ALY
& 324

Université de Montréal

L’expérience du télétravail & domicile:
La modification de la perception des impacts de cette forme d’organisation du travail
en fonction du pourcentage de temps télétravaillé
et du sexe des télétravailleurs

par
Benoit Petitpas

Ecole de Relations Industrielles
Faculté des Arts et Sciences

Mémoire présenté a la Faculté des études supérieures
en vue de l'obtention du grade de
Maitrise és sciences (M. Sc.)
en Relations Industrielles

Novembre 1997

© Benoit Petitpas, 1997

Université de Montréal



I

Ce mémoire intitulé:

L’expérience du télétravail 4 domicile:
La modification de la perception des impacts de cette forme d’organisation du travail
en fonction du pourcentage de temps télétravaillé
et du sexe des télétravailleurs

présenté par

Benoit Petitpas

a ét¢ évalué par un jury composé
des personnes suivantes

Jean-Guy Bergeron : Président du jury
Marie-Thérése Chicha : Directeur de recherche

Reynaid Bourque : Membre du jury

Mémoire accepté le: 17 février 1998



m

SOMMAIRE

L'objet d'étude de cette recherche a été l'analyse de la modification de la perception des impacts
du télétravail causée par I’expérience de cette forme d’organisation du travail, en fonction du
pourcentage de temps télétravaillé et du sexe des télétravailleurs. Dans le cadre de cette
recherche, le télétravail est défini comme étant une forme d’organisation du travail par laquelle
un salarié substitue une partie ou la totalité de ses déplacements vers les bureaux centraux de son

employeur par une utilisation probable d’outils de télécommunication et d’informatique.

La revue de la littérature portant sur le télétravail a permis d’identifier trois particularités de cette
forme d’organisation du travail. Premiérement, une certaine ambiguité entourant la définition de
ce concept semble étre présente. Deuxiémement, cette forme d’organisation du travail gagne a
étre étudiée en tenant compte d’une certaine catégorisation, en ce qu’elle permet de mieux
comprendre la réalit¢é qui est propre a chaque type de télétravailleur. Troisiémement,
Panticipation des impacts de cette forme d’organisation du travail par des individus qui n’en ont
Jamais fait P’expérience peut s’avérer différente des observations concrétes de télétravailleurs

expérimentés.

Compte tenu de ces trois observations, nous avons cherché a mesurer, pour une série d’éléments
considérés pertinents, I’écart entre la perception de I’impact anticipé et constaté du télétravail,

afin d’identifier ceux pour lesquels cette différence est significative. L’impact des variables
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« pourcentage de temps télétravaillé » et « sexe des télétravailleurs » fait partie intégrante de

notre analyse tout au long de notre démarche.

Afin d’étudier cette question, une étude de cas de type exploratoire a été conduite aupreés d’une
entreprise. La collecte des données a été rendue possible grace a I'utilisation d’un questionnaire
adressé a des télétravailleurs de cette organisation, ainsi que par I’accés a la documentation

concernant le programme de télétravail.

L’analyse des résultats indique que, dans 1’ensemble, les télétravailleurs savaient a quoi
s’attendre de cette forme d’organisation du travail. Ils semblent d’ailleurs étre satisfaits d’avoir
tenté cette nouvelle expérience. Toutefois, indépendamment du pourcentage de temps
télétravaillé ou du sexe des répondants, les télétravailleurs ont été fort surpris de la force de
certains impacts de cette forme d’organisation du travail, particuliérement en ce qui a trait a leur

qualité de vie et a certains éléments pouvant influencer leur carriére.

Ce mémoire de maitrise a reflété et analysé la perception des impacts anticipés et constatés du
télétravail tel qu’exprimée par cinq groupes de télétravailleurs, soit ’ensemble des répondants,
les télétravailleurs a temps plein, ceux a temps partiel, les hommes et les femmes. Le fait qu'un
nombre important de télétravailleurs aient participé a cette recherche nous permet de croire a la
validité des tests statistiques qui y ont été réalisés. Malgré le fait que les informations recueillies

proviennent toutes de télétravailleurs appartenant & une méme organisation oeuvrant dans le
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domaine des télécommunications, limitant ainsi la possibilité de généralisation des observations
et conclusions présentées dans cette étude, il est essentiel de préciser que ce secteur d’activité fait

partie de ceux ou I’on retrouve le plus grand nombre de télétravailleurs en Amérique du nord.
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INTRODUCTION

Gréce au développement de I'informatique au cours des 20 derniéres années, la proportion des
tiches professionnelles pouvant étre réalisées a l'aide d'un ordinateur a considérablement
augmenté. De plus, la baisse du colit d'achat et d'utilisation d'outils informatiques et
d'équipements de télécommunication, ainsi que la puissance et la fiabilité de ces technologies
(Olson, 1983; DeSanctis, 1984; Cross & Raizman, 1986; Di Martino & Wirth, 1990;
Tomaskovic-Devey & Risman, 1993; Levine, 1995) permettent désormais aux dirigeants de
considérer la délocalisation du travail comme une formule technologiquement et financiérement
viable (Griffith, 1995; McNerney, 1995). Dans un tel contexte, le développement du télétravail,
soit la forme d’organisation du travail par laquelle un salarié substitue une partie ou la totalité de
ses déplacements vers les bureaux centraux de son employeur par une utilisation probable d’outils
de télécommunication et d’informatique, devrait donc s’ensuivre. Pourtant, contrairement aux
prévisions optimistes quant & I'utilisation du télétravail en Amérique du Nord formulées par
Toffler en 1981 et Naisbitt et Nilles en 1982, le nombre de compagnies qui offrent de tels
programmes a leurs employés demeure encore relativement restreint (Brown, 1988), bien qu’il ait

tendance a augmenter (Solomon & Templer, 1993).

La volonté de clarifier le concept du télétravail, de I’analyser & la lumiére d’une recherche
empirique, et de faire connaitre les résultats de I'implantation d’un tel programme au sein d’une
entreprise innovatrice québécoise ont été les éléments qui ont motivé la réalisation de cette

recherche.
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Durant la préparation de la revue des écrits portant sur le télétravail, plusieurs particularités ont
attiré notre attention.  Premiérement, la littérature abondante relatant les avantages et
inconvénients de cette nouvelle forme d’organisation du travail ne semble pas baser ses propos
sur une définition universelle du terme (Hartman, Stoner & Arora, 1991). Une certaine ambiguité
entourant la définition de ce concept semble étre présente (Boivin, Rivard, Aubert, 1996;
Piskurich, 1996). Le télétravail revét tantdt le sens de travail électronique a distance, de travail a
domicile et méme de travail & contrat. Les informations publiées traitant du « télétravail » sont
donc difficilement comparables (Bailyn, 1994). Les entretiens exploratoires réalisés auprés de
professeurs, d’entrepreneurs, de syndicats, d’employés et de consultants spécialisés en la matiére
vinrent d’ailleurs confirmer cette situation. De plus, les écrits portant sur le télétravail souffrent,
de maniére générale, d’un nombre insuffisant d’études empiriques sur le sujet (Hartman, Stoner

& Arora, 1991).

Deuxiemement, la littérature souligne I’importance d’étudier le télétravail en tenant compte de la
catégorisation des télétravailleurs (Di Martino & Wirth, 1990). Ceci permet de mieux
comprendre la réalit¢ qui est propre a chaque type de télétravailleurs. Les critéres de
catégorisation qui nous ont semblé étre les plus pertinents sont le pourcentage de temps

télétravaillé et le sexe des télétravailleurs.

Finalement, la présence de contradictions entre I’anticipation des avantages et inconvénients du
télétravail par des individus qui n’en ont jamais fait I’expérience et les observations concrétes de

télétravailleurs expérimentés (Olson, 1983; DeSanctis, 1984; Duxbury, Higgins & Irving, 1987)
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méritait qu'une analyse plus poussée sur le sujet soit réalisée. Ces trois particularités du

télétravail ont ainsi motivé la poursuite de nos recherches.

Compte tenu de ces trois constatations, l'objet d'étude de cette recherche a été I'analyse de la

modification de la perception des impacts du télétravail causée par ’expérience de cette nouvelle

forme d’organisation du travail, en fonction du pourcentage de temps télétravaillé et du sexe des

télétravailleurs.

Les objectifs recherchés par cette étude sont au nombre de cing:

1y

2)

3)

4)

5)

Décrire la perception des impacts anticipés et constatés de la réalisation du télétravail,
par des télétravailleurs qui en ont fait I’expérience;

Ranger par ordre d'importance les 4 catégories d’impacts du télétravail, soit les Coiits /
Economies (C.E.), la Réalisation du travail (R.T.), le Développement de la carriére
(D.C.) et la Qualité de vie (Q.V.);

Identifier au sein de chacune de ces catégories d’impacts 1’élément considéré le plus
important;

Mesurer, pour chacun des 40 éléments étudiés, la force moyenne de ’impact anticipé du
télétravail et celle de I’'impact constaté afin d’en refléter le sens et I’ampleur;

Mesurer, pour chacun des 40 éléments étudiés et pour chacun des cinq groupes de
télétravailleurs analysés (I’ensemble des télétravailleurs, ceux a temps plein, ceux a
temps partiel, les hommes et les femmes) 1’écart entre la perception de I’impact anticipé
et constaté du télétravail afin d’identifier ceux pour lesquels la force d’impact anticipé
du télétravail différe de maniére significative de celle de I’impact constaté.

Les résultats de cette étude exploratoire permettront de faire ressortir I'importance du processus

d'adaptation des télétravailleurs face a cette nouvelle forme d'organisation du travail.

