pareil inconvénient mais ne 1’aient pas exprimé d’une fagon nous permettant de I’affirmer.
Néanmoins, il est nécessaire de rappeler que le genre des participants n’a pas ét¢ demandé dans
I’enquéte en ligne et qu’il nous est donc encore moins possible de déterminer si la privation de
temps de loisirs chez les meres télétravailleuses a été une situation problématique vécue par
les meres contraintes de télétravailler de notre étude. Ceci consiste en une des limites de notre

étude, que nous développerons plus loin dans ce chapitre.

Au niveau des sous-catégories des situations problématiques, cinq d’entre elles abordent

des situations qui ne sont pas reprises dans la littérature, a savoir :

- 1.3. Cohabitation difficile en confinement

- 6.1. Activite physique réduite/impossible a cause du confinement
- 6.2. Confinement / enfermement

- 6.3. Durée du confinement / lassitude / routine

- 6.8. Sentiment de culpabilité

Alors que la question de notre enquéte relative aux situations problématiques spécifiait
au participant de citer des situations vécues lors du télétravail contraint, nous pouvons constater

gue quatre de ces sous-catégories énoncent un probléme lié au confinement (les sous-catégories
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« 1.3. COHABITATION DIFFICILE EN CONFINEMENT », « 6.1. ACTIVITE PHYSIQUE REDUITE/IMPOSSIBLE A CAUSE DU
CONFINEMENT », « 6.2. CONFINEMENT / ENFERMEMENT » €t « 6.3. DUREE DU CONFINEMENT / LASSITUDE /
ROUTINE »). Le fait de rester enfermé chez soi semble donc avoir un impact négatif
particulierement important sur les télétravailleurs contraints, qui primerait sur le fait d’étre
oblige de travailler depuis le domicile. La derniére des sous-catégories non reprises dans la
littérature aborde un sentiment de culpabilité. Les quatre verbatims liés a cette derniére sous-
catégorie sont « Apprendre de mauvaises nouvelles quant a ceux qui sont sur le terrain et se
dire chanceuse de faire du tele travail alors que d’autres ne peuvent... », « sentiment de
culpabilité par rapport a ceux qui ne peuvent pas faire de télétravail », « culpabilité » et « Le
sentiment de laisser les autres gérer ». Pour les participants, la « contrainte » du télétravail
semble donc étre une chance dans cette situation sanitaire. Comme pour les situations
motivantes, aucun de ces « nouveaux inconvénients » n’apparait dans le classement des 10
sous-catégories les plus souvent citées par les participants de notre étude. Ces 5 sous-catégories
ont donc chacune été citées dans moins de 3.23% de I’entic¢reté des situations problématiques

reprises par les participants.

Ces divergences entre les situations problématiques des participants et la littérature sur
les inconvénients du télétravail prouvent que le contexte dans lequel il prend place ne doit pas
étre mis de c6té lors de ’analyse du télétravail contraint. Toutefois, elles restent minimes et les

résultats de notre étude nous permettent de confirmer en partie notre deuxiéme hypothése (H2).

D’un autre c6té, notre étude nous permet de faire ressortir les situations problématiques
les plus récurrentes auprés des télétravailleurs contraints. Il s’agit des situations appartenant
aux catégories « 1.6. DIFFICULTE A OCCUPER/S’ORGANISER AVEC LES ENFANTS » (140 situations ;
10.06% de I’ensemble des situations problématiques amenées par les participants), « 2.3.
MANQUE  D’OUTILS/DOCUMENTS » (124  situations; 8.91%) et «4.4. LA GESTION

D’EQUIPE/INEFFICACITE DE LA COMMUNICATION » (123 situations ; 8.84%).

6.1.3. Variable « Existence d’une piéce isolée » — Hla et H2a

H1la : L’existence d’une piéce isolée dans la maison serait associée a un partage plus fréquent des
situations motivantes « augmentation de la productivité », « meilleur contréle ressenti sur la
balance travail-famille » et « absence de distractions et calme dans la maison » que lorsqu’une

telle piece n’existe pas.

Tableau 18 : Rappel de I'nypothese Hla
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Au niveau des situations motivantes, nos résultats démontrent que, en comparaison avec

le cas ou une picce isolée n’existe pas, l'existence d’une telle piéce a fait ressortir un partage

plus fréquent des situations :

«2.2. Maintien/amélioration de [Defficacit¢ », que 1’on peut comparer a
« I’augmentation de la productivité » de notre hypothese H1la ;

« 4.1. Autonomie/flexibilité dans la gestion de son travail/horaire », qui, selon Hilbrecht
et al. (2008) et Mello (2007), est lié au « meilleur contrdle ressenti sur la balance
travail/famille » de notre hypothese Hla ;

« 6.4. Gain de temps li¢ a I’absence de trajets », qui n’a pas été cité dans notre hypothése
H1la.

Cette hypothése supposait également que 1’existence d’une piéce isolée serait associée a

un partage plus fréquent de I’avantage « absence de distractions et calme dans la maison » mais

aucune différence de situations motivantes pouvant y étre comparée n’a été observée selon cette

variable. L’hypothése Hla n’est donc confirmée qu’en partie, alors que le « gain de temps lié a

I’absence de trajets » s’ajoute aux situations motivantes dont le partage est affecté par la

variable « existence d’une piéce isolée », ce qui n’apparaissait pas dans la littérature sur le sujet.

H2a : L’existence d’une piéce isolée dans la maison serait associée a un partage moins fréquent des

situations problématiques « difficulté de télétravailler en présence de jeunes enfants» et

« compréhension et respect difficiles des frontiéres travail-famille de la part du partenaire » que

lorsqu’une telle piéce n’existe pas.

Tableau 19 : Rappel de I'hypothese H2a

Pour les situations problématiques, nos résultats montrent que les fréquences de partages

sont moins élevées lorsqu’une piéce isolée existe que lorsque ce n’est pas le cas pour les sous-

catégories :

« 1.6. Difficulté a occuper/s’organiser avec les enfants »,

« 2.9. Pas d’espace dédié/isol¢ »,

« 2.2. Concentration difficile liée aux bruits, aux interruptions »,

« 2.1. Concentration difficile — Distractions — Dissipation »,

« 2.4. Matériel inadapté/manquant entrainant des conséquences physiques »,

« 6.6. Isolement social ».
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Les sous-catégories 1.6. et 2.2. peuvent étre associées aux inconvénients « difficulté de
télétravailler en présence de jeunes enfants » et « compréhension et respect difficiles des
frontieres travail-famille de la part du partenaire » cités dans notre hypothése H2a. Cela rejoint
donc les théories de Kraut (1989), Harris (2003) et Allen et al. (2015). Le fait de ne pas avoir
d’espace dédié/isolé apparait dans nos résultats comme une sous-catégorie a part entiére. Il est
donc logique qu’elle soit plus souvent citée lorsque les participants n’ont pas de tel espace pour
télétravailler. Par ailleurs, nos résultats indiquent que deux autres situations problématiques
apparaissent plus fréquemment avec le fait de ne pas disposer d’une piece isolée pour
télétravailler, a savoirle « matériel inadapté/manquant entrainant des conséquences
physiques » et « I’isolement social ». La présence de la premiére de ces situations est en
opposition avec les résultats de 1’étude de Tissandier et Mariani-Rousset (2019), dont les
participants avaient rapporté un acces plus facile a un matériel adapté a leur posture, ce qui
avait amélioré leur confort physique. Pour la seconde, aucun lien entre I’existence d’une piéce
isolée pour télétravailler et I’isolement social ressenti par les télétravailleurs ne ressort de la

littérature.

6.1.4. Variable « Présence d’enfants » — H1b et H2b

H1b : Ne pas avoir d’enfants vivant sous le méme toit que le participant serait associé a un partage
plus fréquent des situations motivantes « augmentation de la productivité » et « absence de

distractions et calme dans la maison » qu’avec la présence d’enfants.

Tableau 20 : Rappel de I'hypothese H1b

Le croisement entre le fait de ne pas avoir d’enfant vivant sous son toit et les situations

motivantes a résulté en un partage plus fréquent des situations appartenant aux sous-catégories :

-« 1.1. Augmentation de temps pour soi (loisirs, sport, développement personnel) »,
-« 2.1. Creativité/Autonomie dans la recherche de solutions / Nouveaux challenges »,
-« 2.3. Moins de pression/urgence / Charge de travail diminuée »,

-« 3.2. Meilleure concentration / Diminution des interruptions/distractions / Calme »,
-« 5.5, Maintien du contact/nouvelles fagons de communiquer avec les bénéficiaires »,
- «6.7. Possibilité de travailler / Continuer a avoir un revenu/un rythme »,

-« 6.8. Vie sociale maintenue/facilitée/revisitée »,

-« 7.3. Remise en question (personnelle/professionnelle) ».
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La sous-catégorie 3.2. va dans le sens de I’avantage « absence de distractions et calme
dans la maison » repris dans I’hypothése H1b, ce qui est donc en accord avec les avancées de
Kraut (1989) et Harris (2003) quant a la difficulté de concilier télétravail et enfants, puisque ces
derniers seraient la cause de distractions pour le télétravailleur. Cependant, la productivité ne
semble pas en étre impactée car la sous-catégorie « 2.2. Maintien/Amélioration de I’efficacité »
n’a pas fait ’objet de différences particuliéres entre les participants qui ont et qui n’ont pas
d’enfants vivant avec eux, au contraire de ce que supposait I’étude de Tissandier et Mariani-

Rousset (2019). Ainsi, la seconde partie de I’hypothése H1b n’a pas pu étre confirmée.

D’un autre c6té, des sous-catégories non soupgonnées au préalable sont apparues comme
liées a la variable de la présence d’enfants dans 1’habitation du participant selon nos résultats.
C’est le cas des sous-catégories 1.1, 2.1., 2.3,, 5.5., 6.7., 6.8. et 7.3. pour lesquelles aucun lien

similaire n’a été mentionné dans la littérature étudiée.

H2b : Ne pas avoir d’enfants vivant sous le méme toit que le participant serait associé a un partage
moins fréquent des situations problématiques « privation de temps de loisirs chez les meres
télétravailleuses » et « difficulté de télétravailler en présence de jeunes enfants » qu’avec la

présence d’enfants.

Tableau 21 : Rappel de I'hnypothese H2b

Au niveau des situations problématiques, lorsqu’aucun enfant ne vit avec le participant,

nous pouvons observer un partage moins fréquent des situations des sous-catégories :

« 1.6. Difficulté a occuper/s’organiser avec les enfants »,

-« 2.1. Concentration difficile liée au bruit/aux interruptions »,

-« 2.3. Matériel inadapté/manquant entrainant des conséquences physiques »,
- «2.9. Pas d’espace dédié/isolé »,

- «b5.2. Contact client limité/difficile ».

Les deux premieres de ces sous-catégories sont en lien direct avec 1’inconvénient
« difficulté de télétravailler en présence de jeunes enfants » de 1’hypothése H2b, ce qui soutient
les conclusions de Kraut (1989) et Harris (2003) sur le sujet.

Bien que cela n’apparaisse pas dans les situations problématiques, les participants n’ayant
pas d’enfant vivant sous leur toit ont indiqué plus souvent la situation motivante

« Augmentation de temps pour soi (loisirs, sport, développement personnel) », ce qui va dans
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le sens de notre hypothése H2b au sujet de la « privation de temps de loisirs chez les méres
télétravailleuses ». Cependant, comme indiqué précédemment, notre étude ne permet pas de
confirmer enti¢rement cette partie de I’hypothése H2b puisque le genre des participants ne leur
a pas ¢té demandé et qu’il est dés lors impossible de déterminer si cet avantage apparait

particulierement chez les méres plutét que chez les péres.

Aucune des autres sous-catégories des situations problématiques apparues dans nos
résultats comme étant liées a la présence d’enfants (les sous-catégories 2.3., 2.9. et 5.2.) n’avait

¢été prévue ni n’apparaissait dans la littérature étudiée.

6.1.5. Variable « Situation professionnelle du cohabitant » — H1c et H2c

Hlc : La situation professionnelle du cohabitant serait associée a un partage plus élevé de la
situation motivante « absence de distractions et calme dans la maison » s’il travaille sur son lieu

de travail que s’il est en télétravail, est en arrét ou ne travaille pas.

Tableau 22 : Rappel de I'nypothese H1c

Alors que nous avions pensé ne faire qu’un groupe des participants dont le cohabitant est

en télétravail, est en arrét lié a la COVID-19 ou ne télétravaille pas, nos résultats nous montrent
que ces participants ont cité des situations motivantes différentes. Ainsi, les résultats au niveau
de la sous-catégorie « 3.2. Meilleure concentration / Diminution des interruptions/distractions
/ calme », qui est celle la plus en lien avec notre hypothese H1lc, montrent que les participants
qui vivent seuls et ceux dont le cohabitant ne travaille pas ont plus souvent cité de situations
motivantes de cette sous-catégorie que les autres participants. Chez ces autres participants, nous
observons également une supériorité de ces citations pour ceux dont le cohabitant va sur son
lieu de travail sur ceux dont le cohabitant est en télétravail et est en arrét. Notre hypothése Hlc

n’est donc confirmée que partiellement.

H2c : La situation professionnelle du cohabitant serait associée a un partage moins élevé des
situations problématiques « difficulté de télétravailler lorsque le partenaire télétravaille ou ne
travaille pas » et « compréhension et respect difficiles des frontiéres travail-famille de la part du
partenaire » s’il travaille sur son lieu de travail que s’il est en télétravail, est en arrét ou ne travaille

pas.

Tableau 23 : Rappel de I'hypothese H2c

Nos résultats nous ont permis d’observer qu’en comparaison avec les autres participants,

ceux dont le cohabitant est en télétravail ont moins souvent partagé des situations
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problématiques de 1’ordre des sous-catégories « 1.8. Pas de coupure/Horaire » et « 2.3. Manque
d’outils/documents ». Ceux dont le cohabitant ne travaille pas ont, eux, plus frequemment
indiqué des situations des sous-catégories « 3.6. Sentiment d'inutilité/performance/injustice »,
« 3.9. Travail ennuyant/ralenti », « 5.3. Désaccord avec la hiérarchie / Pas de prise en compte
des spécificités » et « 6.2. Confinement / enfermement » que les autres participants. Lorsqu’ils
vivent seuls, les participants ont cité plus réguliérement des situations liées aux sous-catégories
« 2.5. Matériel inadapté/manquant entrainant un inconfort » et «4.4. Gestion d'équipe /
Inefficacité de la communication ». D’un autre coté, ces mémes participants ont donné
particulierement plus souvent des situations correspondant a la sous-catégorie « 6.6. Isolement
social » que les autres, sauf pour ceux dont le cohabitant va sur son lieu de travail qui en ont
également beaucoup donné. Des situations de la sous-catégorie « 1.6. Difficulté a
occuper/s‘organiser avec les enfants » ont été majoritairement partagées par les participants
dont le cohabitant va sur son lieu de travail ou est en télétravail en comparaison avec ceux dont
le cohabitant est en arrét et ceux qui vivent seuls, qui I’ont fait moins et avec ceux dont le
cohabitant ne travaille pas, qui I’ont fait de fagon tres réduite. Enfin, les participants dont le
cohabitant est en arrét ont indiqué plus freguemment des situations problématiques des sous-
catégories « 2.10 Problémes informatiques » et « 1.1. Cohabitation difficile avec conjoint qui

ne travaille pas » que les autres participants.

Parmi tous ces résultats, le dernier est le seul en lien avec notre hypothése H2c, puisque
la derniére sous-catégorie citée ci-dessus peut &tre comparée avec les inconvénients « difficulté
de télétravailler lorsque le partenaire télétravaille ou ne travaille pas » et « compréhension et
respect difficiles des frontiéres travail-famille de la part du partenaire ». La situation
« 1.2. Cohabitation difficile avec conjoint qui télétravaille aussi » n’a pas montré de différence
significative entre les différents types de participants. Les inconvénients repris dans notre
hypothése seraient dés lors plus fréquemment partagés par les participants dont le cohabitant
est en arrét lié a la COVID-19 que par I’entiereté des autres participants, contrairement a ce
qu’indiquaient Harris (2003) et Allen et al. (2015).

6.1.6. Variable « Possibilité de télétravailler avant la crise sanitaire » — H1d et H2d

H1d : Le fait que la personne télétravaillait déja avant la crise sanitaire serait associé a un partage
plus important des situations motivantes « augmentation de la productivité » et « meilleure

organisation » que si elle ne I’avait jamais fait avant la crise.

Tableau 24 : Rappel de I'hypothese H1d
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Au niveau de nos résultats, nous pouvons voir que seules les sous-catégories « 2.4.
Possibilité suivre des formations a distance / de s'autoformer », « 3.2. Meilleure concentration
/ Diminution des interruptions/distractions / Calme », «4.1. Autonomie/flexibilité dans la
gestion de son travail/horaire », « 6.4. Gain de temps li¢ a I’absence de trajets » font I’objet de
différences entre nos types de participants, avec un pourcentage de situations motivantes
toujours moins élevé pour les participants qui ont eu la possibilité de télétravailler avant la crise

sanitaire que pour ceux qui ne 1’ont pas eue.

Les sous-catégories « 1.2. Meilleure conciliation vie privee-professionnelle », « 1.3.
Meilleure organisation dans la maison » et « 2.2. Maintien/Amélioration de I’efficacité » sont
celles le plus en lien avec les avantages amenés dans notre hypothése H1d. Cependant, le fait
que le participant ait eu I’occasion de télétravailler avant la crise sanitaire ne semble pas les

avoir impactées, les résultats pour ces catégories étant fort semblables.

Enfin, les résultats de la sous-catégorie « 3.3. Mise a disposition d’outils/technologie
adapté(e)s au télétravail » peuvent étonner. En effet, bien qu’aucun avantage semblable a cette
situation n’ait été relevé dans la littérature, nous aurions pu penser que le fait d’avoir eu la
possibilité de telétravailler avant la crise sanitaire aurait été lié & une mise a disposition plus
systématique de tels outils. Les résultats de notre étude indiquent toutefois que ce n’est pas une
situation motivante qui a été significativement plus souvent reprise par les participants qui ont

eu cette possibilité, en comparaison avec ceux qui ne I’ont pas eue.

H2d : Le fait que la personne télétravaillait déja avant la crise sanitaire serait associé a un partage
moins fréquent des situations problématiques « altération de 1’identification organisationnelle »,
« augmentation du stress », « altération des relations interpersonnelles et de ’esprit d’équipe »,
« altération de la communication », « altération du partage de connaissance », « difficulté pour
les managers d’évaluer la performance des employés a distance », « sentiment de devoir
davantage prouver son travail effectif et se justifier », «augmentation du nombre d’heures
prestées », « impossibilité de conjuguer le télétravail avec certaines fonctions », « difficulté
d’accomplir certaines taches a distance » et « compréhension et respect difficiles des frontiéres

travail-famille de la part du partenaire » que si elle ne I’avait jamais fait avant la crise.

Tableau 25 : Rappel de I'hypothese H2d

Comme pour les situations motivantes, le fait d’avoir pu télétravailler avant la crise ou
non n’entraine pas beaucoup de différences dans les situations problématiques citées par les

participants. Néanmoins, nous pouvons constater qu’en comparaison avec ceux qui ne 1’ont pas
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eue, les participants qui ont eu la possibilité de télétravailler avant la crise sanitaire ont rapporté
moins fréquemment des situations liées aux sous-catégories «2.3. Manque
d’outils/documents », « 2.5. Mateériel inadapté/manquant entrainant un inconfort », « 2.9. Pas
d'espace dédié/isolé », « 3.2. Baisse de la charge de travail » et « 3.8. Taches impossibles a

distance ».

Ces participants ont également cité plus souvent des situations des sous-catégories « 2.2.
Concentration difficile liée au bruit/aux interruptions », « 4.4. Gestion d'équipe / Inefficacité de
la communication », « 5.2. Contact client limité/difficile » et « 5.6. Isolement social avec les

collégues ».

Par rapport a notre hypothese, des liens peuvent étre faits entre la sous-catégorie « 3.8.
Téaches impossibles a distance » et les inconvénients de la littérature « impossibilité de
conjuguer le télétravail avec certaines fonctions » et « difficulté d’accomplir certaines taches a
distance ». Un lien, moins évident, peut également étre fait entre la sous-catégorie « 3.2. Baisse
de la charge de travail » et I’inconvénient « difficulté pour les managers d’évaluer la
performance des employés a distance ». Partant de ce constat, les résultats liés a ces deux sous-
catégories vont dans le sens de notre hypothese H2d et rejoignent les résultats de Golden et
Veiga (2008) et de Lautsch et Kossek (2011).

D’un autre coté, comme nous I’avons déja présenté lors de 1’analyse des variables
précédentes, la sous-catégorie « 2.2. Concentration difficile liée au bruit/aux interruptions »
rejoint I’inconvénient « compréhension et respect difficiles des frontieres travail-famille de la
part du partenaire ». C’est également le cas pour la sous-catégorie « 4.4. Gestion d’équipe /
Inefficacité de la communication » et les inconvénients « altération de la communication »,
« altération des relations interpersonnelles et de 1’esprit d’équipe » et « altération du partage de
connaissance », ainsi que pour la sous-catégorie « 5.6. Isolement social avec les collegues » et
les inconvénients « altération de 1’identification organisationnelle » et « altération des relations
interpersonnelles et de I’esprit d’équipe ». Or, les résultats liés a ces sous-catégories sont

contradictoires avec notre hypothése.

Les inconvénients « augmentation du stress », « sentiment de devoir davantage prouver
son travail effectif et se justifier » et « augmentation du nombre d’heures prestées » de notre
hypothése n’ont, eux, pas été mis en relation avec des sous-catégories impactées par le fait

d’avoir eu la possibilité ou non de télétravailler avant la crise.
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Des résultats non attendus sont également apparus lors de ’analyse de cette variable.
Ainsi, les sous-catégories « 2.3. Manque d’outils/documents », « 2.5. Mateériel inadapté/
manguant entrainant un inconfort » et « 2.9. Pas d'espace dédié/isolé » ont été moins souvent
partagées par les participants qui ont pu télétravailler avant la crise que par ceux qui n’ont pas
eu cette possibilité. Nous pouvons souligner le fait que les situations problématiques de ces
trois sous-catégories sont liées a I’environnement de travail, ce qui interroge : I’inadéquation
entre I’environnement de travail de I’employé et le télétravail est-elle la cause ou la
conséquence de son impossibilité a télétravailler avant la crise sanitaire ? Un dernier résultat
concerne la sous-catégorie « 5.2. Contact client limité/difficile », qui a été plus souvent partagée
par les participants qui ont eu la possibilité de télétravailler avant la crise que par ceux qui ne

I’ont pas eue. Aucun constat similaire n’a pu étre relevé dans la littérature étudiée.

6.1.7. Variable « Activité adaptée au télétravail » — Hle et H2e

H1le : Le fait que la personne estime son activité comme adaptée au télétravail serait associé a un
partage plus important des situations motivantes « augmentation de la satisfaction au travail »,

« réduction du stress » et « augmentation du bien-étre » que si elle I’estime inadaptée.

Tableau 26 : Rappel de I'nypothese Hle
Les participants qui n’estimaient pas leur activité comme adaptée au télétravail ont cité

des situations motivantes appartenant uniquement a 8 sous-catégories. Pour 7 de ces sous-
catégories, leur fréquence de situations est plus élevée que pour les participants qui I’estimaient

partiellement ou totalement adaptée. C’est le cas des sous-catégories :

-« 1.1. Augmentation de temps pour soi (loisirs, sport, développement personnel) » ;

-« 1.3. Meilleure organisation dans la maison » ;

-« 1.4. Plus de moments en famille/couple / Gestion des enfants plus facile / Moins de
conflits » ;

- «3.1. Etre chez soi (confort, tranquillité, cadre agréable) » ;

- «6.7. Possibilité de travailler / Continuer a avoir un revenu/un rythme » ;

- «7.1. Augmentation du temps de sommeil/du bien-étre/de la motivation / Moins de
fatigue/stress/énervement » ;

-« 7.2. Meilleure alimentation » ;

-« 7.3. Remise en question (personnelle/professionnelle) ».
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La sous-catégorie « 3.1. Etre chez soi (confort, tranquillité, cadre agréable) » est la seule
pour laquelle la fréquence de situations est plus faible chez les participants qui estimaient leur

activité non-adaptée au télétravail que chez les autres.
Ces résultats ne nous permettent pas de confirmer I’hypotheses Hle.

I est toutefois intéressant de noter que des différences existent entre les participants qui
estimaient leur activité partiellement ou totalement adapteée.

H2e : Le fait que la personne estime son activité comme adaptée au télétravail serait associé a un
partage moins important des situations problématiques « augmentation du stress »,
« augmentation du nombre d’heures prestées », « impossibilité de conjuguer le télétravail avec
certaines fonctions » et « difficulté d’accomplir certaines taches a distance » que si elle I’estime

inadaptée.

Tableau 27 : Rappel de I'hypothese H2e
Les participants qui n’estiment pas leur activit¢ adaptée au télétravail ont cité des

situations problématiques qui se concentrent uniquement dans les sous-catégories suivantes :

- «1.6. DIFFICULTE A OCCUPER/S'ORGANISER AVEC LES ENFANTS »,

-« 2.2. CONCENTRATION DIFFICILE LIEE AU BRUIT/AUX INTERRUPTIONS »,

- «2.9. PAS D'ESPACE DEDIE/ISOLE »,

-  «6.2. CONFINEMENT / ENFERMEMENT »,

-  «6.5. INCERTITUDE/INSTABILITE FINANCIERE LIEE AU CONTRAT DE TRAVAIL »,

-  «6.6. ISOLEMENT SOCIAL ».