L’identification des éléments pour lesquels la force de I’impact anticipé du télétravail différe de
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maniére significative de celle de I'impact constaté ouvrira la porte & de futures recherches sur
'importance de la planification d’un programme de télétravail, particuliérement en ce qui a trait a
la sélection des candidats, & la formation de ces derniers ainsi que de leurs supérieurs immédiats
et a la détermination du nombre optimal de jours télétravaillés. De maniére générale, cette étude
contribuera a I’analyse du télétravail en exposant le niveau de satisfaction des employés envers

cette nouvelle forme d’organisation du travail.

Le premier des cing chapitres qui constituent le mémoire explicitera la définition du télétravail et
exposera les diverses facettes de cette forme d’organisation du travail. Le second chapitre,
consacré a la méthodologie de recherche, sera suivi d’une description de I’historique du
télétravail chez Bell (Chapitre 3). La description des caractéristiques des télétravailleurs ayant
participé a cette étude fera I’objet du quatri¢me chapitre. Finalement, le cinquiéme chapitre

présentera I’analyse des résultats.



CHAPITRE I

LE CONCEPT DU TELETRAVAIL

Ce chapitre est organisé en deux sections. La premiére exposera les diverses interprétations
possibles du concept du télétravail et précisera la définition utilisée dans le cadre de cette
recherche. La seconde section présentera les diverses facettes de cette nouvelle forme

d’organisation du travail.

1.1. DEFINITION DU TELETRAVAIL

Inventé en 1973 par Jack Nilles de Jala Associates, le terme "telecommuting", traduit en francais
par « télétravail », n'a pas su engendrer un consensus quant a son interprétation. Il ne semble
d’ailleurs pas y avoir de définition du télétravail unanimement acceptée par les auteurs et
praticiens. Provenant de la juxtaposition de deux termes, « tele » qui signifie a distance, et
« commuting » qui fait référence au trajet quotidien effectué par des salariés pour se rendre a leur
lieu de travail, le mot « telecommuting » refléte ainsi la situation ol ce trajet est désormais réalisé
a distance (Kinsman, 1987; Gordon, 1988; Nilles, 1994). Sans y faire référence explicitement,
cette situation présuppose [’utilisation de technologies de communication ainsi que de

I'informatique, lesquelles rendent possible le déplacement de I’information vers le travailleur.

Pour illustrer I’aspect répétitif du trajet « aller - retour » des salariés effectué entre le domicile et
le lieu de travail, certains auteurs frangais ont opté de traduire le terme « telecommuting » par

« télépendulaire » (Nilles, 1994). L’utilisation de ce terme demeure toutefois peu répandue dans
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les écrits.  Quel que soit le terme choisi, I'idée qui sous-tend le concept du télétravail
(telecommuting) est la modification de 1’organisation du travail afin de permettre la substitution
totale ou partielle des déplacements requis par un salarié pour se rendre a son lieu de travail par le
déplacement des informations dont I’employé a besoin pour réaliser ses tiches professionnelles

via I’usage de technologies de communication et de I’informatique (Ramsower, 1985).

Une des principales sources de confusion concernant la définition du télétravail provient du
double sens que revét ce terme dans la langue frangaise. Comme nous venons de le voir, le mot
anglais « telecommuting » a été traduit en frangais par « télétravail ». Mais il faut noter qu’il est
également la traduction du mot anglais « telework ». De signification plus large, ce terme illustre
la situation ou tout travail (en anglais « work ») est réalisé a distance grice a I’utilisation de
technologies d’information (Cross & Raizman, 1986; Olson, 1988; Nilles, 1994). Précisons que
I’utilisation d’outils de télécommunication ou d’informatique est nécessaire pour que ’on parle
de « telework ». De plus, notons que ce terme ne fait aucunement référence a la présence (ou
I’absence) d’un lien d’emploi dans cette forme d’organisation du travail. Malheureusement, la
langue frangais ne distingue pas ces deux concepts par Iutilisation de termes distincts. Le terme
« télétravail » peut ainsi revétir I'une ou I’autre de ces significations, son interprétation dépendant

du contexte de la situation.

Dans leur analyse des diverses définitions du télétravail, Anne de Beer et Gérard Blanc ont
identifié trois facteurs communs a la majorité des définitions de ce concept (Di Martino & Wirth,

1990):
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1) il s’agit d’une forme d'organisation du travail;
2) le travail peut étre réalisé en différents lieux;

3) le travail est effectué avec des degrés différents d’utilisation de technologies.

L'information recueillie lors d'entretiens exploratoires auprés d’entreprises qui ont implanté un
programme de télétravail au Québec semble indiquer que, d’un point de vue pratique, le
télétravail est avant tout une forme d’organisation du travail, au méme titre que ’horaire variable,
la semaine de travail variable ou compressée, I’emploi & temps partiel ou le partage de postes. Au
dela des considérations géographiques et technologiques du télétravail, I’idée mise de ’avant par
ces entreprises est la flexibilité accrue que procure cette nouvelle forme d’organisation du travail.
En effet, le télétravail permet aux employés de réaliser des tiches professionnelles dans un cadre

spatio-temporel élargi.

L’importance accordée au lieu o le télétravail est réalisé a, dans bien des cas, propagé la
confusion entre les concepts de « télépendulaire », de travail a distance (Di Martino & Wirth,
1990) et de travail informatisé a4 domicile (Dumas, Maurice, Deschénes, 1990). Pour certains
auteurs, le télétravail n’est effectué qu’exclusivement a domicile (Hamilton, 1987). Pour
d’autres, c’est ’absence d’un lieu précis ou le travail est réalisé qui caractérise le télétravail
(Cross & Raizman, 1986). Comme nous le verrons un peu plus tard, la spécificité du lieu de
réalisation du télétravail n’est pas un facteur déterminant dans la définition du concept de
« télépendulaire », mais elle facilite grandement son analyse permettant une catégorisation des

types d’impacts de cette forme d’organisation du travail.



21

Finalement, pour certains auteurs, I'on ne peut parler de télétravail (dans son sens de
« télépendulaire ») que dans le cas ou de la technologie est utilisée, entre autres, dans le but de
transmettre les résultats du travail aux clients ou aux membres de I’organisation (Cross &
Raizman, 1986; Ettighoffer, 1992). Cet élément est crucial puisque, selon cette logique, il permet
de distinguer le télétravail de n’importe quel travail réalisé 4 domicile. Selon nous, Iutilisation
de technologies d’information (télécommunication et informatique) n’est qu’un élément facilitant
la substitution du déplacement des salariés par celle des informations nécessaires a la réalisation
de tiches professionnelles. Elle n’est pas, en soi, un pré requis pour que 1’on puisse parler de

« télépendulaire ».

Il est important & ce stade-ci de préciser que, dans le cas qui nous concerne, cette étude cherche a
mieux comprendre le télétravail dans son sens le plus restreint, soit celui de « télébendulaire » ou
de « telecommuting ». Ainsi, dorénavant, le terme « télétravail » utilisé dans ce texte devra étre
interprété, sauf indication contraire, dans le sens ot un salarié substitue une partie ou la totalité de
ses déplacements vers les bureaux centraux de son employeur par une utilisation probable d’outils

de télécommunication et d’informatique.
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1.2. LESFACETTES DU TELETRAVAIL

La revue des écrits portant sur le télétravail comprendra cing sections. La premiére identifiera
différentes typologies de télétravail. Les deux suivantes s'intéresseront aux avantages et
désavantages théoriques du télétravail. Par théorique, 1’on doit comprendre I’identification
d’impacts potentiels du télétravail n’ayant pas nécessairement été validés empiriquement. La
quatriéme section relatera I’ampleur de cette nouvelle forme d’organisation du travail au sein
d’entreprises nord américaines. Finalement, l'analyse des recherches empiriques portant sur

l'attitude des individus face au télétravail constituera la derniére section de ce chapitre.

1.2.1. Les formes de télétravail

Le concept du télétravail englobe une multitude de formes d'organisation du travail M. Il est
donc important de les catégoriser afin d'en faciliter la compréhension et I’analyse. Trois

dimensions ont ici été retenues afin de différencier les types de télétravail:

1) le lieu ou le télétravail est réalisé (Di Martino & Wirth, 1990);
2) la proportion de temps télétravaillé (Sarson, 1992);

3) I’étendue du programme au sein de I’entreprise (Christensen, 1990).

1 Précisons que nous nous intéressons ici aux formes de télétravail et non aux types de télétravailleurs. A titre d’exemple, ’4ge, le sexe, le
niveau de formation ainsi que le type de poste occupé ne nous informent que sur les caractéristiques des individus télétravailleurs, mais non pas
sur la forme de télétravail qu’ils effectuent.
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1.2.1.1.Le lieu de travail

La premicre dimension permettant de catégoriser le télétravail est le lieu a partir duquel le travail
est réalisé. Cingq catégories de télétravail ont ainsi été identifides par les auteurs Di Martino et

Wirth (1990) du Bureau International du Travail. Il s’agit :

1) du télétravail outre-mer (2);

2) du travail mobile;

3) du télétravail en bureaux satellites;

4) du télétravail en centres électroniques de quartier;

5) du télétravail 4 domicile.
A. Le télétravail outre-mer

Le télétravail outre-mer ou "telescabbing" en anglais est particuliérement répandu 4 la Barbade et
a Taiwan (Cross & Raizman, 1986; Melnik, 1993; Humble, Jacobs & Van Sell, 1995). 1l est
caractérisé par l'utilisation de main d'oeuvre locale peu qualifiée par des filiales de
multinationales occidentales (Lozano, 1989). Son principal attrait pour l'employeur est la
diminution des cofits en rémunération des travailleurs, lesquels sont payés sur une base
contractuelle. Dans la mesure ou le travailleur ne substitue pas son déplacement vers les bureaux

d’un employeur, mais qu’il travaille pour un employeur dont les installations principales sont

2 Dans cette situation, le travail est généralement réalisé par des individus sous forme de contrats de travail (et non de contrats d’emploi).
Compte tenu du fait que ces individus ne sont pas des employés, il ne sont pas considérés comme des télétravailleurs, tel que nous 1’avons défini
précédemment.
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situées outre-mer, cette forme d’organisation du travail ne constitue pas du télétravail dans son

sens le plus restreint, tel que nous I’entendons dans le cadre de cette recherche.