Pour ces participants, la fréquence de rapport de situations appartenant a ces sous-
catégories est toujours plus élevée que pour les autres participants. Aucune de ces sous-
catégories ne pouvant étre associée aux inconvénients de 1’hypothése H2e, nous ne pouvons

pas la confirmer.

Comme pour les situations motivantes, il est intéressant de souligner le fait que bien que
leurs réponses soient fort similaires, des différences existent entre les participants qui estiment

leur activité partiellement ou totalement adaptée au télétravail.

6.2. Biais et limites

Le biais principal de cette étude porte sur son aspect déstructuré. Le contexte de
confinement sanitaire étant une premiére en Belgique, il était effectivement intéressant d’en
faire un sujet d’étude. Avoir des premiers résultats assez rapidement semblait egalement
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essentiel pour déja pouvoir faire un retour sommaire aux entreprises, leur permettant ainsi de
réagir au plus vite. A I’inverse d’une conception d’étude traditionnelle, la revue de la littérature
et le choix des hypotheses de ce travail ont deés lors été effectuées aprés la conception de
I’enquéte et 1’obtention des premiers resultats (hors variables). Inévitablement et malgré une
approche voulue la plus neutre possible lors de 1’élaboration de cette étude, un biais de
confirmation a pu étre active. Il est dés lors nécessaire de prendre ce dernier en compte lors de

la lecture de nos analyses.

Les tailles parfois tres inégales de nos échantillons en ce qui concerne les variables
préoccupent également. Figurent dans cette situation les variables « présence d’enfants », pour
laguelle seulement 28 sujets ont indiqué ne pas avoir d’enfant vivant sous leur toit en
comparaison avec 295 qui ont indiqué en avoir, « adaptabilité de I’activité au télétravail », pour
laquelle 353 participants estiment leur activité totalement adaptée contre 158 qui estiment
qu’elle ne I’est que partiellement et seulement 10 qui estiment qu’elle ne I’est pas, et « situation
professionnelle du cohabitant », pour laquelle les effectifs selon les réponses varient entre 44 et

181 participants. Les résultats qui en découlent sont donc a prendre a titre indicatif.

Enfin, nous devons rappeler que cette étude comprenait un grand nombre de données
qualitatives. De ce fait, et bien qu’elle ait été faite de la fagon la plus objective possible (termes
des verbatims repris, base théorique, retours d’experts), la conception des taxonomies de notre
étude est sujette a contestations : elle aurait pu et pourra toujours étre faite autrement. Ceci
constitue un troisieme biais. De plus, les taxonomies ont été congues I’une a la suite de I’autre.
Il est donc possible que la premiere ait impacté la seconde, bien qu’encore une fois des mesures

aient été prises pour I’éviter.

Quelques limites ont également pu étre mises en évidence. Nous allons les aborder ci-

apres.

D’abord, nous pouvons relever le fait qu’aucune question de I’enquéte en ligne n’a permis
de déterminer le genre des participants. Cette variable n’a donc pas pu étre prise en compte dans
cette étude alors méme qu’elle est particulierement reprise dans la littérature sur le télétravail

(e.g. Kraut, 1989 ; Harris, 2003 ; Hilbrecht et al., 2008), formant sa premiére limite.

Par ailleurs, les deux questions principales autour desquelles s’est construite cette étude
concernent les situations vécues par les télétravailleurs contraints lors du confinement. Il leur
était de fait demande de citer 3 situations problématiques et 3 situations motivantes rencontrées

dans ce contexte de télétravail contraint. Cependant, il se peut que les participants aient fait face
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a un nombre de situations problématiques ou motivantes supérieur et qu’ils n’en aient donc pas
indiqué D’entiéreté, négligeant peut-étre des situations qui leur semblaient importantes.
L’inverse est également possible et certains participants ont pu indiquer des situations qui
n’étaient pas importantes a leurs yeux en voulant compléter les trois cases. Dans un cas comme
dans I’autre, nos résultats ont pu en étre impactés. Une possibilité pour atténuer ces effets aurait
été de demander aux participants de citer maximum trois des situations (motivantes et
problématiques) les plus marquantes qu’ils ont rencontrées lors du télétravail contraint, leur
permettant ainsi d’en mettre moins s’ils n’en avaient pas rencontré autant, tout en insistant sur

leur poids.

Pour terminer, nous pouvons nous pencher un peu plus sur la question de la présence
d’enfants dans le domicile. Cette variable a été créée sur base du nombre d’enfants qu’ont les
participants. Or, des enfants pourraient étre présents dans 1’habitation du participant sans pour
autant étre les siens. Des lors, certains participants ayant indiqué ne pas avoir d’enfants
pourraient tout de méme avoir été impactés par la présence d’un petit frére, d’une petite sceur
ou de I’enfant du/de la partenaire... La question de la garde n’a pas non plus été prise en compte
dans cette étude alors qu’elle pourrait avoir eu des conséquences sur les situations vécues par

les participants.

Des réplications de notre étude seraient ainsi nécessaires afin d’en appuyer ou réfuter les

résultats tout en contrant les divers biais et limites que nous avons pu exposer.

6.3. Implications pratiques et perspectives futures

Alors que différentes études relévent la possibilité de faire face a de nouvelles pandémies
dans les années a venir (e.g., Morens, Folkers, & Fauci, 2004 ; Weiss & McMichael, 2004 ;
Hammer-Dedet & Licznar-Fajardo, 2020 ; LePan, 2020) et que le virus que nous rencontrons a
I’heure actuelle court toujours, il est primordial pour les entreprises de se préparer au mieux.

Or, I’'un des objectifs principaux de cette étude était de les aider dans cette démarche.

Nos résultats nous permettent effectivement de leur donner quelques clés, sur base de

retours des télétravailleurs contraints sur cette situation.

En effet, les dix situations problématiques les plus récurrentes aupres des télétravailleurs
contraints concernaient : la difficulté a occuper ou s’organiser avec les enfants, le manque
d’outils ou de documents, des problémes dans la gestion d’équipe et I’inefficacité de la

communication, le manque de coupure ou d’horaire, I’isolement social avec les collégues,
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I’impossibilité d’accomplir certaines taches a distance, les problémes informatiques, le manque
d’espace dédié au télétravail ou isolé, I’isolement social, et enfin I’attente de réponses, de

directives, d’informations et 1I’indisponibilité de la ligne hiérarchigue.

D’un autre coté, les dix situations motivantes les plus fréquentes relevaient de :
I’autonomie et la flexibilité dans la gestion de son travail et de son horaire, |’augmentation des
moments en famille, en couple, la gestion des enfants plus facile et la réduction des conflits, du
fait d’étre chez soi, dans son confort, avec une certaine tranquillité et dans un cadre agréable,
du gain de temps lié¢ a I’absence de trajets, de I’augmentation du temps de sommeil, du bien-
étre, de la motivation et la diminution de la fatigue, de stress et de I’énervement, I’amélioration
de la concentration, la diminution des interruptions et des distractions et le calme, I’absence de
trajets, la possibilité de travailler sur des dossiers et des projets en arrét, de rattraper son retard
et de prendre du recul, du maintien ou I’amélioration de 1’efficacité, et pour terminer de

I’entraide, la solidarité et le soutien des collégues.

Globalement, nous pouvons donc constater que différents points d’actions sont possibles

au niveau du management.

Le premier de ces points d’actions reléve d’un accompagnement possible avec le
télétravailleur dans la mise en place de séparations entre sa vie professionnelle et sa vie privée
et dans la gestion de son travail et de son horaire. En effet, une aide peut étre proposée par le
manager pour déterminer avec I’employé des meilleures modalités de son
télétravail contraint. Création d’un espace dédié chez soi, astuces pour s’occuper des enfants,
création libre mais respectée d’un horaire de travail, mise au point sur les taches possibles a
effectuer en télétravail ou non ou encore accord quant aux heures durant lesquelles il doit étre
disponible sont alors autant de leviers qui pourraient permettre au télétravailleur de mieux vivre

son télétravail et qui pourraient faire 1’objet d’une discussion avec le n+1.

Un second point d’action concerne une mise a disposition d’outils adaptés au télétravail,
gue ce soit au niveau matériel ou informatique. Une réflexion préalable sur la gestion des
documents papier et sur leur utilisation lors du télétravail peut également étre menée pour le

faciliter au mieux.

Ensuite, une attention particuliere doit étre portée sur 1’aspect relationnel et
communicationnel dans I’entreprise. Le probléme de 1’isolement social revient a plusieurs
reprises dans les téemoignages des telétravailleurs contraints et il est cumulé avec un partage

important de problémes liés a la communication et la gestion d’équipe. Par ailleurs, une des
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situations motivantes les plus récurrentes concerne le soutien des collegues. Il semble donc
indispensable de développer un management de proximité dont les fondements seraient une
écoute attentive des collaborateurs, une consolidation des liens de 1’équipe et un respect
réciprogue. Une communication optimale a la fois formelle et informelle devra eégalement étre
appliguée afin de permettre un partage de connaissance nécessaire au bon fonctionnement de

I’entreprise et un lien social essentiel pour le bien-étre des employés.

Communiquer avec le travailleur sur les aspects motivants du télétravail pourrait aussi
I’aider a I’apprivoiser plus facilement. Ceci particulierement en ce qui concerne la possibilité
de travailler sur des dossiers et des projets en arrét, de rattraper son retard et de prendre du recul
et en ce qui concerne le maintien ou I’amélioration de 1’efficacité, qui sont les situations

motivantes liées directement au travail.

Enfin, puisqu’une grande majorité des travailleurs ont eu 1’occasion d’expérimenter le
télétravail lors de ce confinement, une remise en question de son application au sein des
entreprises est inévitable. Or, les résultats de nos variables peuvent accompagner cette
réflexion. En effet, alors que nos résultats au niveau de la présence d’enfants dans 1’habitation
du télétravailleur, de I’adaptabilité de son activité au télétravail et de la situation professionnelle
de son cohabitant peuvent étre mis en doute, comme indiqué précédemment, ceux relatifs a
’existence d’une picce isolée pour télétravailler et a la possibilité de télétravailler avant la crise
sanitaire sont plus convaincants. Nous avons ainsi pu mettre en évidence le fait que I’existence
d’une piéce isolée était liée a une augmentation de la productivité, a un meilleur contréle
ressenti sur la balance travail-famille, tandis que son absence 1’est avec une difficulté de
travailler en présence de jeunes enfants, une compréhension et un respect difficiles des
frontieres travail-famille de la part du partenaire et un matériel inadapté/manquant entrainant
des conséquences physiques. Avant de proposer a un collaborateur de télétravailler, il serait
donc intéressant de se pencher sur son environnement de travail, comme le proposaient Lautsch
et Kossek (2011). D’autre part, la possibilité de télétravailler avant la crise Sanitaire a été
associee avec une difficulté moindre pour les managers d’évaluer le travail a distance, la
possibilité de conjuguer le télétravail avec certaines fonctions, une difficulté reduite a accomplir
certaines taches a distance et 1’existence d’un environnement de travail plus optimal que lorsque
ce n’était pas le cas. Il semblerait des lors que le télétravail devienne plus facilement praticable
apres 1’avoir déja testé. Sachant que ce premier test a pu étre fait lors du confinement, bien que
de facon involontaire, les entreprises auraient tout a perdre a ne pas en profiter et a

éventuellement laisser s’estomper ses effets.
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7. CONCLUSION

Le monde fait aujourd’hui face a un virus déstabilisant, dont les répercussions sont
nombreuses. L’une d’elles aura été I’instauration d’un confinement sanitaire sans précédent en
Belgique entre le 18 mars et le 3 mai 2020, associé a une obligation générale de télétravail pour
tous les secteurs non essentiels. Si les crises sanitaires passées auraient pu permettre aux
entreprises de mieux se préparer a cette pratique, peu semblent I’avoir fait, obligeant de
nombreux travailleurs a s’y exercer pour la premiére fois pendant le confinement. C’est dans
ce contexte que I’enquéte en ligne de 1’Unité ValoRH de 1’Université de Liége a pris place,
avec pour objectif de faire un bilan global des conséquences de ce télétravail contraint sur les
travailleurs. Notre étude, exploratoire, a été menée sur base de cette enquéte, en se focalisant
particulierement sur les situations problématiques et motivantes rencontrées par les
télétravailleurs contraints. Une analyse qualitative a ainsi permis de trier ces situations et de les
mettre en lien avec la littérature sur le télétravail. Les effets de cing variables sur ces situations
ont également été étudiés. Le but global de cette étude était de mieux comprendre les impacts
de ce télétravail contraint et de faire ressortir des pistes d’actions pour les entreprises afin
qu’elles puissent y faire face le mieux possible si le deuxiéme confinement que nous vivons

actuellement devait se prolonger ou si une situation similaire devait se représenter.

Nos résultats ont montré que les participants ont majoritairement rencontré des situations
problématiques de I’ordre de leur environnement de travail et de la conciliation vie privée-vie
professionnelle. Les situations motivantes les plus récurrentes touchaient, elles,
particulierement a la situation contextuelle liée a la COVID-19 et a leur environnement de
travail. D’un c6té comme de 1’autre, I’environnement de travail joue donc un réle-clé dans
I’appréhension du télétravail. Ces situations ont pour la plupart pu étre mises en lien avec la
littérature sur le télétravail. Les exceptions concernent, pour les situations motivantes, les
aspects social, communicationnel et technologique du télétravail et du confinement, qui ont été
énormément mis en avant, ainsi que le fait d’avoir la possibilité de retourner a son lieu de travail
périodiquement et de se sentir en sécurité par rapport au virus. Au niveau des situations
problématiques, ces exceptions étaient plutét liées au confinement et au sentiment de culpabilité
entrainé par la possibilité de télétravailler. Nous pouvons donc voir que, bien qu’il ait été
demandé aux participants de citer spécifiquement des situations vécues lors du télétravail

contraint, des situations liées au confinement et a la situation sanitaire ont également été citées,
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ce qui montre que le contexte dans lequel le télétravail prend place a un impact sur les

expériences des télétravailleurs contraints.

L’analyse de nos variables a pu nous permettre d’avancer qu’il existerait peut-étre des
liens entre nos cing variables (existence d’une piece isolée, présence d’enfants dans 1’habitation,
situation professionnelle du cohabitant, possibilité de télétravailler avant la crise sanitaire,
adaptabilité de DP’activité au télétravail) et les situations rapportées par les télétravailleurs
contraints. Cependant ces liens n’étaient pas toujours soutenus par la littérature et les effectifs
de nos populations étaient souvent trés faibles. Une réplication de ces résultats serait donc

nécessaire avant de pouvoir I’affirmer.

Notre étude comportait quelques biais tels que le biais de confirmation possiblement
entrainé par la conception déstructurée de 1’étude, sa nature qualitative et les tailles inégales des
échantillons. Quelques limites ont également pu étre identifiées au niveau des questions de
I’enquéte relatives au genre des participants et du nombre de situations motivantes et
problématiques qu’ils ont vécues ainsi qu’au niveau de la variable liée a la présence d’enfants.
Pour toutes ces raisons, et bien que le contexte dans lequel elle a pris place les rende difficiles,
nous estimons que des réplications plus ciblées de cette étude seraient intéressantes afin d’en
appuyer ou réfuter les résultats tout en contrant les divers biais et limites que nous avons pu

E€Xposer.

Enfin, nous avons pu relever quelques pistes d’action pour les entreprises, principalement
ciblées sur le management de proximité. Parmi celles-ci, un accompagnement nécessaire du
télétravailleur dans la mise en place de son télétravail, une réflexion autour des outils a mettre
a sa disposition, une remise en question des rapports sociaux et communicationnels de 1’équipe,
avec la mise en place d’un management basé sur une écoute attentive des collaborateurs, une
consolidation des liens de I’équipe et un respect réciproque, et une meilleure connaissance des
avantages et inconvénients du télétravail dans sa globalité mais aussi particulierement lorsqu’il

est contraint.

En conclusion, le confinement de mars 2020 aura été la source d’un changement brutal
de pratiques dans les entreprises, obligeant ces derniéres a faire télétravailler leurs employés
parfois pour la premiere fois. L’analyse de ce télétravail contraint et des situations qu’il a
entrainées aupres des travailleurs I’aura transformé en une lecon pour 1’avenir. Alors que des
crises futures sont a prévoir, la question est de savoir ce que les entreprises en retireront, car,

bien préparées, elles auraient tout a y gagner.
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Annexe I. Annonce de recrutement des participants partagée sur Facebook et
LinkedIn

Bonjour a toutes et a tous,

La crise sanitaire COVID-19 que nous traversons en ce moment a changé radicalement les
habitudes de travail pour de nombreux employés contraints brutalement de télé-travailler. Sur
fond d'une profonde insécurité a la fois sanitaire et économique face a l'avenir, ce télétravail
contraint s'organise bien souvent dans des conditions peu optimales (ex: difficultés de
collaboration, poste peu adapté, problémes techniques et informatiques, surcharge de travail,
etc.). L'objectif de notre étude est de voir si ces conditions de travail vont impacter le bien-étre

au travail, la performance, ainsi que |'équilibre travail-famille.

Pour réaliser cette enquéte, nous recherchons des travailleurs en situation de télétravail
contraint (totalement ou partiellement) suite a cette crise sanitaire COVID-19. Cette enquéte en
ligne, totalement anonyme, dure entre 20 et 30 minutes. Si vous étes intéressé(e), je vous invite

a cliquer sur le lien ci-dessous, celui-ci vous redirigera directement vers le questionnaire.

Lien : (lien internet renvoyant a l'enquéte)

Renvoi au texte p.37
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Annexe Il. Formulaire d’information et de consentement éclairé

Faculté de Psychologie, Logopédie et Sciences de I'Education

xme d'enguétes en ligne
INFORMATION ET CONSENTEMENT ECLAIRE POUR DES RECHERCHES MENEES VIA INTERNET

L'objectif de la recherche pour laquelle nous sollicitons votre participation est de mieux comprendre la conciliation vie privée-vie
professionnelle, le bien-étre au travail et la performance dans un contexte de télétravail contraint lié & la crise sanitaire COVID-19. Cette
recherche est menée par I'Unité de Valorisation des Ressources Humaines de I'Université de Liége (Prof. |. Hansez et C. Leclercq,
chercheuse).

Votre participation & cette recherche est volontaire. Vous pouvez choisir de na pas participer at si vous décidez de participer vous pouvez
cesser de répondre aux guestions a tout moment et fermer la fenétre de votre navigateur sans aucun préjudice. Vous pouvez également
choisir de ne pas répondre a certaines questions spécifiques.

Cette recherche implique de remplir un questionnaire pendant une durée denviron 20 & 30 minutes. Lorsque vous aurez entamé le
questionnaire, il vous sera possible de vous interrompre et de reprendra plus tard via un lien proposé en bas de chaque page. Si vous
souhaitez interrompra et reprendre le questionnaire plus tard, vous trouversz en chaque bas de page un lien permettant de revenir au
questionnaire. Vos réponses seront confidentielles et nous ne collacterons pas diinformation permettant de vous identifier. telle que votre
nom, votre adresse e-mail ou votre adresse IP, qui pourrait permettre la localisation de votre ordinateur. Vos réponses seront transmises
anonymement 4 une base de données. Votre paricipation impliqgue que vous acceptez que les renseignements recueillis soient utilisés
anonymement a des fins de recherche. Les résultats de cette &tude serviront a des fins scientifiques uniquement.

Les données codées issues de votre participation & cette recherche peuvent &tre transmises si utilisées dans le cadre d'une autre
recherche en relation avec cette étude-ci, et elles seront éventuellement compilées dans des bases de données accessibles a la
communauté scientifique. Les données que nous partageons ne seront pas identifiables et n'auront seulement gqu'un numeéro de code, de
telle sorte que personne ne saura quelles donnéss sont les vétres. Les données issues de votre participation a cette recherche seront
stockées pour une durée minimale de 15 ans.

Une fois Fétude réalisée, les données acquises seront codées et stockées pour traitement statistique. Dés ce moment, ces données
codées ne pourront plus &tre ratirées de la base de traitement. Si vous changez d'avis et retirez votre consentement & participer & cette
&tude, nous ne recueillons plus de données supplémentaires sur vous. Les données d'identification vous concernant seront détruites.
Seules les données rendues anonymes pourront étre conservées et traitées de facon statistique.

Les modalités pratiques de gestion, traitement, conservation et destruction de vos donnes respectent le Réglement Général sur la
Protection des Données (UE 2016/679), les droits du patient {loi du 22 aolt 2002} ainsi que la loi du 7 mai 2004 relative aux études sur la
personne humaine. Toutes les procédures sont réalisées en accord avec les demiéres recommandations européennes en matiére de
collecte et de partage de données. Ces traitements de données & caractére personnel seront réalisés dans le cadre de la mission dintérét
public en matiére de recherche reconnue & I'Université de Liége par le Décret définissant le paysage de l'enseignement supérieur et
l'organisation académique des études du 7 novembre 2013, art. 2.

Une assurance a été souscrite au cas ol vous subiriez un dommage lié & votre participation & cette recherche. Le promoteur assume,
méme sans faute, la responsabilité du dommage causé au participant (ou & ses ayants droit) et [ié de maniére directe ou indirecte a la
participation & cette étude. Dans cette optique, le promoteur a souscrit un contrat d'assurance auprés d'Ethias, conformément & l'article 29
de la loi belge relative aux expérimentations sur la personne humaine (7 mai 2004} 5i vous souhaitez davantage d'information ou avez des
questions concernant cette recherche, veuillez contacter Céline Leclercq (celine leclercq@uliege be). Cette recherche a recu 'approbation
du Comité d'Ethique de la Faculté de Psychologie, Logopédie et des Sciences de I'Education de 'Université de Liége.

Pour toute question, demande d'exercice des droits ou plainte relative & la gestion de vos données & caractére personnel, vous pouvez
vous adressar au Délégué a la protection das données par e-mail (dpo@uliege) ou par courrier signé st daté adrassé comme suit :
Monsieur le Délégué a la Protection des Données Bat. B9 Cellule "GDPR", Quartier Village 3, Boulevard de Colonster 2, 4000 Liege,
Belgique.

Vous disposez  également du droit  dintroduire une réclamation auprés de [Autoritd de protection des données
(https:/fwww autoriteprotectiondonnees be, contact@apd-gba.be). Pour participer a I'étude, veuillez cliquer sur le bouton « Je participe »
ci-dessous.

Cliquer sur ce bouton implique que :
- Vous avez lu et compris les informations reprises ci-dessus
- Vous consentez a la gestion et au traitement des données acquisas tellas que décrites ci-dessus

- Vous avez 18 ans ou plus.
- Vous donnez votre consentement libre et éclairé pour participer & cette recherche.

Commencer...

Si vous voulez interrompre et reprendre le questionnaire plus tard, voici le lien gui vous permettra de revenir a votre
questionnaire :

https://surveys.fplse.uliege.be/k.php?c=jBTkEmMFGRvzo1t7CFNCcRs=097798p=416395

E-mail Envoyer le lien a cet E-mail
Ajouter au calendrier...

Renvoi au texte p.37
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Annexe Ill. Parties de ’enquéte analysées dans ce travail

Faculté de Psychologie, Logopédie et Sciences de |'Education

Systéme d'enquétes en ligne

Télétravail contraint dans le cadre de la crise sanitaire COVID-12 @ impact des conditions de travail sur le bien-&tre au travail, la
performance et la conciliation vie privée-vie professionnelle

Informations générales:

. Quel dge avez-vous 7
. Vous habitez dans: v
. Vous vivez:

Seul

Avec votre conjoint

A fa’/ H H el
Avec un{e)/plusieurs colocataire(s)
Avec votre/vos parent(s)

Avec un(e)/plusieurs frére(s)/soeur(s)

. Combien d'enfants-avez-vous 7 v
. Sur une échelle de 1 (aucun revenu) 3 10 (revenu supérieur au revenu
avant le confinement), en considérant 5 comme étant le revenu
habituel, évaluer les revenus financiers du ménage depuis le début du Revenu supérieur
confionnement. Aucun revenu au revenu avant

le confinement

+ Depuis le début du confinement, avez-vous été victime des
symptdmes reconnus comme étant liés au COVID-19 ? Oui Non

Informations liées & votre travail:

* Dans quel secteur exercez-vous ? v
* Combien y a-t-il de personnas dans votre entreprise ? ¥
. Quel est votre emploi principal ?
* Etes-vous responsable d'une £quipe ? ¥
. Quel est votre statut de travail ? v
+ Quel est votre contrat ? v
* Combien de jours par semaine travaillez-vous dans votre emploi v
principal ?
+ Combien d'heures au total prestez-vous réellement par semaine an
moyenne ?
+ Dans le cadre de votre horaire de travail habituel (en dehors de cette
période de confinement), avez-vous la possibilité de travailler depuis Oui Non
votre domicile ?
+ Dans le cadre de cette situation spécifiqgue de confinement, votre
activité professionnelle est-elle adaptée totalement ou partiellemeant v
au télétravail ?
+ Disposez-vous d'un bureau ou d'une salle vous permettant de vous
isoler pour effectuer votre télétravail ? oui Non
* Aviez-vous prévu de prendre des jours de congés entre le 14 mars et
9 ayril 7 )
le 12 avril oui Non
Suivant...

Page 1/10



Faculté de Psychologie, Logopédie et Sciences de I'Education

Systéme d'enguétes en ligne

Télétravail contraint dans le cadre de la crise sanitaire COVID-19 : impact des conditions de travail sur le bien-étre au travail, la
performance et la conciliation vie privée-vie professionnelle

Citez 3 situations problématiques que vous vivez actuellement dans cette situation de télétravail
contraint.