B. Le travail mobile

Les individus dont I'emploi les oblige & voyager fréquemment et qui sont forcés de travailler a
partir de leur voiture, leur chambre d'hotel ou de tout autre lieu, aidés d’outils de
télécommunication et d’informatique, sont réputés effectuer du travail mobile. Il s’agit ici du

concept de travail a distance tel que le refléte le sens de «telework ».

C. Le télétravail en bureaux satellites

Les bureaux satellites correspondent & des bureaux régionaux d’une entreprise, situés
volontairement aux abords de quartiers résidentiels. Les télétravailleurs d’une méme organisation
peuvent ainsi réaliser une partie ou la totalité¢ de leurs tAches professionnelles dans ces lieux
€quipés des mémes outils que ceux disponibles dans les locaux centraux de I’employeur, tout en

réduisant leur temps de transport.

D. Le télétravail en centres électroniques de quartier

Contrairement aux bureaux satellites, les centres électroniques de quartier ne servent pas
exclusivement les besoins d'une seule entreprise. La mise en commun de ressources

technologiques par plusieurs entreprises permet a leurs employés respectifs, dont la résidence se
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situe dans une méme section géographique, de bénéficier des mémes avantages que ceux associés

aux bureaux satellites.

E. Le télétravail a domicile

Afin de bien saisir les subtilités de ce type de télétravail, nous nous proposons de distinguer

quatre catégories de télétravailleurs a domicile (3). Il s'agit:

1) des travailleurs autonomes;
2) des travailleurs cumulant plusieurs emplois (« moonlighters »);
3) des travailleurs qui allongent leurs journées de travail;

4) des télétravailleurs corporatifs.

Les travailleurs autonomes se différencient des trois autres catégories de télétravailleurs (4) en ce
qu'ils ne possédent pas de lien d'emploi avec une organisation. Cet élément est crucial dans
Iétude du télétravail puisqu’il est, avant toute chose, une nouvelle forme d’organisation du travail
et non une technique de réalisation du travail. Les impacts personnels, organisationnels et
institutionnels de cette nouvelle fagon d’organiser le travail entre d’ailleurs dans le champs
d’étude des relations industrielles. Les rapports de pouvoir ainsi que les enjeux entre les trois
grands acteurs d’un systeme de relations industrielles (employeurs, employés et gouvernement)

demeurent, bien que modifiés par cette nouvelle structure du travail. Dans le cas des travailleurs

3 Le terme « télétravail » revét ici son sens large de travail électronique & distance (telework).
4 Ibid.
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autonomes qui réalisent du travail électronique a partir de leur domicile, I’absence de lien
d’emploi les contraint a interagir avec des organisations leur offrant du travail uniquement selon

les lois de I’offre et de la demande de leurs produits et services.

Les travailleurs jonglant plusieurs emplois (« moonlighter ») peuvent dans certains cas réaliser du
travail de traitement ou d’analyse d’informations & partir du domicile. Généralement un des
emplois est réalisé en dehors des horaires traditionnels de travail, soit en soirée ou au courant de

la nuit, d’ou la référence au terme « moon » qui signifie « lune » en anglais.

Une distinction importante doit étre faite entre le télétravailleur corporatif et le travailleur qui
allonge ses journées de travail en réalisant une partie de ses heures supplémentaires chez lui. En
effet, ce dernier ne travaille jamais (ou trés rarement) a domicile durant les heures réguliéres de
bureau. Il n’y a donc pas réellement de modification dans 1’organisation de son travail. A titre
d’illustration, les 8,000 employés d’L.B.M. qui, en 1983, se virent offrir une ligne téléphonique,
un modem ainsi qu’un terminal afin de travailler & domicile font partie de cette catégorie de
télétravailleurs (Kraut, 1987). En effet, la politique d’entreprise d’I.B.M. stipulait que le travail a
domicile ne pouvait remplacer le travail effectué durant les heures réguliéres de bureaux. Les
employés étaient ainsi encouragés A travailler chez eux autant qu’ils le désiraient pourvu que le

travail hebdomadaire régulier soit réalisé (comme avant) dans les locaux de I’employeur.

La différenciation entre ces trois types de travailleurs a domicile (les travailleurs autonomes, les

« moonlighter » et les travailleurs qui allongent leurs journées de travail) et les télétravailleurs
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corporatifs est trés importante pour bien comprendre ’objet d’étude de cette recherche. En effet,
compte tenu de la définition du télétravail que nous avons retenu, seuls des télétravailleurs
corporatifs ont été retenus dans le cadre de cette recherche. Ces derniers sont des employés d’une
méme entreprise qui réalisent une partie ou la totalité de leurs tiches professionnelles & domicile
durant les horaires traditionnels de bureau. Ils substituent une partie ou la totalité de leurs
déplacements vers les bureaux centraux de 1’employeur par une utilisation probable d’outils de
télécommunication et d’informatique. Pour conclure, notons que les télétravailleurs corporatifs
constituent, du moins au Etats-Unis, la catégorie de travailleurs & domicile qui connait depuis

quelques années le plus important taux de croissance (Bailyn, 1994; Baig, 1995; DeMarco, 1995).

1.2.1.2.La proportion du temps télétravaillé

Une seconde catégorisation des formes de télétravail repose sur la proportion du temps
télétravaillé hors du temps total consacré aux activités professionnelles (Sarson, 1992). Cette

approche est particuliérement intéressante pour les raisons suivantes :

1) La définition méme du télétravail repose sur la proportion du temps télétravaillé;

2) La proportion du temps télétravaillé semble étre liée au type d’emploi occupé par les
télétravailleurs;

3) Un niveau optimum de temps télétravaillé semble avoir été identifié dans les écrits.

Dans un premier temps, tel que mentionné précédemment, le concept du télétravail fait référence
a une situation ol un salarié substitue une partie ou la totalité¢ de ses déplacements vers les
bureaux centraux de son employeur par une utilisation probable d’outils de télécommunication et

d’informatique. Cette définition du télétravail fait donc référence & un continuum allant du
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télétravail a temps partiel au télétravail a temps plein. Le fait qu’un individu utilise de maniére
ponctuelle ou permanente cette forme d’organisation du travail, ne change pas le fait qu’il
s’agisse (ou non) de télétravail. D’ailleurs 1’organisation américaine Link Ressources, source la
plus souvent citée pour ce qui est de ’estimation du nombre de télétravailleurs aux Etats-Unis,
considére que tout employé travaillant chez lui & temps plein ou a temps partiel durant les heures
normales de bureau est un télétravailleur (Link Ressources Corporation, 1993). Pour certains
auteurs, un niveau minimum d’heures de travail réalisé en dehors des bureaux centraux de
’employeur semble toutefois étre nécessaire pour que 1’on puisse réellement parler de télétravail
(Hartman, Stoner & Arora, 1991). L’organisation texane Parks Associates définit d’ailleurs un
télétravailleur, dans une de ses enquétes, comme étant un individu qui travaille & domicile au
moins 8 heures par semaine durant les heures traditionnelles de bureau, et qui est rémunéré par un
employeur (Parks Associates, 1993). L’établissement d’un niveau minimum de réalisation de
travail en dehors des bureaux centraux de I’employeur permet d’établir une distinction entre le

télétravail et la réalisation de travail supplémentaire 4 domicile.

Dans un deuxiéme temps, un lien semble exister entre le pourcentage de temps télétravaillé et le
type d'emploi occupé par les télétravailleurs (Ancipink, 1981; Sarson, 1992). De maniére
geénérale, il apparait que le niveau hiérarchique des postes occupés est inversement proportionnel
au pourcentage du temps télétravaillé. Ainsi, les individus qui consacrent 80% de leur temps de
travail au télétravail semblent généralement occuper des emplois de commis de bureau, tandis

que la plupart des télétravailleurs qui réalisent 20% ou 5% de leur temps de travail en télétravail
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occupent respectivement des postes de gestionnaires et des postes de direction générale (Sarson,

1992).

Cette relation entre la proportion de temps télétravaillé et le type d’emploi occupé par les
télétravailleurs permet de plus d’établir un lien entre cette premiére variable et les conditions de
travail des employés. Selon Tomaskovic-Devey et Risman (1993), le télétravail réalisé par des
professionnels (sous entendu & temps partiel) résulte généralement d’une réorganisation du travail
visant a leur offrir davantage de flexibilité. A I’inverse, la réalisation de travail de type clérical
en télétravail est généralement faite & 100% & domicile, et s’accompagne généralement d’une
modification de la structure de rémunération (rémunération i la piéce et/ou élimination
d’avantages sociaux) dans le but de réduire les colts de main-d’ceuvre. L’on peut donc supposer
que, de maniére générale, les employés qui effectuent du télétravail a temps plein n’ont pas

nécessairement choisi cette situation.

Compte tenu de la relation entre le pourcentage de temps télétravaillé et le type d’emploi occupé,
il n’y a qu’un pas a faire pour établir un lien entre cette premiére variable et le sexe des
télétravailleurs. En effet, un lien a déja été fait entre le type d'emploi occupé et le sexe des
télétravailleurs (Zeytinoglu, 1994). Ainsi, de maniére générale, les télétravailleurs occupant des
postes de gestionnaires ou de professionnels sont en grande majorité des hommes possédant un
niveau de formation élevé, tandis que les télétravailleurs qui occupent des postes d’employés de
bureau sont plus fréquemment des femmes a faibles qualifications (Olson, 1985; Di Martino &

Wirth, 1990; Huws, Korte & Robinson, 1990). Le lien entre le type de poste occupé, le sexe ainsi
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que le niveau de formation des individus qui occupent ces postes, ne constitue pas une
particularité du télétravail. Les auteurs qui se sont intéressés aux formes d'emploi atypiques
(Cordova, 1986; Atkinson, 1987) ainsi qu’a la discrimination systémique entre les hommes et les
femmes (Chicha-Pontbriand, 1989) ont identifié des liens comparables. Les caractéristiques
socio-démographiques des télétravailleurs en fonction du type d'emploi occupé ne font que
confirmer une tendance plus large au sein du marché du travail (Bailyn, 1994). Ii est toutefois
important d’anticiper I’éventualité que le développement du télétravail s’accompagne de
Pexploitation d’une main d’ceuvre (féminine) pour qui cette forme d’organisation du travail ne

représente qu’une des rares alternatives pour demeurer sur le marché du travail (Olson, 1987).