*
i
*
e
*
i
Citez 3 situations motivantes que vous vivez actuellement dans cette situation de télétravail
contraint.
*
4
*
Y
*
s
Précédent... Suivant...
Page 3/10
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Annexe IV. Taxonomie des situations problématiques

Catégorie

Sous-catégorie

1. Conciliation vie
privée-
professionnelle

1.1.

Cohabitation difficile avec conjoint qui ne travaille pas

1.2.

Cohabitation difficile avec conjoint qui télétravaille aussi

1.3.

Cohabitation difficile en confinement

1.4.

Conciliation difficile / Accumulation des réles / Organisation générale

1.5.

Culpabilité liée a la gestion des enfants

1.6.

Difficulté a occuper/s'organiser avec les enfants

1.7.

Fatigue liée a la gestion des enfants

1.8.

Pas de coupure/Horaire

2. Ergonomie/
Environnement
physique de travail

2.1.

Concentration difficile - Distractions - Dissipation

2.2.

Concentration difficile liée au bruit/aux interruptions

2.3.

Manque d’outils/documents

2.4.

Matériel inadapté/manquant entrainant des conséquences physiques

2.5.

Matériel inadapté/manquant entrainant un inconfort

2.6.

Omniprésence des écrans

2.7.

Outils informatiques non maitrisés par les autres/non appréciés

2.8.

Partage du matériel de travail

2.9.

Pas d'espace dédié/isolé

2.10. Problémes informatiques

3. Contenu du travail

3.1.

Augmentation de la charge de travail / surcharge

3.2.

Baisse de la charge de travail

3.3.

Perte de sens/baisse de motivation/de discipline/sentiment de fatigue

3.4.

Probléme de charge de travail

3.5.

Projets arrétés / Priorisation des dossiers difficile

3.6.

Sentiment d'inutilité/performance/injustice

3.7.

Stress/pression liés au travail/deadlines

3.8.

Taches impossibles a distance

3.9.

Travail ennuyant/ralenti

4. Organisation du
travail

4.1.

Attente de réponses/directives/informations / Indisponibilité LH

4.2.

Augmentation des mails/vidéo-conférences/réunions

4.3.

Controle / Vérification du travail fourni / Manque d'autonomie

4.4.

Gestion d'équipe / Inefficacité de la communication

4.5.

Gestion entre télétravail et travail sur place

4.6.

Mangque d'anticipation / changement soudain

4.7.

Modification des procédures de travail

4.8.

Nouvel emploi / Nouvelles taches / Manque de formation

5. Relations au travail

5.1.

Ambiance de travail / Dialogue social

5.2.

Contact client limité/difficile

5.3.

Désaccord avec la hiérarchie / Pas de prise en compte des spécificités

5.4.

Gestion de I'anxiété des clients/collegues

5.5.

Isolement social avec les clients/bénéficiaires

5.6.

Isolement social avec les collegues

5.7.

Manque de reconnaissance/soutien de la hiérarchie

5.8.

Tensions avec la ligne hiérarchique

5.9.

Tensions avec les collegues

6. Situation
contextuelle liée a la
COVID-19

6.1.

Activité physique réduite/impossible a cause du confinement

6.2.

Confinement / enfermement

6.3.

Durée du confinement / lassitude / routine

6.4.

Incertitude face a I'avenir / les mesures qui seront prises

6.5.

Incertitude/instabilité financiére liée au contrat de travail

6.6.

Isolement social

6.7.

Peur de la contamination / Stress lié au confinement

6.8.

Sentiment de culpabilité

Renvoi au texte p.42 et 43
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Annexe V.
catégories de la taxonomie validée

Exemples de verbatims des situations problématiques associés aux sous-

1. Conciliation vie privee-vie professionnelle

« Situation de télétravail en co-présence avec quelqu'un en
chomage technique »

« Pas évident les call professionnel avec le conjoint qui regarde la
TV par exemple vu que je travaille dans le salon ou quand il
bricole ca fait du bruit et il doit s arréter. »

1.1. Cohabitation difficile avec
conjoint qui ne travaille pas

« Mon mari travaille dans la méme piéce que moi et nous avons
parfois des vidéoconférences au méme moment. ¢a fait
beaucoup de bruits, je dois couper mon micro pour que mes
collégues n'entendent pas la conversation de mon mari en
arriere fond. »

« La cohabitation lorsqu'on teletravaille a 2 le méme jour. »

1.2. Cohabitation difficile avec
conjoint qui télétravaille aussi

« Etre 24h24h ensemble »
« Vivre a 5 tout le tmps »

« Supporter 24h sur 24 un conjoint assez raleur et difficile :-) »

1.3. Cohabitation difficile en
confinement

« Conciliation vie familiale relativement difficile »
« Accumuler différents roles »

« Trouver une organisation permettant de gérer a la fois les taches
ménageéres cuisine etc. Et le travail »

1.4. Conciliation difficile /
Accumulation des roles /
Organisation générale

« Culpabilité de ne pas pouvoir s'occuper de son enfant
correctement »

« Culpabilité de ne pas étre disponible pour ma fille (un peu moins
de 2ans) alors que nous sommes tous a la maison : difficulté de
lui expliquer pourquoi maman est 1a mais ne peut pas jouer
avec elle »

1.5. Culpabilité liée a la gestion
des enfants

« Gestion des enfants (le plus jeunede 9 ans) Durant les heures de
travail: ou comment éviter de les mettre devant des écrans
pour résoudre le probléme....? »

« Difficile de s'occuper de deux enfants en bas age tout en
télétravaillant »

« Mon mari et moi teletravaillons souvent tous les 2 en méme
temps : difficile pour la gestion des enfants... »

1.6. Difficulté a
occuper/s'organiser avec les
enfants

« Télétravailler avec un enfant de 4 ans est une catastrophe - Fin
de journée je suis totalement épuisée - Je ne veux pas le mettre

1.7. Fatigue liée a la gestion des
enfants
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devant la télé toute la journée et I'occuper en télétravaillant est
vraiment tres difficile »

« Equilibre entre rythme de travail soutenu et garde des enfants en
méme temps. Journées et soirées éreintes. c'est du fulltime a
tous les niveaux. »

« frontiére vie privée / vie professionnelle encore plus floue. On est
sollicité au méme moment et au méme endroit par le privé et le
pro. Il faut pouvoir faire la part des choses. »

« avoir du mal a avoir un horaire de travail bien défini. Quand on
est & la maison on voit des choses a faire (ce qui n'arriverait
pas si on était au bureau) »

1.8. Pas de coupure/Horaire

2. Ergonomie/Environnement physique de travail

« Concentration compliquée »
« Dissipation »

« Distractions omniprésentes »

2.1. Concentration difficile -
Distractions - Dissipation

« Travailler dans la piéce principale de I'appartement et manquer
de concentration d{i au bruit, aux mouvements, ... »

« Interruptions incessantes »

2.2. Concentration difficile liée
au bruit/aux interruptions

« Le manque d'équipements (écran d'ordinateur plus grand,
clavier, souris) »

« Documents papiers non accessibles. Pas toujours facile de
consulter un dossier en version numerique »

2.3. Manque
d’outils/documents

« Travailler des heures a I'écran n'est pas habituel pour moi.
Habituellement bcp de réunions. Maintenant télé- et vidéo
conférences s'enchainent. Maux de téte et mal aux yeux... »

« Douleurs dos et nuque parce que je n'ai pas de poste de travail
adapté (pas de bureau, pas de chaise de bureau, pas un écran
de PC correct). »

2.4. Mateériel
inadapté/manquant entrainant
des conséquences physiques

« On n'a pas les méme facilités/commodités qu'au bureau (pas un
grand bureau, avec 2 écrans, I'imprimante pas loin, ...) »

« Matériel de bureau inconfortable »

2.5. Matériel
inadapté/manquant entrainant
un inconfort

« L'ordinateur est toujours présent »

« Trop d’écran »

2.6. Omniprésence des écrans

« Difficulté a faire adopter de nouveaux outils de communication a
mes prospects et clients »

« je déteste les podcasts et les tutoriels en ligne (tant les produire
que les regarder), je n‘aime pas non plus chipoter et perdre

2.7. Outils informatiques non
maitrisés par les autres/non
appréciés
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mon temps pour m'approprier de nouveaux outils
informatiques... »

« Souhait de I'administration de prester un temps de travail
équivalent a I'noraire habituel nonobstant le partage de
matériel informatique avec conjoint et famille. Et en ne
supprimant malgré tout pas I'obligation risquée de se présenter
au travail pour assumer des permanences »

« Présence continue des autres membres de la famille (conjoint et
enfants), et 1 seul ordinateur pour le ménage, donc
impossibilité de télétravailler en méme temps et pour les
enfants de faire leurs devoirs en ligne quand nous
travaillons. »

2.8. Partage du matériel de
travail

« Mangue d espace dédié au travail »

« il n'est pas évident de travailler sereinement dans mon lieu de
vie, surtout quand mes enfants sont présents (méme si ils sont
grands) car je n'ai pas de bureau »

« Dés que I'heure de midi arrive, je dois ranger mon ordinateur et
mes documents pour librer la table et manger »

2.9. Pas d'espace dédié/isolé

« Travailler sur une connexion a distance, donc lente »

« Difficultés techniques : connexion au serveur du travail
compliqueé, et tres lente. Difficultés aussi de communiquer par
téléphone avec les usagers. Je communique via une application
et la communication est souvent coupée. »

2.10. Problémes informatiques

3. Contenu du travail

« Surcharge de travail »

« La surcharge de travail au niveau assistanat due au fait de géerer
la crise et passer a I'enseignement virtuel »

« Avoir vu ma charge de travail significativement augmenter. »

3.1. Augmentation de la charge
de travail / surcharge

« Charge de travail trop peu élevée en télétravail »
« diminution de I'activité et donc du travail »

« NOUS Ne Sommes pas 0ccupés en permanence par manque de
boulot, on pend toujours un peu a un fil et c'est pas toujours
agréable »

3.2. Baisse de la charge de
travail

« Difficile de se mettre au travail »
« Procrastination »
« Difficile de s'auto-discipliner »

« Difficulté a se lever le matin et tenir un rythme de travail »

3.3. Perte de sens/baisse de
motivation/de
discipline/sentiment de fatigue
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« Fatigue mentale »

« Charge de travail non adaptée a la situation »

« Difficulté a prester le nombre officiel d'heures de travail »

3.4. Probleme de charge de
travail

« Impossibilité de travailler sur des dossiers de fond car tout le
monde attend une réponse se immédiate surtout pour des
problématiques non urgentes »

« Projets arrétés, priorités peu claires. »

3.5. Projets arrétés /
Priorisation des dossiers
difficile

« Voir que mon travail n’est pas vital pour la sociéte »
« sentiment de tout faire a moitié »

« Sentiment d'injustice vis a vis des collegues empéchés de
télétravailler pour des raisons techniques ou familiales. »

3.6. Sentiment
d'inutilité/performance/injustice

« le stress de ne pas avancer assez sur les projets et perdre la
confiance des clients »

« Savoir faire le travail a temps »

« beaucoup de pression »

3.7. Stress/pression liés au
travail/deadlines

« Je passe de temps en temps au bureau car il y a certaines choses
gue je ne sais pas faire de la maison. »

« Certaine installation ou dépannage sur site ne sont pas
possible. »

« Seule une partie des taches de mon travail peut se faire en
télétravail puisque ma fonction implique de recevoir des
personnes (public souvent en difficulté et ne parlant pas
forcément le francais). »

3.8. Taches impossibles a
distance

« Réduction de la variété des taches. »

« Ennui et perte de motivation liés au caractére répétitif et peu
intéressant des taches réalisables en télétravail. »

« Le travail ralenti »

3.9. Travail ennuyant/ralenti

4. Organisation du travail

« Devoir dépendre de collégues sur site pour I'une ou l'autre
tache »

« Pas toujours de réponse aux mails et et parfois, difficile de
joindre certaines personnes. - »

« Ma supérieure est moins facilement joignable. »

« Peur de déranger les collégues par téléphone donc privilégie les
mails. Les délais de réponse sont plus longs. »

4.1. Attente de
réponses/directives/information
s/ Indisponibilité LH
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« Invasion de mails »

« ces visioconférences qui n'en finissent pas, souvent de 7h00 a
minuit avec quelques pauses pour faire & manger, ranger et
s'occuper des enfants (devoirs, etc.). C'est épuisant. »

« Trop de réunions en visioconférence »

4.2. Augmentation des
mails/vidéo-
conférences/réunions

« Patron qui fait du micro-management (impose les taches a
réaliser au jour le jour) alors que je suis habitué a gérer moi
méme mon travail »

« Surveillance excessive de la part du manager »

« Pression et controle de l'autorité (manque de confiance) » «

4.3. Contréle / Vérification du
travail fourni / Manque
d'autonomie

« Gestion d'équipe plus compliquée a distance »

« Le fait de télétravailler tous les jours rend difficile les échanges
d'information. Le manque de contacte directe rend le travail
plus lent. Les visiocinférences sont trés pratique mais ne
remplacent pas certaines réunions plus compliquées devant
tourner autour de discussions ouvertes. »

« Malentendus avec les collegues »

4.4. Gestion d'équipe /
Inefficacité de la
communication

« Jongler entre des taches différentes en fonction de si je me trouve
en télétravail ou dans I'entreprise. »

« Remise a jour quand on revient au travail »

4.5. Gestion entre télétravail et
travail sur place

« Manque d anticipation pour la mise en place »

« Ne jamais avoir songé réellement a permettre le télétravail mais
étre au pied du mur »

« obligation de changer de mode de fonctionnement sans délai
raisonnable »

4.6. Manque d'anticipation /
changement soudain

« Changement de support de cours soudain »

« Nécessité d'adapter sa maniére de travailler et ses outils pour
pouvoir continuer a répondre aux demandes des sociétés »

4.7. Modification des
procédures de travail

« Prise de fonction le 17 mars et totalement en télétravail depuis. »

« Autre probléme (surtout pour quelqu'un de mon &ge) : le manque
de maitrise de I'outil informatique. C'est un stress lorsqu'il faut
se connecter par visio-conférence : on n'est jamais certain que
¢a va fonctionner ! »

« Pas de formation ni de directives claires concernant le
teletravail »

4.8. Nouvel emploi / Nouvelles
taches / Manque de formation
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5. Relations au travail

« L’ambiance pesante de la situation, les collegues se plaignent
beaucoup d’étre en confinement, ¢a pése sur le moral »

« Garder un dialogue social constructif a distance et dans une
situation de crise et d'inquiétude »

5.1. Ambiance de travail /
Dialogue social

« Le contact avec les usagers est importante. Le contact via mail
ou via téléphone fait perdre beaucoup d’humanisme a ces
contacts. »

« Absence de rendez-vous physiques avec les clients B2B donc
manque de présence sur certains dossiers »

« Difficile de contacter des firmes pour le travail »

5.2. Contact client
limité/difficile

« Lors des échanges a propos du télé-travail, ma responsable n'a
pas du tout parlé du fait qu'on ait des enfants. Qu'on ait des
enfants dont on doit s'occuper ou non n'a pas influé sur la
quantité de travail a réaliser. »

« Aucune souplesse de la hiérarchie »

5.3. Désaccord avec la
hiérarchie / Pas de prise en
compte des spécificités

« la gestion de I'anxiété de certains étudiants qui remettent entre
nos mains leurs réussites. »

« Certaines familles sont en crises a cause du mangue de prise en
charge : un bébé de 3 semaines hospitalisé pour maltraitance
grave... »

5.4. Gestion de I'anxiété des
clients/collegues

« En tant gu'infirmiére en consultation, je dois faire (passer)
plusieurs actes techniques aux patients (prises de sang /
spirométries / ECG / etc). Du fait du confinement, les
consultations ont été suspendues. Dés lors, mes activités en
télétravail sont de I'ordre du secrétariat médical, ce qui ne
m'enchante pas. Les contacts avec les patients me manquent
terriblement. »

« Travail exclusivement administratif alors qu'habituellement au
contact des consultants »

5.5. Isolement social avec les
clients/bénéficiaires

« Disparition des activités sociales liées au travail (repas de midi
partagés, afterwork, communication avec les collégues,
échanges dans le cadre des taches professionnelles,...) »

« Manque de lien/contact avec le service et les collegues.
Sentiment d'isolement par rapport au travail. »

« Mes collégues me manquent »

5.6. Isolement social avec les
collegues

« Le manque de considération du chef de service »

« Mangue de soutien du n+1 (négativisme) »

5.7. Manque de
reconnaissance/soutien de la
hiérarchie
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« Manque de reconnaissance général par rapport aux autres
services »

« Relation difficile avec mon manager »

« tensions avec mes collégues et mon chef en ce qui concerne
I'organisation du travail (cours et TP filmes) et des examens a
venir - Obligation de venir faire une permanence un jour ou 2
par semaine juste pour qu'il y ait quelqu'un au service »

5.8. Tensions avec la ligne
hiérarchique

« Tensions avec un collégue qui semble douter du fait que je
travaille réellement »

« Encaisser les mails agressifs des collégues et une responsable de
service débordée qui ne sait pas s'en occuper »

5.9. Tensions avec les collégues

6. Situation contextuelle liée a la COVID-19

« je ne bouge plus du tout... assise devant mon écran non stop »
« Immobilisme et ennui di au confinement a domicile »

« Manque d'activité sportive habituelle »

6.1. Activité physique
réduite/impossible a cause du
confinement

« Se retrouver 7 jours / 7 a la maison sans contact avec
I'extérieur »

« pas de changement d'environnement 24h »

« Difficulté d'enfermement (pas de jardin) »

6.2. Confinement /
enfermement

« durée du confinement qui semble indéfinie «

« Les jours se ressemblent »

6.3. Durée du confinement /
lassitude / routine

« Avenir »

« Difficulté de se projeter et par conséquent d'avancer réellement
sur des projets a court, moyen et long terme. »

« Probleme sanitaire dans [’entreprise a [’avenir »

6.4. Incertitude face a l'avenir /
les mesures qui seront prises

« Etant indépendant, pas de travail = zéro revenu. »

« Problémes liés a la mise en chémage temporaire certains jours
de la semaine »

« Frais fixes incompressibles »

6.5. Incertitude/instabilité
financiere liée au contrat de
travail

« Le manque de contacts pouvoir croiser les gens. »
« Je vis seule »
« Besoin de relations sociales »

« |Isolement social et familial »

6.6. Isolement social
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« La peur de contracter le virus lors de mes rares déplacements
indispensables »

« Gerer I'angoisse de la situation. »

6.7. Peur de la contamination /

Stress lié au confinement

« Apprendre de mauvaises nouvelles quant a ceux qui sont sur le
terrain et se dire chanceuse de faire du tele travail alors que
d’autres ne peuvent... »

« sentiment de culpabilité par rapport a ceux qui ne peuvent pas
faire de télétravail »

6.8. Sentiment de culpabilité

Renvoi au texte p.43

108



Annexe V1. Taxonomie des situations motivantes

Catégorie

Sous-catégorie

1. Conciliation vie
privée-
professionnelle

1.1. Augmentation de temps pour soi (loisirs, sport, développement personnel)

1.2. Meilleure conciliation vie privée-professionnelle

1.3. Meilleure organisation dans la maison

1.4. Plus de moments en famille/couple / Gestion des enfants plus facile / Moins de
conflits

1.5. Présence de/pour les animaux de compagnie

2. Contenu du
travail

2.1. Créativité/Autonomie dans la recherche de solutions / Nouveaux challenges

2.2. Maintien/Amélioration de I'efficacité

2.3. Moins de pression/urgence / Charge de travail diminuée

2.4. Possibilité suivre des formations a distance / de s'autoformer

2.5. Possibilité de travailler sur des dossiers/projets en arrét / de rattraper son retard /
de prendre du recul

3. Environnement
physique de travail

3.1. Etre chez soi (confort, tranquillité, cadre agréable)

3.2. Meilleure concentration / Diminution des interruptions/distractions / Calme
3.3. Mise a disposition d'outils/technologies adapté(e)s au télétravail

3.4. Possibilité de retourner a son lieu de travail périodiquement

4. Organisation du
travail

4.1. Autonomie/flexibilité dans la gestion de son travail/horaire
4.2. Gestion d'équipe a réinventer

4.3. Moins de réunions/Augmentation de I'efficacité des réunions
4.4, Opportunité pour changer I'organisation/les mentalités

5. Relations au
travail

5.1. Compréhension/reconnaissance/confiance de la LH

5.2. Eloignement des collégues non appréciés/des conflits / des clients agressifs
5.3. Entraide/solidarité/soutien des collegues

5.4. Expérience de la communication a distance

5.5. Maintien du contact/nouvelles facons de communiquer avec les bénéficiaires
5.6. Maintien de la communication et du contact social avec les collegues (vidéos,
mails, messages)

5.7. Reconnaissance/gratitude/retours positifs des bénéficiaires

6. Situation
contextuelle liée a
la COVID-19

6.1. Absence de trajets

6.2. Economies (carburant, repas de midi) liées a I'absence de trajets
6.3. Evitement des embouteillages lié a I'absence de trajets

6.4. Gain de temps lié a I'absence de trajets

6.5. Meilleur impact sur I'environnement lié a I'absence de trajets
6.6. Pas d'exposition au virus / Sentiment de sécurité sanitaire

6.7. Possibilité de travailler / Continuer a avoir un revenu/un rythme
6.8. Vie sociale maintenue/facilitée/revisitée

7. Opportunité pour
revoir son mode de
vie

7.1. Augmentation du temps de sommeil/du bien-étre/de la motivation / Moins de
fatigue/stress/énervement

7.2. Meilleure alimentation

7.3. Remise en question (personnelle/professionnelle)

7.4. Sentiment de liberté

Renvoi au texte p.44 et 44
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Annexe VII. Exemples de verbatims des situations motivantes associés aux sous-

catégories de la taxonomie validée

1. Conciliation vie privée-vie professionnelle

« Possibilité de faire des lectures pour lesquelles le temps manque
habituellement »

« Arrangement de mes horaires qui me permet de faire du sport »

« Cette situation est I'occasion d'apprendre beaucoup de choses
sur soi. »

1.1. Augmentation de temps
pour soi (loisirs, sport,
développement personnel)

« Meilleure conciliation vie privée et professionnelle »
« Plus de temps pour ma vie privée »

« PLus de disponibilité pour mon travail et mes loisirs »

1.2. Meilleure conciliation vie
privée-professionnelle

« Je peux laisser mijoter une sauce sur le feu ou faire tourner une
machine ou travailler dehors, sur la table du jardin. »

« je peux préparer mon repas en méme temps que travailler, ce qui
me fait gagner du temps sur mon temps de travail, pas obligée
de m'arréter bien avant pour retourner préparer le souper ,) »

« Meilleure organisation gestion de la maison »

1.3. Meilleure organisation
dans la maison

« Je suis tout le temps avec mes enfants et mon chien »
« Profiter plus de sa famille »
« Gestion plus aisée des enfants »

« Plus cool dans ma relation avec mon mari. »

1.4. Plus de moments en
famille/couple / Gestion des
enfants plus facile / Moins de
conflits

« je sors tous les midis pour une balade avec mon chien :-) »

« Je peux passer plus de temps avec mon animal de compagnie, ce
gui m'aide a me détendre. »

1.5. Présence de/pour les
animaux de compagnie

2. Contenu du travail

« Stimulation dans le travail pas la nécessité de développer de
nouveaux projets »

« Nouveaux challenges »

« Sortir de sa zone de confort oblige, une fois le choc légerement
digéré, a se réinventer dans sa pratique professionnelle. Cela
permet d'aller sans doute plus vite a I'essentiel et d'étre créatif
(avec un bémol : dans les fonctions devant étre en permanence
créatives, la solitude et I'absence d'échanges ne sont pas
bénéfiques...) . »

2.1. Créativité/Autonomie dans
la recherche de solutions /
Nouveaux challenges
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« Nous ne sommes pas dérangés toutes les 5 minutes, donc plus de
rentabilité »

« Possibilité de quasiment tout traiter a distance »

« Plus d'efficacité car envie de prouver que le télétravail
n'empéche pas de travailler. »

2.2. Maintien/Amélioration de
I'efficacité

« Charge de travail moins importante »
« moins de demandes urgentes/prioritaires/tension/pression »

« Moins de pression directe. »

2.3. Moins de pression/urgence
/ Charge de travail diminuée

« Possibilite d utiliser le temps pour la formation continue »

« L’apprentissage autonome dans les technologies »

2.4. Possibilité suivre des
formations a distance / de
s‘autoformer

« permet de récupérer le retard - de réaliser les taches
habituellement laissée sur le c6té en période normale »

« prendre le temps de faire un travail plus de fond, de faire des
choses qui passaient apreés toutes les urgences »

« une prise de recul par rapport au travail assuré jusqu'a présent »

2.5. Possibilité de travailler sur

des dossiers/projets en arrét / de
rattraper son retard / de prendre
du recul

3. Environnement physique de travail

« L’occasion de profiter de mon chez moi (mini potager, terrasse,
etc.) »

« Travailler en musique »
« Je peux travailler en vétements relax »

« je suis tranquille chez moi et pas perturbée par les éléments
extérieurs »

3.1. Etre chez soi (confort,
tranquillité, cadre agréable)

« Moins d'interruption dans le travail donc de plus longues
périodes pour pouvoir se concentrer sur un sujet »

« Calme et serenite »

« Pour effectuer un boulot demandant de la concentration, c'est
parfait. On est au calme et on peut se consacrer a sa tache
plus sereinement. »