Dans un troisiéme et dernier temps, indépendamment du type d'emploi occupé, la littérature fait
référence a une fréquence de réalisation du télétravail dite “optimale”. Bien que les ententes les
plus courantes soient comprises entre un et trois jours de télétravail par semaine (Mokhtarian,
1991; Christensen, 1992), il semble que le niveau optimal se situe entre deux et trois jours par
semaine (Farmanfarmaian, 1989; Christensen, 1990) (5). La réalisation de télétravail pendant
plus de quatre jours par semaine est méme déconseillée (AFPC, 1993). Ce seuil critique (moins
de quatre jours) permet en effet d'éliminer des problémes tels que le sentiment de perte de

contrble des gestionnaires ainsi que le sentiment d'isolement des employés (Coté-O'Hara, 1993).

5 Une comrélation négative a déja été établie entre le pourcentage de temps télétravaillé et la productivité du télétravail (Hartman, Stoner &
Arora, 1991).
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1.2.1.3.L’étendue d’un programme de télétravail

Une troisiéme catégorisation des formes de télétravail, cette fois plus globale, est proposée par
Christensen (1990). Cette derniére s’intéresse 4 I’étendue des programmes de télétravail (formels
ou informels), au sein d’une organisation. Quatre modéles, non mutuellement exclusifs, sont mis

de ’avant :

1) ladivision programmée;
2) la politique corporative;
3) laformule "ad hoc";

4) le recours a des télétravailleurs contractuels (6).

Dans le premiér cas, soit ce que l'auteur appelle la division programmée, les entreprises
sélectionnent certains types d'activités (ou méme des divisions entiéres), comme par exemple la
vente par téléphone ou I’entrée de données, et elles réorganisent le travail afin de permettre sa
réalisation de fagon permanente en télétravail. Le caractére permanent de cette réorganisation du
travail n’implique toutefois pas nécessairement la présence de télétravail a temps plein (5 jours
sur 5). Néanmoins, le principal avantage qui en découle pour l'employeur est la diminution des
colits de location d’espaces de bureau. Le moral des employés peut toutefois étre affecté si les
critéres d'admissibilité au programme de télétravail ne leurs sont pas communiqués de fagon

claire et précise.

6 Nous reprenons ici I'ensemble des catégories proposées par Christensen (1990) bien que, dans le cadre de cette recherche, la réalisation a
distance de travail électronique par des individus qui n’ont pas de lien d’emploi avec un employeur ne soit pas considérée comme étant du
télétravail.
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Dans le cas de la politique corporative, l'option du télétravail, de fagon permanente ou temporaire,
est offerte & tous les employés de l'organisation dans la mesure ol leurs tiches peuvent étre
réalisées a distance. Les ententes individuelles relatives au programme sont négociées
directement avec le supérieur immédiat. Bien que l'auteur ne le précise pas, nous pouvons
supposer qu'il s'agit de programmes formels de télétravail. Comparativement a I’approche de la
division programmée, la diminution de la rivalité entre les divers départements concernés ainsi
que l'augmentation de l'autorité de chaque supérieur (qui approuve les demandes) sont les
principaux avantages de la politique corporative de télétravail. Précisons que la création d'un
processus d'appel est toutefois nécessaire afin de contrer les possibilités d'abus de pouvoir de

superviseurs catégoriquement contre 1'idée du télétravail.

Le modéle "ad hoc" est caractérisé par la présence d’ententes individuelles de télétravail non
nécessairement appuyées par la haute direction. Ces « contrats » informels entre superviseurs et
employés limitent généralement la réalisation de télétravail a la durée d'un projet particulier ou a
la convalescence d'une personne & charge. Le principal avantage de ce type de programme est la
flexibilité qu’il confére aux superviseurs. De plus, contrairement au modéle de la politique
corporative qui est soutenue par la haute direction, il n’est pas nécessaire d’établir une structure
d’appel des décisions du superviseur. Cette situation risque toutefois d’affecter négativement le

moral des employés pour lesquels une entente de télétravail a été refusée.

Le demier type de programme de télétravail consiste a n’avoir recours qu’a des télétravailleurs

contractuels. ~ Certains types de postes sont désormais réalisés en sous-traitance par des
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télétravailleurs a domicile, retirant ainsi aux entreprises 1’obligation d’offrir des avantages
sociaux aux travailleurs (Cunningham & Porter, 1992). Peu répandue en Amérique du nord, cette
pratique est courante en Grande Bretagne. La diminution des colts totaux de main d'oeuvre de
Pordre de 30% a 40% par individu représente son principal attrait pour les employeurs
(Christensen, 1988; Humble, Jacobs & Van Sell; 1995). L'érosion de la loyauté et du moral des
travailleurs ainsi que la possibilité de poursuites par le ministére du revenu (7) sont toutefois 4

prévoir (Cross & Raizman, 1986; Piskurich, 1996).

Pour conclure, notons qu’un rapprochement a déja été fait entre le type de programme de
télétravail et le type de télétravailleur. En effet, il semblerait que les programmes informels de
télétravail se retrouvent davantage auprés de professionnels de sexe masculin dont les habiletés
sont en forte demande sur le marché du travail. Cet atout leur donne la possibilité de négocier a
leur avantage les conditions d’ententes relatives & cette forme d’organisation du travail (Bailyn,
1994). Les programmes formels de télétravail, quant a eux, sont généralement offerts 4 une
clientéle féminine qui exerce des tiches de type clérical. Compte tenu des contraintes financiéres
et familiales de certaines de ces femmes, elles n’ont guére d’autre choix que d’accepter, sans

négocier, ’option du télétravail (Olson, 1987).

7 Pour des raison de couvertures sociales (assurance chémage, etc.)
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Avant de passer a la section portant sur les avantages du télétravail, soulignons un dernier point.
Malgré DI'éventail des formes possibles de télétravail a domicile (%), trois catégories de

télétravailleurs « types » semblent se dessiner (Pratt, 1984). Elles s’illustrent comme suit :

1) Le professionnel ou le cadre de sexe masculin, qui valorise davantage sa qualité de vie &
la compétition aigué nécessaire a 1’obtention de promotions;

2) La professionnelle ou cadre, mére de famille, qui a des enfants en bas 4ge, et qui désire
maintenir ses qualifications a jour en demeurant sur le marché du travail. Elle compte
réintégrer les locaux traditionnels de son employeur lorsque ses enfants seront plus
agés;

3) La contractuelle de sexe féminin, trés disciplinée, occupant un emploi de type clérical,

qui effectue du télétravail a temps plein et qui désire s’assurer une certaine forme de
rémunération.

Le télétravail, en tant que nouvelle forme d’organisation du travail, comporte de nombreux
avantages ainsi qu’un certain nombre de désavantages pour chacun des trois grand acteurs d’un
systeme de relations industrielles; soit les travailleurs, les employeurs et le gouvernement. Voici
donc, pour chacun d’entre eux, les principaux avantages et inconvénients du télétravail, tel

qu’identifiés dans la littérature.

1.2.2. Les avantages du télétravail

1.2.2.1.Les avantages pour le télétravailleur

La réalisation du télétravail comporte un certain nombre d'avantages d’ordre financier pour le

télétravailleur. Le plus fréquent d’entre eux est la réduction des frais reliés au transport des

8 Le terme « télétravail » revét ici son sens large de travail électronique 4 distance (telework).
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travailleurs vers le lieu de travail: essence, stationnement, cofit d’utilisation du transport en
commun (Nilles, 1994). De plus, une diminution des dépenses en nourriture (repas d’affaires,
friandises) et en habillement (achat de nouveau vétements, nettoyage a sec) sont généralement
associés a la réalisation du télétravail (AFPC, 1993; Coté-O’Hara, 1993; St-Onge & Lagassé,
1996). Finalement, dans la mesure ou le télétravail influence I’emplacement du domicile des
télétravailleurs en faveur de banlieues plus éloignées des bureaux centraux de 1’employeur, ces
premiers peuvent bénéficier d’une réduction du cofit de leur loyer (Nilles, 1982; Misutka, 1992),

mais ce lien de causalité est loin d’étre évident (Mokhtarian, 1991).

Effectuer du télétravail peut également entrainer un certain nombre d’impacts favorables a la
réalisation du travail ainsi qu’au développement de la carriére des individus. L’augmentation de
la productivité semble d’ailleurs étre un élément constaté trés apprécié des télétravailleurs selon
diverses €tudes empiriques (Olson, 1983; Olson, 1985; Bailyn, 1994; Conference Board, 1994;
Olszewski & Mokhtarian, 1994; Davis, 1995; Eisman, 1995; Flynn b), 1995; St-Onge & Lagassé,
1996). La réduction du nombre d’interruptions professionnelles au domicile en est la principale
explication (Hamilton, 1987; Katz, 1987; Di Martino & Wirth, 1990; AFPC, 1993). Cette hausse
de productivité peut également provenir de 1’amélioration de la satisfaction au travail que procure
le télétravail (Doswel, 1992; Coté-O'Hara, 1993). Cette derniére provient a la fois d’un controle
accru sur la réalisation du travail (Christensen, 1990; AFPC, 1993) ainsi que du sentiment d’étre
suffisamment digne de confiance que pour se voir accorder un tel niveau d'autonomie (Olson,
1983; Misutka, 1992). Le haut niveau d’autodiscipline et de débrouillardise nécessaire a la

réalisation du télétravail se renforce suite & I’expérience de cette nouvelle forme d’organisation
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du travail. Théoriquement, le développement de ces habiletés, fort en demande sur le marché du
travail, risque donc d’influencer favorablement le développement de la carriére des
télétravailleurs (Solomon & Templer, 1993; Nilles; 1994). Néanmoins, la crainte d’un
ralentissement du développement de la carriére causé par la réalisation de télétravail demeure une
préoccupation importante, tant pour les individus qui ont déja fait I’expérience de cette forme
d’organisation du travail (Bailyn, 1994; Conference Board, 1994; Koch, 1995) que pour ceux qui
pourraient éventuellement en faire (Duxbury, Higgins & Irving, 1987; Yap & Tng, 1990;

Bramson, 1991; Mogelonsky, 1995).

Finalement, la réalisation du télétravail est généralement associée a une amélioration de la qualité
de vie des télétravailleurs (Olson, 1985; Di Martino & Wirth, 1990; Bailyn, 1994; Eisman, 1995;
Flynn, 1995; Greenwald, 1995; Koch, 1995; St-Onge & Lagassé, 1996). La conciliation des
obligations professionnelles et familiales peut étre facilitée grice a cette forme d’organisation du
travail (Olson, 1983; Olson, 1985; C6té-O'Hara, 1993; Conference Board, 1994). D’ailleurs,
"augmentation de la flexibilité des horaires de travail représente un des principaux avantages du
télétravail (Greengard, 1994; Nilles, 1994). En plus d’une flexibilité accrue des horaires de
travail, cette forme d’organisation du travail permet a employé de « récupérer » du temps
autrefois consacré (gaspillé) en déplacements vers le lieu de travail (Meall, 1993). Il en résulte
geénéralement une diminution du stress lié au transport routier ainsi qu’une augmentation du

temps disponible pour les loisirs ou & la famille (Misutka, 1992). De plus, le nombre
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d’interactions (°) avec collégues et amis peut, dans certain cas, augmenter (Greengard, 1994).
Finalement, notons que certains télétravailleurs apprécient I’opportunité de consacrer moins de
temps dans les bureaux centraux de leur employeur ou la qualité de 1’air laisse parfois a désirer

(AFPC, 1993).

Avant de passer a la section portant sur les avantages du télétravail pour I’employeur, nous
voudrions porter une attention particuliére aux impacts du télétravail en matiére de garde de
personnes a charges. Certains travailleurs n’apprécient pas le fait d’avoir a faire garder leurs
enfants (ou autres personnes & charge ) pendant de longues heures chaque jours (AFPC, 1993).
Pour ces derniers, I’option du télétravail peut sembler particuliérement attrayante. Toutefois, bien
qu’il puisse dans certaines circonstances permettre de réduire les colts de services de garde
(AFPC, 1993), il est important de comprendre que le télétravail n’est pas une solution 2 la garde
des enfants (Farmanfarmaian, 1989; Christensen, 1990; Christensen, 1992; Alvi & Mclntyre,
1993; Canada - CMHC, 1993; Coté-O’Hara, 1993; Greenwald, 1995) contrairement en ce que
pensent encore certains travailleurs (Bramson, 1991; Mogelonsky, 1995). Néanmoins, les parents

télétravailleurs semblent grandement apprécier 1’opportunité d’étre présents au domicile lorsque

leurs enfants reviennent de I’école (Christensen, 1990; Christensen, 1992).

9 Sous forme électronique.
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1.2.2.2.Les avantages pour l'employeur

De plus en plus, le télétravail attire et retient attention des employeurs 4 travers le monde. En
effet, cette nouvelle forme d’organisation du travail est en mesure de répondre, a différents

niveaux, a certaines des contraintes auxquelles ces derniers sont confrontés.

Les contraintes financiéres accrues auxquelles les employeurs doivent faire face demeurent en
tete de liste. La globalisation des marchés et I'augmentation de la concurrence qui l'accompagne
imposent aux organisations une rationalisation de leurs cofits d'opération. Ainsi, dans la mesure
du possible, les entreprises cherchent a réduire leurs frais fixes (Ettighoffer, 1992). Un des
principaux avantages quantifiables du télétravail, pour une organisation qui en tente I’expérience,
réside en la diminution de I’espace nécessaire a la réalisation du travail. Il peut ainsi en résulter
une diminution des dépenses en location d'espaces de bureau (Farmanfarmaian, 1989;
Christensen, 1992; Doswell, 1992; AFPC, 1993; Hotch, 1993; Meall, 1993; Snizek, 1995;
Wintrob, 1996; Vowles, 1996; Zeidenberg, 1996). Cet aspect est non négligeable dans un

contexte d’inflation du prix de 'immobilier dans les grands centres urbains (Melnik, 1993).

La réalisation du télétravail permet également aux organisations de tirer profit de I’augmentation
de la productivit¢ des employés ainsi que de ’amélioration de la qualité¢ de leur travail.
Drailleurs, il s’agit des deux raisons les plus souvent citées par les employeurs comme source
d’attrait envers le télétravail (Solomon & Templer, 1993). Essentiellement, l'absence de
distractions (Farmanfarmaian, 1989), la diminution du stress (Alvi & Mclntyre, 1993),

I'amélioration du moral des télétravailleurs (Doswel, 1992) et la possibilité de travailler durant les
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périodes de temps ou le niveau d'énergie personnelle est optimal (Conner, 1986; Christensen,
1990) constituent les principales sources d'amélioration de la productivité lors de la réalisation du
télétravail. Bien que les auteurs s'entendent sur le bien fondé théorique de cet impact du
télétravail, peu de consensus existe en ce qui a trait 4 son estimation précise (McClelland, 1995).
Certains consultants spécialisés dans 1’étude empirique de programmes de télétravail estiment que
l'augmentation de la productivité générée par cette nouvelle forme d’organisation du travail varie

entre 10% et 50% (Coté-O'Hara, 1993).

En plus des contraintes financiéres qu’elles rencontrent, les organisations se voient davantage
confrontées & des contraintes d’ordre 1égal qui, indirectement, encouragent ’usage du télétravail
(Greengard, 1994). A titre d’exemple, depuis 1990, les entreprises américaines situées dans les
villes les plus polluées des Etats-Unis et ayant plus de 100 employés qui travaillent dans un
méme ¢tablissement étaient tenues de se conformer au Federal Clean Air Act qui les obligeait en
1996 a réduire de 25% le déplacement quotidien nécessaire a ces employés pour se rendre a leur
lieu de travail (Lissy, 1993; Cooper, 1996; Piskurich, 1996). De plus, les entreprises américaines
doivent respecter les obligations de 1’American Disabilities Act, lequel cherche a promouvoir
I'intégration des handicapés au marché du travail (Hotch, 1993; Piskurich, 1996). Le télétravail,
caractérisé par la substitution du déplacement d’employés par celle d’informations apparait donc

comme une solution intéressante a ces contraintes gouvernementales.
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Les contraintes géographiques et climatiques qui caractérisent I’environnement externe des
organisations peuvent également, dans des conditions extrémes, encourager un employeur &
considérer le télétravail. A titre d’exemple, cette forme d’organisation du travail fut fort
appréciée par les employés télétravailleurs durant la tempéte (« The Blizzard of 96’ ») qui

s’abattit sur ’est des Etats-Unis en 1996 (Blodgett, 1996; Hoffman, 1996).

Toutefois, ce sont les contraintes provenant des ressources humaines de 1’organisation qui ont
initialement motivé les employeurs a offrir ’option du télétravail a certains de leurs employés.
En effet, le télétravail a la capacité de retenir les employés les plus qualifiés qui recherchent une
qualité de vie accrue (Greengard, 1994). I représente également une excellente solution au refus
de déménager d’employés prisés ou de candidats convoités. De plus, il permet une diminution du
taux d'absentéisme et du taux de roulement (Christensen, 1990; Di Martino & Wirth, 1990;
Christensen, 1992; Bongiorno, 1993; Co6té-O'Hara, 1993; Meall, 1993; Wilkes, Frolick, &
Urwiler, 1994; Guérin, St-Onge, Wils, Haines, Trottier, et Simard, 1994; Weiss, 1994;
Greenwald, 1995), ce qui est trés valorisé par les employeurs. A titre d’outil de gestion des
ressources humaines, le télétravail peut étre proposé aux employés sous la forme d’une prime non
monétaire visant & compenser les faibles possibilités de progression hiérarchique (Christensen,
1990). Finalement, le télétravail permet d’élargir le bassin de candidats d’une organisation (Pratt,
1984; Christensen, 1990; Cooper, 1996). En plus de faciliter ’intégration des handicapés sur le
marché du travail, il constitue pour certaines femmes une forme d’organisation du travail adaptée

a leurs besoins. En effet, un certain nombre de femmes éduquées ayant des enfants en bas age
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auraient refusé de retourner sur le marché de 'emploi si cela n’avait été du télétravail

(Christensen, 1992).

Pour conclure, I'implantation d'un programme de télétravail accompagnée d'une large couverture
médiatique (Meall, 1993) peut servir & améliorer I'image publique d'une organisation. Il s'agit en
effet d'un excellent moyen de manifester son désir de promouvoir les régimes de travail souples
aupres d’employés actuels et potentiels (Christensen, 1992). Bien entendu, la concrétisation des
multiples avantages anticipés de cette forme d’organisation du travail sera directement relide & la
qualité¢ de la planification et de la gestion du processus d’implantation d’un programme de

télétravail (Pinsonneault & Boisvert, 1996).