3.2. Meilleure concentration /
Diminution des
interruptions/distractions /
Calme

« Outils de travail a disposition : ordinateur du travail mais
également ordinateur personnel (grand écran Mac, un plaisir
en tant que graphiste), vpn, bureau isolé »

« les outils mis a disposition sont trés performants ce qui limite
fortement les inconvénients du travail a distance »

3.3. Mise a disposition
d'outils/technologies adapté(e)s
au télétravail

« Ma position dans I'entreprise me permet de retourner au bureau
guand je le souhaite »

3.4. Possibilité de retourner a
son lieu de travail
périodiquement
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« Aller une fois par semaine au travail »

4. Organisation du travail

« L'autonomie pleine et entiére de mon travail »

« Organisation de travail en fonction des besoins, horaires
adaptés »

« J'organise mon emploi du temps comme je veux sans horaire
fixe. »

4.1. Autonomie/flexibilité dans
la gestion de son travail/horaire

« Un management d'équipe a adapter »

« Trouver des moyens de stimuler la cohésion d’équipe a
distance »

4.2. Gestion d'équipe a
réinventer

« voir que le télétravail limite les reunions et que finalement cela
tourne bien et qu'on degage du temps de travail: la fin des
réunionites chroniques? »

« Des réunions plus efficaces par lifesize »

4.3. Moins de
réunions/Augmentation de
I'efficacité des réunions

« Ma direction ne voulait pas de télétravail - Grace au covid 19
preuve est faite que le télétravail est vraiment possible »

« Une opportunité de changer les mentalités: trop souvent le
présentiel est exigé pour une question de contréle. »

« Implementer plus facilement des changements importants en
temps de crise »

4.4. Opportunité pour changer
I'organisation/les mentalités

5. Relations au travail

« La reconnaissance de mon employeur »

« Encadrement bienveillant et attentif de I'un de mes
responsables. »

« Confiance de mon supérieur vis a vis de mon travail »

5.1.
Compréhension/reconnaissance
/confiance de la LH

« Absence physique d'un collegue dont je ne supporte plus la
présence au bureau. »

« Moins d'activités conflictuelles »

« Moins de contact direct avec le public, moins d'agressivité »

5.2. Eloignement des collegues
non appréciés/des conflits / des
clients agressifs

« Entraide a distance entre collégues »

« Solidarité / soutien entre certains collégues d’autres services »

5.3. Entraide/solidarité/soutien
des collegues

« Découvrir de nouveaux outils informatiques qui permettent les
discussions a distance. »

« Nouveaux modes de collaboration »

5.4. Expérience de la
communication a distance
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« J'ai pu prendre le temps de contacter mes clients pour voir
comment ils allaient... »

« Une modification des codes relationnels: le télétravail pendant le
confinement crée une plus grande proximité avec, entre autres,
les clients, plus de familiarité, plus d'attention aux personnes,
moins d'attention aux codes. »

5.5. Maintien du
contact/nouvelles fagons de
communiquer avec les
bénéficiaires

« Organisation de réunions viturelles »
« Utilisation de vidéo conférence pour des pauses café
improvisées »

« avoir I'occasion d'échanger avec mes collégues et responsables
via LifeSize permet de garder le lien et de me sentir encore
dans une équipe »

5.6. Maintien de la
communication et du contact
social avec les collegues
(vidéos, mails, messages)

« Reconnaissance de nos clients »
« Gratitude des clients »

« Le retour des étudiants trés tres positif »

5.7.
Reconnaissance/gratitude/retou
rs positifs des bénéficiaires

6. Situation contextuelle liée a la COVID-19

« Suppression des déplacements »

« Ne pas faire de longs trajets »

6.1. Absence de trajets

« Economie d ‘argent (repas de midi, voiture, €SSeNCe,...) »

« guelle économie! je n'utilise plus ma voiture depuis 3
semaines...Je n'ai pas encore fait le plein de carburant..J'en
suis facilement a 150 euros de carburant épargné + les frais
de repas..A midi pain et charcuterie, repas du soir préparé par
moi-méme..Fini les achats au lunch du service ou un
sandwiche vous coute 4.5 euros!»

6.2. Economies (carburant,
repas de midi) liées a I'absence
de trajets

« Eviter les bouchons et la circulation »

« Pas d’embouteillages pendant des heures »

6.3. Evitement des
embouteillages lié a I'absence
de trajets

« Le fait d'étre chez soi : gain de temps »

« moins de temps perdu (voiture, aller reprendre les enfants) »

6.4. Gain de temps lié a
I'absence de trajets

« J'épargne l'essence en restant & la maison et je me dis que je
pollue donc moins »

« Ecologiquement acceptable (moins de déplacements) »

6.5. Meilleur impact sur
I'environnement lié a l'absence
de trajets

« Ne pas étre en contact avec ce virus »

« Sécurité sanitaire de continuer a travailler sans étre exposée au
virus »

6.6. Pas d'exposition au virus /
Sentiment de sécurité sanitaire
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« Je me considére comme faisant partie des privilégiés qui ont pu
garder un emploi ET un salaire. »

« le faite de toujours pouvoir travailler »

« Chance de continuer & travailler et de pouvoir occuper mes
journées avec mon travail »

6.7. Possibilité de travailler /
Continuer a avoir un revenu/un
rythme

« Apéro virtuel le vendredi »

« Mon naturel 1égerement plus introverti qu'extraverti
s'accommode assez bien a la baisse d'obligations sociales. Je
parle bien ici des OBLIGATIONS, pas du PLAISIR social :-) »

« Solidarité entre les différents organisme de la commune, c'est
motivant de travailler dans ce contexte. »

6.8. Vie sociale
maintenue/facilitée/revisitée

7. Opportunité pour revoir son mode de vie

« Confort de vie : plus d'heures de sommeil, gain de temps
transport, etc. »

« Moins stressée par les fins de journées »

« Je suis moins fatiguée car je n'ai plus besoin de faire la navette
Liege-Bruxelles chaque jour. »

7.1. Augmentation du temps de
sommeil/du bien-étre/de la
motivation / Moins de
fatigue/stress/énervement

« Repas de midi de meilleure qualité qu'au travail »

« meilleur alimentation »

7.2. Meilleure alimentation

« On se rend compte des choses qui sont vraiment vitale! »

« Prendre le temps de réfléchir & mon poste et a une réorientation
possible »

7.3. Remise en question
(personnelle/professionnelle)

« Liberté »

« liberté et bien étre, »

7.4. Sentiment de liberté

Renvoi au texte p.45
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Annexe VIII. Situations problématiques selon les variables

da.

Situations problématiques selon ’existence d’une piéce isolée pour télétravailler (renvoi au texte p.56)

12 14

10

=]

m%0UI (N=776)

%NON (N=616)

<
=

o
L=l

10

2

(=]

B %0UI (N=776)
B %NON (N=616)

i
1.1.
0,77
1,46

4.1

361
2,76

N
12.
026
1,30

42.
155
1,14

i
1.3.
0,64
097

&
43

258
032

14,
1,55
1,30

44.

11,08
6,01

1.5. 1.6. 1.7. 1.8. 2.1. 2.2. 2.3. 2.4, 2.5.

0,26
0,49

li
45,

0,26
0,32

7,09
13,80

'
46.
0,77
0,97

0,13
032

L

47.
039
049

8,63
6,01

1,55
2,92

"1
48.
0,77
0,81

1,29
292

L Ii
51| 52

0,39
0,00

8,12
9,90

2,96
130

155
146

mI

53.
0,52
0,16

1l ii
2.6. 2.7.

142 | 039 | 155
221 032 081
I1 i ||
54. | 55 | 56.
026 052 670
016 | 032 | 666

&I
2.8
0,64
0,16

b

5.7.
0,64
0,16

29.

1,16
6,66

Iz
58,

0,26
0,16

2.10.
412
3,73

"I

5.
0,39
0,16

3L 32 33
219 155 | 142
162 | 114 244

b ii
6.1. 6.2.
0,64
0,49

142
0,97

4l

34,
039
0,16

11 ii
6.3. 6.4,
026
032

2,06
0,97

35 36
0,52
0,81

2,19
1,46

hd II
65  66.

0,52
0,49

296
3.90

ik |I
37. | 38.

0,52
049

747
3,90

1

6.7.
0,13
0,65

il
3.9.
0,77
1,14

Ii
6.8.

0,26
0,32
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b.  Situations problématiques selon la présence d’enfants (renvoi au texte p.56)

e e
[ RS )

; ;TiTii;T :‘Ii iilliiii:TiiLiiiliiiTiIhLiI;TIIIi
34. 35. 36. 37. 38. 3.9

1.1. 1.6. 2.9. 2.10. 3.1.
E%OUl 0,59 0,70 1,06 1,88 0,59 16,06 0,35 7,03 2,46 2,70 844 0,94 1,29 059 0,94 0,70 4,10 4,10 2,11 1,06 1,76 0,23 0,70 1,41 0,70 5,28 0,70
E%NON 4,11 0,00 0,00 1,37 0,00 0,00 0,00 822 0,00 2,74 548 4,11 2,74 0,00 2,74 0,00 1,37 822 2,74 000 4,11 0,00 0,00 548 0,00 4,11 1,37

[ T S B = AT ¢ <]

16
14
12

[ R R = A ¢ <]

10 |
TR ‘ RPI S | | R R A i L iI .
42. | 43.| a4

45. | 46. 47. 48, 5.1. 53.|54. |55 56|57 | 58|59 61|62 | 63  64. 65 @ 66.|67. |68
m%OUl 2,70 1,41 082|739 035|106 047 035 023 246|035 035 047 539 035 023 023035 094 035 1,52 035 2,81 035/ 0,23
m%NON 2,74 1,37 1,37 /10,96 0,00 | 0,00 1,37 0,00 000 1,37 | 0,00 0,00 1,37 548 000 137 000 1,37 274 000 1,37 137 548 1,37 0,00
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C.

Situations problématiques selon la situation professionnelle du cohabitant (renvoi au texte p.57)

14
12

10

W %Lieudetrav. 0,00

B%IT 0,39
W %Arrét 4,25
%Ne trav. Pas = 0,00
H %Seul 0,40

14

12

10

8

6

8]

4
IIII

0
4.1.

m%Llieu detrav. 2,76

B%IT 3,52
W %Arrét 3,09

%MNe trav. Pas = 3,28
W %Seul 3,16

0 TI‘TI T IT
11.

1.2.
0,00
1,57
0,39
0,82
0,00

1,38
0,78
1,93
2,46
1,58

I
@%%

1,38
0,59
1,54
0,82
0,00

L
il if ‘l

1,38
1,57
1,93
1,64
1,58

1,84
1,57
1,54
2,46
0,40

5,07
8,41
8,11
9,02
13,04

0,92
0,39
0,39
0,00
0,00

I
i sl g il o B
<Frrh 3l iITTI iT 1 «ThTh +IT\T <TiTh IIIT
45. | 46. | 47. 48 | 51.  52.  53. | 54. | 55

0,00
0,39
0,00
0,00
0,40

I

ThiT

16. | 17.
14,75 = 0,00
14,09 0,39
6,95 0,39
1,64 | 0,00
553 0,00

0,46
0,39
1,54
0,00
1,98

18.
8,29
6,65
8,11
8,20
7,91

0,92
0,59
0,00
0,00
0,40

1,84
2,54
3,86
2,46
0,00

0,46
0,20
1,16
0,82
1,58

i i l!a

1,84
2,54
1,93
3,28
0,79

0,00
0,20
0,39
0,00
0,40

10,60
6,07
10,42
11,48
10,67

1,84
2,54
1,93
2,46
1,98

i

2,30
1,37
0,77
2,46
1,58

0,00
0,20
0,00
1,64
0,00

0,46
0,98
1,16
1,64
5,14

0,00
0,20
0,39
0,00
0,40

@@%

0,46
0,59
0,00
0,00
0,40

1,38
0,20
0,39
0,82
0,00

1,38
1,96
0,77
0,00
0,79

5.6.
6,45
6,65
7,34
6,56
6,32

0,46
0,39
0,39
0,82
0,00

2.9.
3,23
450
2,70
4,10
3,16

2.10.
2,76
431
5,79
410
1,98

1,84
1,96
1,54
2,46
2,37

2,30
1,37
1,16
0,00
1,58

1,84
1,96
2,32
1,64
1,58

0,00
0,20
0,00
0,82
0,79

0,92
0,98
0,39
0,00
0,40

1,38
2,15
1,16
3,28
1,58

I
I
TIITI TITTI IITIT -rIiIT iiiI -rIiIT iii]:i IIII
5.7. 5.8. 59. 6.1. 6.2. 6.3. 6.4. 6.5.