1.2.2.3.Les avantages pour les membres de la communauté

La réalisation de télétravail a grande échelle comporte ¢galement un certain nombre d’avantages
pour I’ensemble des membres d’une communauté. Ses impacts peuvent essentiellement se faire

ressentir sur le réseau routier ainsi que sur le développement socio-économique d’une région.

Dans un premier temps, la baisse du nombre de déplacements routiers découlant de I'utilisation
du télétravail diminue le nombre et 'ampleur des embouteillages quotidiens (Christensen, 1990)
ainsi que le nombre d'accidents routiers (Coté-O'Hara, 1993). A plus grande échelle, la
réalisation réguliére du télétravail peut aider a ralentir I'usure des routes (Alvi & Mclntyre, 1993;
Hotch, 1993; Nilles, 1994), a diminuer la consommation d'énergie (Olson, 1983; DeSanctis,

1984; Bailyn, 1994) et a réduire la pollution de I'air (Lissy, 1993; Humble, Jacobs, Van Sell,
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1995). Mis ensemble, ces divers éléments pourraient ainsi permettre la réduction des dépenses

publiques en matiére de transport routier.

Dans un deuxiéme temps, I'usage du télétravail peut bénéficier au développement socio-
économique d’une région. Tel que mentionné précédemment, cette forme d’organisation du
travail permet d’agrandir la taille du bassin de main-d’ceuvre préte a offrir son travail (Gordon &
Kelly, 1986; Christensen, 1990). En effet, elle facilite Pintégration des handicapés sur le marché
du travail (Hotch, 1993) en plus de répondre aux besoins (de flexibilité) de certaines femmes
ayant des enfants en bas 4ge (Christensen, 1992). Réduisant la contrainte géographique des
régions rurales €éloignées des centres urbains, le télétravail peut ainsi favoriser le développement
économique de ces derniéres grace a ’usage des technologies informatiques et de communication
(Di Martino & Wirth, 1990; Meall, 1993; Melnik, 1993; CFDT Magazine, 1994; Humble, Jacobs,

Van Sell, 1995).

1.2.3. Les désavantages du télétravail

1.2.3.1.Les désavantages pour le télétravailleur

La réalisation du télétravail peut, dans bien des cas, permettre au travailleur de tirer profit de
certaines économies (en frais de transports, nourriture, etc.). Toutefois, cette forme
d’organisation du travail ne s’accompagne pas systématiquement d’avantages financiers pour le
télétravailleur. En effet, un certain nombre de cofits « d’opération » sont généralement
nécessaires a la réalisation du télétravail. Ces derniers devront donc &tre assumés, soit par

Pemployeur, soit par I’employé, en fonction des dispositions qui régissent chaque entente de
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télétravail. Les principaux cofits reliés au télétravail et qui sont assez souvent assumés par
’employé proviennent de I’achat, de la location et de 1’entretien d’équipements informatiques et
de fournitures de bureau, des frais additionnels de chauffage et d’éclairage de Iaire de travail, et

de I"utilisation d’une ligne téléphonique supplémentaire (AFPC, 1993; LaPlante, 1995).

Réaliser du télétravail peut aussi entrainer un certain nombre d’impacts néfastes quant a la
réalisation du travail. Nous avons déja noté que 1’augmentation de la productivité est 1’élément le
plus apprécié des télétravailleurs (Olson, 1985). Toutefois, il semblerait que la confiance
accordée par le supérieur d’un télétravailleur soit basée sur des attentes implicites d’augmentation
de productivité suite 4 la réalisation de télétravail (AFPC, 1993). Les employés ressentent donc
la pression de produire (travailler) davantage pour ne pas décevoir leur employeur. Cette
situation peut étre d’autant plus difficile & vivre lorsque la disponibilité et efficacité des
équipements utilisés a domicile ne sont pas au rendez-vous (Alvi & Mclntyre, 1993). D’ailleurs,
les problémes d’ordre techniques associés a la réalisation du télétravail demeurent une importante
préoccupation pour les télétravailleurs (Yap & Tng, 1990; Betts, 1995; Flynn, 1995; St-Onge &
Lagassé, 1996). Finalement, notons que le domicile n’est pas nécessairement, en soi, un lieu
propice a la réalisation de travail professionnel (Shamir & Salomon, 1985; Greengard, 1994). 11
peut en effet étre caractérisé par de nombreuses distractions et interruptions familiales ou sociales

(Olson, 1983; Conference Board, 1994; Nilles, 1994).

Le télétravail peut dans certains cas nuire au développement de la carriére des employés.

Premi¢rement, lorsque suite & I’introduction d’un programme de télétravail, I’organisation du
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travail entraine une augmentation de la spécialisation des tiches, il y a risque de dégradation des
compétences du télétravailleur (AFPC, 1993). Deuxiémement, le manque de visibilité aupres des
membres de groupes formels et informels de I’entreprise peut entrainer de la discrimination lors
de I"octroi de promotions ou de sessions de formation professionnelle (Cross & Raizman, 1986;
Misutka, 1992; Alvi & Mclntyre, 1993). Troisiémement, ’exclusion des télétravailleurs aux
réseaux formels et informels de 1’organisation ainsi qu’a sa culture et & ses valeurs risque fort de
détériorer le sentiment d’appartenance a I’entreprise (Olson, 1985; Yap & Tng, 1990; Bramson,
1991; Conference Board, 1994). Pour terminer, notons que pour ne pas décevoir les attentes des
leurs superviseurs, les télétravailleurs peuvent avoir tendance a travailler davantage que leurs
collégues de bureau en consacrant plus d’heures aux activités professionnelles que ces derniers
(Olson, 1985; Conner, 1986; Gordon & Kelly, 1986; Duxbury, Higgins, Lee & Mills, 1991;
AFPC, 1993; Coté-O’Hara, 1993; Bailyn, 1994; St-Onge & Lagassé, 1996). En soi, cette
habitude peut attirer ’attention du superviseur et, par le fait méme, bénéficier au développement
de la carriere du télétravailleur. Toutefois, le risque de « burnout » doit étre surveillé. En effet,
certains individus peuvent prendre I’habitude de consacrer leurs économies de temps de transport
a I’exécution de taches professionnelles. La productivité des télétravailleurs risque de s’en

ressentir si cette forme d’organisation du travail nuit trop a leur qualité de vie.

Dans de nombreux cas, les télétravailleurs adoptent cette forme d’organisation du travail dans
'intention d’améliorer leur qualité de vie (Bailyn, 1994). Toutefois, un sentiment général
d’isolement, tant social que professionnel, est fréquemment ressenti suite a Pexpérience du

télétravail (Doswell, 1992; Alvi & Mclntyre, 1993; Koch, 1995; Snizek, 1995). De plus, les
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télétravailleurs doivent choisir et planifier de maniére beaucoup plus consciente leurs rencontres
avec autrui (Mason, 1993). Le sentiment d’isolement associé a la réalisation du télétravail
constitue» d’ailleurs un des principaux freins au développement de cette nouvelle forme
d’organisation du travail (Olson, 1985; Cross & Raizman, 1986; Sarson, 1992). Notons que la
conciliation des obligations familiales et professionnelles n’est pas automatiquement assurée suite
a D'utilisation du télétravail (Misutka, 1992; Coté-O’Hara, 1993). La réalisation du travail au
cours d’horaires irréguliers (Misutka, 1992), la difficulté de se détacher mentalement de son
travail (AFPC, 1993) et de différencier sa vie professionnelle et sa vie familiale (CFDT
Syndicalisme, 1994) (1%) peuvent en effet produire des effets néfastes sur les relations familiales

du télétravailleurs.

1.2.3.2.Les désavantages pour 'employeur

Les désavantages du télétravail pour un employeur sont principalement d’ordre financier et de

gestion.

Un des plus importants freins au développement du télétravail réside dans la difficulté d'évaluer
la rentabilité financiere de I'implantation d'un tel programme (Doswell, 1992; Alvi & Mclntyre,
1993; Bongiorno, 1993). Cette situation provient du fait que de nombreux cofits et bénéfices

associés & un programme de télétravail sont difficilement quantifiables ou mal estimés (accidents

10 Qui était auparavant facilitée par la période de temps nécessaire aux déplacements entre le domicile et le lieu de travail (Shamir & Salomon,
1985)
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de travail, colt du support technique (1), productivité, qualit¢ du travail). De plus,
l'incompatibilité des différents réseaux de télécommunication (Cross & Raizman, 1986; Di
Martino & Wirth, 1990), la perte, le vol ou l'endommagement d'informations confidentielles
(Misutka, 1992; Co6té-O'Hara, 1993), ainsi que toute autre embiiche d’ordre technique peuvent
ramener & zéro les gains de productivité d'un tel programme (Brown, 1988; Doswell, 1992).
Toutefois, certains spécialistes tel Jack Nilles prétendent qu'il est rare qu'un programme de

telétravail ne soit pas rentable au bout d'un an (Farmanfarmaian, 1989).

Les réserves des hauts cadres dirigeants et des gestionnaires envers le télétravail demeurent
toutefois un des plus importants désavantages de cette forme d’organisation du travail. Au niveau
de la haute direction, le scepticisme face au télétravail (Brown, 1988) provient du fait que les
employeurs ne comprennent pas bien le processus du travail a distance, les avantages qu'il

procure, ni la fagon d'implanter un tel programme (Cross & Raizman, 1986).

Au niveau des gestionnaires, le sentiment de perte de contrdle sur les subordonnés (Bongiorno,
1993; CFDT Magazine, 1994; Weiss, 1994; Wilkes, Frolick & Urwiler, 1994; Littlefield, 1995)
ainsi que la difficulté a vérifier si les employés travaillent réellement lorsqu’ils sont a leur
domicile constituent des barriéres trés importantes au développement du télétravail (Olson, 1985;

Christensen, 1988). Les nouvelles techniques de gestion indispensables au succés de tels

11 Hildreth (1996)
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programmes (!2) peuvent en plus entrer en conflit avec les méthodes de gestion traditionnelles

(Christensen, 1992).

La remise en question du concept de « I'équipe de travail » résultant de l'implantation du
télétravail en entreprise risque également de modifier les relations entre employés. Dans certains
cas, l'organisation peut constater, au sein d’un groupe, une perte de créativité et d'esprit d'équipe
(Doswell, 1992; Misutka, 1992; AFPC, 1993). 1l est également possible que le moral des
employés non admissibles au programme (de part la caractéristique des taches qu’ils exécutent)
se dégrade. Le probléme du dédommagement de ces employés devra alors étre soulevé (Alvi &
Mclntyre, 1993; C6té-O'Hara, 1993; Hotch, 1993). De plus, cette nouvelle forme d’organisation
du travail risque de nuire aux nouveaux employés compte tenu de l'absence de collégues pour les
parrainer (C6té-O'Hara, 1993). Finalement, le lien anticipé entre l'utilisation du télétravail et la
baisse de la loyauté des employés demeure une préoccupation pour les dirigeants (Duxbury,

Higgins & Irving, 1987).

Pour conclure, notons que certaines entreprises refusent catégoriquement d’implanter un
programme de télétravail de peur d'étre victime de mauvaise publicité (Cross & Raizman, 1986)

ou pour éviter de projeter I'image d'une organisation manquant de discipline.

12 La gestion par objectifs semble en effet étre essentielle I'implantation d'un programme de télétravail (Farmanfarmaian, 1989; Alvi &
Mclntyre, 1993; C6té-O'Hara, 1993).
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1.2.3.3.Les désavantages pour les membres de la communauté

Les principaux désavantages du télétravail pour les membres d’une communauté proviennent de
son potenticl 4 augmenter I’exploitation des employés (Coté-O'Hara, 1993) et au risque
d'entrainer I'effritement du mouvement syndical dans son ensemble (Shamir & Salomon, 1985;
Cross & Raizman, 1986; Alvi & McIntyre, 1993). 1l n’est donc pas €tonnant que les premiéres
tentatives d'introduction de programmes de télétravail furent trés mal accueillies par le
mouvement syndical, tant en Europe qu'en Amérique du nord. Cette nouvelle forme
d’organisation du travail était en effet considérée comme étant une version sophistiquée du
traditionnel travail industriel réalisé a domicile, lequel a toujours été associé a de piétres
conditions de travail (Johnson, 1982; Allen & Wolkowitz, 1987) et & une situation affectant
essentiellement les femmes (13) ayant des enfants de bas dge (Cordova, 1986; Di Martino &
Wirth, 1990). Ainsi, afin d'éviter toute nouvelle possibilité d'abus associés au travail a domicile,
I'dmerican Federation of Labor-Congress of Industrial Organisations (AFL-CIO) et le Service
Employee International Union (SEIU) aux Etats-Unis (Christensen, 1988; Bailyn, 1994), ainsi
que le German Confederation of Trade Unions (DGB) en Allemagne (CFDT Magazine, 1994)
manifestent tous les trois leur volonté de voir interdire toute forme d'utilisation de télétravail
durant les anndées 1980 (Di Martino & Wirth, 1990). Toutefois, suite a la multitude de
programmes de télétravail couronnés de succés, la position des syndicats s’est davantage nuancée

face a cette forme d’organisation du travail. A titre d’exemple, au Canada, le projet pilote de

13 Caractérisés par I’absence d'alternatives de travail ou d’accés a des systémes de garderie.
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télétravail initié par le Conseil du Trésor en 1992 (Canada - Conseil du Trésor, 1992) a regu un

bon accueil de I'Alliance de la Fonction Publique (AFPC, 1993).

Finalement, dans un autre ordre d’idée, notons que I’augmentation éventuelle du nombre de
télétravailleurs déménageant vers des régions rurales ou la qualité de vie est meilleure pourrait
contribuer a I'urbanisation de ces derniéres et par conséquent détériorer la qualité de vie qui

faisait leur renommée (Snider, 1995).

1.2.4. Utilisation du télétravail en Amérique du nord

Dans la tradition de I’analyse systémique des relations industrielles (Dunlop, 1958), la distinction
entre le groupe des syndicats et celui des employés, en tant qu’agents de changements, est
pertinente lors de I'analyse du télétravail. En effet, l'attitude des syndicats envers cette forme
d’organisation du travail semble étre beaucoup plus nuancée que celle des employés. Tel que
mentionné précédemment, une des principales craintes des syndicats face au télétravail prend
naissance dans son potentiel d’exploitation des travailleurs. Pour leur part, les employés
- semblent étre assez attirés par cette nouvelle forme d’organisation du travail (Olson, 1985; Yap &
Tng, 1990; Duxbury, Higgins, Lee & Mills, 1991). 11 est possible que la perception des employés
face au télétravail soit influencée par certains clichés médiatiques, tel que I'image d'un Vice-
Président travaillant sur son balcon, au soleil, au pied des rocheuses, ou celle de la femme au
foyer qui s'affaire sur son ordinateur portatif avec son bébé en couches sur les genoux
(Christensen, 1990; AFPC, 1993). En effet, I’on ne peut sous estimer le role des médias comme

source d’information sur le télétravail. D’ailleurs, selon une étude réalisée auprés de Présidents
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de compagnies canadiennes, 61% des répondants affirment avoir été introduits au concept du

télétravail grice aux médias écrits (Solomon & Templer, 1993).

Comparativement a la "cacophonie médiatique" qui entoure ce nouveau phénoméne (Conner,
1986; Alexander, 1990; Di Martino & Wirth, 1990; Huws, Korte & Robinson, 1990; Huws,
1991), I'utilisation du télétravail en Amérique du nord demeure relativement faible. Aux Etats-
Unis, selon une enquéte réalisée par Towers Perrin en 1993 auprés de 107 entreprises
américaines, 23% des grandes entreprises offrent la possibilité de réaliser du télétravail tandis que
26% considérent le faire ou ont déja un projet pilote en place (Greenwald, 1995). Toutefois, Link
Ressources estimait & 7,6 millions le nombre d'américains qui télétravaillent & temps plein ou a
temps partiel en 1993, ce qui représente 6,1% de la population active (Link Ressources, 1993).
Les données pour 1992 et 1991 indiquaient respectivement 6,6 millions et 5,5 millions de
télétravailleurs (C6té-O'Hara, 1993), ce qui correspond a un taux de croissance annuel situé entre
15% et 20% (Eisman, 1995; Romei, 1996). Si ce rythme de croissance persiste, les prévisions de
Link Ressources quant & une population de 25 millions de télétravailleurs américains d’ici I’an

2000 risquent fort de se concrétiser.

Au Canada, le phénoméne du télétravail est beaucoup moins courant. Les recherches du Home
Business Institute Inc. dénombraient 308 000 télétravailleurs en 1991 et 500 000 en 1992 (Coté-
O'Hara, 1993). Une seconde étude réalisée par le Ryerson Polytechnical Institute évaluait, quant

a elle, a 1,5 millions le nombre de télétravailleurs canadiens pour la méme année. Ces données
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indiquent ainsi un ordre de grandeur de 2.1% & 3.4% de la population active canadienne pour

1992 (14).

En plus d’étre relativement peu utilisée, cette forme d’organisation du travail semble n’étre
officiellement offerte que par un nombre restreint d’entreprises en Amérique du nord. Link
Ressources estime a 500 le nombre de compagnies américaines qui ont un programme formel de
télétravail (Farmanfarmaian, 1989; Alexander, 1990). Les recherches empiriques confirment ce
faible taux d'introduction de programmes de télétravail en entreprise (DeSanctis, 1984; Olson,
1985; Christensen, 1990). L’on estime que la proportion des entreprises américaines offrant a
leurs employés la possibilité de faire du télétravail varie entre 18% (Greengard, 1994) et 29%
(Davis, 1995; Flynn, 1995). Ces données doivent toutefois étre interprétées avec prudence. Une
étude réalisée en 1995 par Forrester Research Inc. auprés de compagnies faisant partie de la liste
du Fortune 1000 souléve I’importance de préciser le type de télétravail auquel ’on fait référence.
En effet, 62% des 79 entreprises interrogées ont affirmé avoir au moins 50 télétravailleurs a
domicile parmi leurs employés. Toutefois, de ce nombre, seuls 11% étaient des télétravailleurs
qui faisaient I'usage de cette forme d’organisation du travail durant les heures réguliéres de
bureau. Ainsi, dans 89% des cas, les télétravailleurs ne faisaient que du temps supplémentaire

dans le confort de leur domicile (Levine, 1995; Rohde, 1996).

14 Statistique Canada, Catalogue 71-529.
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Les compagnies canadiennes semblent hésiter tout autant que leurs voisines du sud & implanter
des programmes formels de télétravail si l'on se fie aux sondages effectuées par Solomon &
Templer (1989 et 1993). Des recherches similaires confirment cette tendance tant pour la
province de 'Ontario (Duxbury, Higgins & Irving, 1987), du Québec (Melnik, 1993), que pour la
région de Montréal (Brown, 1988; Bramson, 1991). Toutefois, compte tenu de la croissance du

phénomeéne aux Etats-Unis, il y lieu de croire que la situation risque de suivre au Canada .

L'Etat canadien en tant qu'employeur ne semble pas autant prendre l'initiative dans I'utilisation du
télétravail, que son voisin du sud (Melnik, 1993). Toutefois, parmi les projets pilotes d'initiative
gouvernementale canadiennes les plus connus, I’on compte le Programme pilote de télétravail
dans la fonction publique de 1992 du Conseil du Trésor (AFPC, 1993; Alvi & Mclntyre, 1993),
ainsi que le projet pilote de bureau satellite, prés de Toronto, du Ministére des Communications,
également implanté en 1992 (Misutka, 1992). Cette forme d'organisation du travail dans le
secteur public semble donc relativement marginale au Canada. Toutefois, elle ne peut que se

développer davantage au cours des années 4 venir.