0,00
0,59
0,39
0,00
0,79

0,00
0,39
0,00
0,00
0,40

0,46
0,39
0,00
0,82
0,00

0,00
0,59
1,16
0,32
0,00

0,92
1,57
0,77
3,28
0,40

0,00
0,20
0,77
0,82
0,00

1,84
1,17
1,93
0,82
1,98

0,46
0,20
0,39
1,64
0,79

"
m@@@@%@@

1,38
0,39
0,39
0,00
0,00

6.6.
461
1,96
2,70
2,46
6,72

38.
5,99
6,07
463
492
6,72

prat g
6.7. 6.8.

0,46
0,39
0,00
0,82
0,40

I
i
3.9.
0,46
0,78
0,77

2,46
1,19

0,46
0,00
0,00
0,00
0,79
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d.  Situations problématiques selon la possibilité de télétravailler avant la crise sanitaire (renvoi au texte p.58)

12

10

oo

(=]

=

(=]

=

ik ii 1 || 1 I‘ ii Ii || ii
1.1, 1.2, 13, 14. 15, 16. 1.7. 1.8, 21. 22. 23. 2.4

ii il ii 11 I‘ I‘ ii ii ii i1 I ii i ‘l il
25, 26.|27. 28. 3.2. 33. 34. 35. 36. 3.7. 38 39

29. 2.10. 3.1

m%0Ul | 1,34 0,89 1,34/ 1,93 0,30 10,10 0,15 7,43 2,38 2,67 550 1,04 1,04 /0,59 1,49 030 2,82 3,42 2,53 0,74|2,08 0,30 1,04 238 030 4,75 1,04
m%NON| 0,83 0,56 0,28 0,97 0,42 10,01 0,28 7,51 1,95 1,39 12,10 1,95 2,50 |0,14 097 056 4,31 4,45 1,39 1,95 1,67 0,28 028 1,39 0,70 695 0,83

12

10

[s.2]

(=]

=

]

o

II ii ii “ Ik ii '} Ii 11 Ii iz
4.1 42 43 4.4 45 4.6 47 48.  51. 5.2. 5.3

m%0ouUl 2,97 1,78 1,04 9% 015 1,19 059 045 030 2,82 045
m%NON 3,48 097 209 7,79 042 056 028 111 0,14 167 0,28

Ir Ii || i 11 1 hE ii I ii i II i1 i
55 5.6 57 59 6.1 6.2 6.3 6.4 6.5 6.6. 6.7. 6.8.

54. 5.8.
0,30 030743 045 015 0,15 0,74 163 045 1,63 059 3,71 045 045
0,14 056 598 042 028 042 042 083 0214 153 042 306 028 0,14
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[

Situations problématiques selon l’adaptabilité de ’activité au télétravail (renvoi au texte p.58)

B %0UI, PART.

35
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W %0Ul, TOT.
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i:r_T &TT
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4.8.
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-TT

51,
0,00
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0,00

IT iiT iiI IIT
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52,
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0,00

zBT

24,
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&I T

53,
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BET
25.
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0,00

=xT

54,
027
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&TT
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mET
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1,28
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5.6.
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=TT

57.
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29.
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5.3,
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59,
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&E7 BET .x7T
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34.
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0,00 000 000
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-TT ii T -
6.3. 6.4. 6.5.
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6.6.

2,47
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Annexe IX.  Situations motivantes selon les variables
a. Situations motivantes selon l’existence d’une piéce isolée pour télétravailler (renvoi au texte p.59)

16
14
12 I

10

I

1
1
| ‘I |
4]: I ‘I ]: :[ l :[
2 I I I I
OIiI A BRI kol B anl IT“H Eflaidalloiy

1.1.12.13.11.4.15.2.1.2.2. 23.2.4. 25.13.1. 32.33./34.41. 42.43. 44.5.1. 52.53./54.55. 56./57. 6.1. 6.2. 6.3. 6.4. 6.5. 6.6. 6.7. 6.8. 7.1. 7.2. 7.3. 7 4.
m%0Ul 2,4 09 1,8 80 05 1,8 38 12 0941 87 7,5 1,4 0,1 15 09 06 08 12 1,1 29 05 1,2 2,1 0,7 47 13/1,8 82 0,6 08 0,7 08 68 0,8 09 03
%NON 2,7/ 06 1,8 11, 1,1 29 2,1 04 06 3,4 85 7,2 0,6 0,1 12, 03/0,6 06 1,8 03 2,4 0,1 04 2,4 04 68 13/1,4 7,0 06 1,9 2,6 0,8 88 0,8 09 03
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Situations motivantes selon la présence d’enfants (renvoi au texte p.59)

i| . || ] i| “ ;‘ aT ‘i “ || - || STIT “ Al || | ‘I nF “ ;T i‘ :

11.12. 13. 14. 15. 2.1. 2.2. 23. 24. 25. 31. 32. 33. 34. 41. 42. 43./44. 51. 52. 53./54. 55. 56. 57. 6.1. 62. 63. 6.4. 65. 66. 67. 68. 7.1. 72. 73. 74.
B%0Ul 2,21 0,58 1,86 13,7 0,47 2,33 3,380,58 0,81 3,96 8,50 6,17 0,81 0,23 13,6 0,70 0,81 0,70 1,28 0,58 2,79 0,35/1,05 1,86 0,47 5,82 /1,05 1,86 7,80 0,81 1,75 1,51 0,81 6,98 0,58 0,93 0,23
B %NON 6,41 0,00 2,56 5,13 1,28 5,13 2,56 3,85 0,00 1,28 7,69 8,97 0,00 0,00 14,1 0,00 1,28 1,28 1,28 1,28 3,85 0,00 2,56 0,00 1,28 6,41 0,00 0,00 5,13 0,00 0,00 2,56 2,56 7,69 0,00 3,85 0,00

14

12

10

o2}

=

=]

=
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C.

Situations motivantes selon la situation professionnelle du cohabitant (renvoi au texte p.60 et 61)

| “h‘ o iﬂﬁ ii“i ikl la ni“ ‘Ihl I“" M 1o ““| i i i

B %Llieu de trav.

BUTT
m %Arrdt

m %Ne trav. Pas

m %Seul

M %Lieu de trav.

B%TT
W %Arrét

m %Ne trav. Pas

m %Seul

16

14

12

10

0

16

14

12

00

(2}

0

il i

1,81
3,08
1,49
3,08
3,19

iiiii il iii‘i T Bl iii‘l il ““‘ s il ||“| i, diill shall i |||||
5.1, 5.2. 5.3. 5.4, 5.5. 5.6. 5.7. 6.1. 6.2. 6.3. 6.4, 6.5. 6.6. 6.7. 6.8. 7.1.

1,36
0,96
2,99
0,77
1,20

0,45
0,58
1,12
1,54
1,20

0,45
0,58
1,12
2,31
0,40

1,81
0,96
2,61
0,77
3,59

2,26
2,88
1,49
3,85
3,19

12,67
11,92
9,70
6,92
3,98

0,45
0,58
0,00
0,00
0,40

0,00
1,35
0,00
0,00
1,59

0,90
0,77
0,75
1,54
1,20

1,81
1,73
4,85
1,54
1,59

1,81
2,12
0,75
5,38
3,19

317
1,92
4,48
5,38
3,19

0,90
0,19
0,75
0,77
1,20

0,45
0,96
1,49
0,00
1,20

5,88
5,96
6,34
6,15
3,98

2,26
1,73
1,12
0,00
0,30

0,90
1,35
0,75
0,77
0,00

0,90
1,73
2,61
1,54
1,20

4,07
4,04
2,24
3,85
3,98

9,50
7,88
6,72
6,15
7,97

7,24
10,38
8,21
5,38
8,37

0,45
0,58
1,49
0,77
0,00

7,69
5,77
5,97
10,00
11,16

0,90
1,15
1,12
2,31
1,99

1,36
0,77
1,12
0,77
0,30

0,90
1,73
0,75
2,31
2,39

0,45
0,19
0,00
0,00
0,00

0,45
1,15
1,12
0,77
0,40

14,03
13,08
13,43
14,62
15,14

9,05
7,50
7,84
7,69
7,57

0,00
0,77
0,75
2,31
0,40

iiITi iiih I1i7l
7.2. 73. | 74

0,90
1,15
0,37
0,00
1,20

0,00
0,96
1,12
0,00
0,40

1,36
0,96
1,49
0,77
0,40

0,90
0,38
1,49
0,00
1,20

0,45
0,19
0,37
0,00
0,40
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Situations motivantes selon la possibilité de télétravailler avant la crise sanitaire (renvoi au texte p.62)

14
12

10

i"ﬁﬂ"ﬂ““hJ“"“hn"hﬁﬁﬂﬁ“ﬂh"ﬁ"ﬁﬁ“ﬁﬁﬁﬁ“ﬁﬂﬂ

1.1.1.2./1.3. 1.4. 15.12.1.12.2.2.3. 2.4. 25./3.1./3.2./33./34./14.1./4.2. 43. 44.|5.1.|5.2. 5.3./5.4.|55./56. 57. 6.1. 6.2. 6.3. 6.4. 65./6.6.[6.7. 6.8.7.1./7.2./7.3. 7.4.
m%0Ul 2,8 1,0 1,3 96/0,3/2,8 2,8 13 0,1 39 84 65 1,6/01 13, 1,0/0,8 08 1,0 1,0 32 03 1,4 20/0,7/56 1,4 20 7,1 07 1,4 19 1,0 76 0,7 08|03
m%NON 2,4 06 2,3 97/ 1,2/1,8 33 05 1,4 36 87 82 0,6 01 14, 04/ 0,4/06 1,8 05 23 04 0,4 2,4 05 56 1,2 1,3/82/05 1,2 1,2 0,6 7,7 0,9 1,0 0,4

[+.4]

=]
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e.  Situations motivantes selon ’adaptabilité de ’activité au télétravail (renvoi au texte p.63)

24
22
20
18
16
14

12

10
8
6

4

2 iil & Bl iiT ilv i i ‘lr oo b i IIT A7 ‘iw A iiT ik ||T i el 38

11.12.13. 14. 15, 2.1, 22, 23. 24,25, 3.1, 32. 33, 34. 41. 42. 43./44. 51. 52. 53. 54. 55, 56. 5.7. 6.1. 6.2. 6.3. 64. 65. 66. 6.7./68. 71. 7.2. 7.3. 74
m%0Ul, PART. 2,45 0,54 1,36 10,6 1,63 2,17 2,45/0,82 0,54 5,71 8,97 7,88 1,36 0,27 11,9 0,54 0,82 0,54 3,26 0,00 4,08 0,00 1,09 0,82 0,00 7,34 1,90 1,63 6,79 0,82 1,63 1,09 0,82 6,79 0,27 1,09 0,00
m2%0Ul, TOT. 2,34 098 1,76 9,18 0,49 2,44 3,42/0,98 0,98 3,22 8,50 7,32 1,07 0,10 14,8 0,78 0,59 0,88 0,88 1,07 2,25 0,49 0,88 2,73 0,88 5,18 1,17 1,76 8,20 0,59 1,27 1,56 0,88 8,01 0,98 0,88 0,49
u%NON 22,2 0,00 16,6 22,2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00/5,56 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,000,000,000,000,0011,10,0011,15,565,56 0,00
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RESUME

Le confinement belge qui s’est déroulé du 18 mars au 3 mai 2020 aura été la source d’un
changement brutal de pratiques dans les entreprises, les obligeant a faire télétravailler leurs
employés parfois pour la premiére fois. Cette étude exploratoire, basée sur une enquéte en ligne
de I'Unité de Valorisation des Ressources Humaines de I'Université de Liege qui a pris place
durant le confinement, a pour objectif I’analyse de ce télétravail contraint et, plus précisément,
des situations motivantes et problématiques qu’il a entrainées auprés des travailleurs. Les
situations recueillies ont, pour la plupart, pu étre comparées aux avantages et inconvénients de
la littérature sur le télétravail. Les résultats ont montré que les participants ont majoritairement
rencontré des situations problématiques de 1’ordre de leur environnement de travail et de la
conciliation vie privée-vie professionnelle et des situations motivantes relatives a la situation
contextuelle liée a la COVID-19 et a leur environnement de travail. Les nouveautés par rapport
a la littérature concernent, pour les situations motivantes, les aspects social, communicationnel
et technologique du télétravail et du confinement, ainsi que le fait d’avoir la possibilité de
retourner a son lieu de travail périodiqguement et de se sentir en sécurité par rapport au virus.
Pour les situations problématiques, ces nouveautés concernent le confinement et le sentiment
de culpabilité entrainé par la possibilité de télétravailler. Les effets de cing variables (existence
d’une piece isolée, présence d’enfants dans I’habitation, situation professionnelle du cohabitant,
possibilité de télétravailler avant la crise sanitaire, adaptabilité¢ de 1’activité au télétravail) sur
ces situations ont également été étudiés. Leur analyse permet d’apercevoir un lien entre ces
variables et les situations rapportées par les télétravailleurs contraints. Cependant ces liens
n’étaient pas toujours soutenus par la littérature et certains biais ont eté relevés, avec pour
conséquence la réplication nécessaire de ces résultats. Des pistes pour les entreprises ont

également pu étre identifiees.