Certains auteurs prédisent que la croissance de l'utilisation du télétravail proviendra des pressions
exercées par les employés auprés de leurs patrons, considérant cette forme d’organisation du
travail comme étant une solution appropriée 4 leurs besoins de flexibilité (Kraut, 1987;
Christensen, 1990; Doswell, 1992; Misutka, 1992 ). De fagon générale, I’on suppose que ces
individus posséderont des habilités en forte demande, et qu’ils seront ainsi en mesure de négocier

a leur avantage les conditions de leurs ententes de télétravail. Ces individus auront également
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comme caractéristique le fait de ne pas dépendre du bureau pour socialiser avec autrui (Ancipink,
1981; Olson, 1983) et de n’avoir que relativement peu de contraintes financiéres ou personnelles.
Il s’agit donc d’individus qui désirent réaliser du télétravail et qui adoptent volontairement cette
nouvelle forme d’organisation du travail. Pour conclure, notons que de fagon générale, ce sont
les aspects sociaux plut6t que technologiques qui ralentissent le développement du télétravail
(Conner, 1986; Duxbury, Higgins & Irving, 1987). Encore aujourd’hui, un des plus grands freins
a Dlexpansion de cette nouvelle forme d’organisation du travail demeure la résistance des

gestionnaires face au changement (Greengard, 1994).

1.2.5. Etudes empiriques portant sur I'attitude des individus face au
télétravail

Compte tenu du fait que I’utilisation du télétravail est encore relativement restreinte en Amérique
du nord, il existe peu de recherches empiriques sur le sujet. De plus, il semble que seul une faible
proportion des organisations qui font 1’essai du télétravail I’accompagne d’une étude sur son
efficacité. C’est en effet ce qui ressort de I’enquéte du Conference Board sur le télétravail
réalisée auprés de 155 compagnies américaines, australiennes, canadiennes et européennes. Selon
ce rapport, seul 15% des participants (presque tous des gestionnaires) affirment avoir étudié et
mesuré ’efficacité de leurs programmes de télétravail (Conference Board, 1994). 11 existe
toutefois dans la littérature une dizaine d’études empiriques portant sur les impacts du télétravail.
Tel que nous avons pu le constater, ces enquétes portant principalement sur les attitudes face au

télétravail, partagent plusieurs similitudes méthodologiques :



54

1) Les variables dépendantes analysées sont généralement les avantages et désavantages du
télétravail;

2) Les avantages et désavantages du télétravail sont rarement regroupés au sein de
catégories d’impacts spécifiques;

3) Deux catégories de répondants sont généralement distinguées dans ces recherches : les
employés et les gestionnaires;

4) Les répondants proviennent souvent de populations peu diversifiées.

Reprenons chacun des ces éléments un aprés I'autre. Premiérement, la perception des avantages
et inconvénients du télétravail constitue généralement les deux principaux centres d’intéréts de
ces études. Ces variables dépendantes sont mesurées de différentes fagons. Dans certaines
recherches, l'utilisation d'une échelle de Likert a cing, six ou sept points a été adoptée;
correspondant soit ail niveau d'accord avec chacun des énoncés proposés ou & 1’ampleur d’une
situation spécifique (Duxbury, Higgins & Irving, 1987; Yap & Tng, 1990; Bramson, 1991;
Melnik, 1993; Bailyn, 1994; Olszewski & Mokhtarian, 1994). D’autres chercheurs ont préféré
analyser le télétravail en utilisant la méthode des fréquences de réponses obtenues a des questions
ouvertes et/ou fermées (Olson, 1983; DeSanctis, 1984; Salomon & Salomon, 1984; Olson, 1985;
Conference Board, 1994; St-Onge & Lagassé, 1996). Finalement, notons que pour un certain
nombre de recherches portant sur le télétravail, la méthodologie utilisée n’a pu étre identifiée
(Davenport, 1995; Davis, 1995; Eisman, 1995; Mogelonsky, 1995). En effet, certaines données
disponibles proviennent d’articles relatant les résultats d’études effectuées par des organisations

privées ou publiques, pour lesquelles une copie du rapport de référence n’a pu étre obtenue.
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Deuxiémement, les avantages et inconvénients du télétravail n’ont pas été catégorisés dans la
plupart des recherches empiriques sur I'attitude envers cette forme d’organisation du travail.
Quelques auteurs ont toutefois tenté certains regroupements. Parmi les plus intéressants, notons
ceux de Duxbury, Higgins et Irving (1987) ou les avantages et désavantages du télétravail ont été

classés en fonction de leurs impacts sur :

1) la gestion et le contrdle des employés;
2) le développement de la carriére;

3) la vie personnelle et familiale.

Outre cette catégorisation, I'ensemble des avantages et désavantages du télétravail peuvent
également étre regroupés autour de neuf facteurs (Melnik, 1993) correspondant a I’impact du

télétravail sur:

1) les relations d'affaires;

2) la productivité des employés;

3) Tlattrait de l'entreprise auprés des employés;

4) l'environnement physique de l'entreprise;

5) le contréle des gestionnaires;

6) divers problémes de l'organisation;

7) la qualité de vie;

8) l'intégration des individus traditionnellement désavantagés sur le marché de 'emploi;

9) le niveau de cohérence entre I'utilisation du télétravail et les tendances lourdes de la
société.
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Troisiémement, dans de nombreuses études empiriques portant sur I’attitude face au télétravail,
une distinction des répondants a été faite en fonction du type d'emploi occupé. Les deux groupes
les plus souvent comparés sont les gestionnaires et les employés (Olson, 1983; DeSanctis, 1984;
Duxbury, Higgins & Irving, 1987, Yap & Tng, 1990; Bailyn 1994). D’une étude a I’autre, le
critére permettant de distinguer ces deux groupes y est plus ou moins explicité. L’étude de
Duxbury, Higgins & Irving (1987) définit le plus clairement ce critére. La présence de
responsabilités de gestion se définit comme étant: "la responsabilité de controler et d'évaluer le
travail d'autrui". De fagon générale, les superviseurs semblent étre moins attirés par cette forme
d’organisation du travail que les employés (DeSanctis, 1984; Duxbury, Higgins & Irving, 1987),

bien que ce ne soit pas toujours le cas (Yap & Tng, 1990).

Quatriémement, le choix des échantillons utilisés dans le cadre des principales recherches
empiriques sur le télétravail limite la généralisation des résultats obtenus. Dans un premier
temps, il faut noter qu’un certain nombre d’entre elles ont été réalisées auprés d’individus n'ayant
jamais fait personnellement 1’expérience du télétravail (15) (DeSanctis, 1984; Salomon &

Salomon, 1984; Duxbury, Higgins & Irving, 1987; Yap & Tng, 1990; Mogelonsky, 1995).

Dans un deuxiéme temps, certaines enquétes empiriques portant sur le télétravail ont été réalisées

auprés d’une population de travailleurs trés peu diversifiée. En effet, cette derni¢re est parfois

15 Seul 45% des participants A 1’étude d’Olson de 1985 affirment effectuer une partie de leur travail & domicile. Néanmoins, les résultats de
I’enquéte ne concernent que ces individus, dont 35% sont des travailleurs autonomes.
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constituée exclusivement de professionnels (Duxbury, Higgins & Irving, 1987; Yap & Tng,
1990), dont des analystes programmeurs (DeSanctis, 1984). De plus, les répondants ne
représentent pas toujours l'ensemble de la population active. IIs constituent souvent des candidats
idéaux pour le télétravail. En effet, ils font soit partie d’un « club informatique » (Duxbury,
Higgins & Irving, 1987), ils travaillent (exclusivement ou dans une trés forte proportion) dans le
département des systémes d'information de gestion (DeSanctis, 1984; Bramson, 1991; Melnik,
1993; Salomon & Salomon, 1984; Yap & Tng, 1990) ou ils sont abonnés a un magazine

informatique (Olson, 1985).

La sous représentation des femmes parmi les répondants (Olson, 1985; Duxbury, Higgins &
Irving, 1987; Bramson, 1991; Olszewski & Mokhtarian, 1994) ou leur sur représentation (Bailyn,
1994; Yap & Tng, 1990) doit également étre notée comme limite a la généralisation des résultats
obtenus dans ces recherches. En effet, le sexe des télétravailleurs semble étre une variable
indépendante importante et peu utilisée dans I'analyse des attitudes envers le télétravail. Dans
I’étude de DeSanctis (1984), les femmes semblaient étre plus attirées par les avantages de cette
nouvelle forme d’organisation du travail que les hommes, et ce, de fagon significative. D’un
autre cOté, une étude réalisée par Hartman, Stoner et Arora (1991) indique 1’absence de
corrélation entre le sexe des répondants et le niveau de satisfaction envers le télétravail. Nous
tenterons donc, tout au long de notre recherche, de vérifier si les attentes envers le télétravail ainsi

que les perceptions de ses impacts constatés varient en fonction du sexe des répondants.
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Notons pour terminer qu'a notre connaissance, aucune étude a ce jour ne s'est intéressée au lien
entre le pourcentage de temps télétravaillé et l'attitude envers le télétravail. La présente recherche

tentera donc de combler cette lacune.



CHAPITRE 11

METHODOLOGIE

Ce chapitre est constitué de six sections. Dans la premiére, nous énoncerons notre objectif de
recherche. Dans la seconde, nous exposerons le modeéle conceptuel retenu pour analyser la
perception des impacts du télétravail. Dans la troisiéme, nous présenterons les variables de notre
modele d’analyse. Dans la quatriéme, nous expliciterons les particularités de notre échantillon.
Enfin, dans la cinquiéme, nous décrirons la méthode de collecte de données et dans la derniére

section nous expliquerons la méthode utilisée pour analyser les résultats.

2.1. OBJECTIF DE RECHERCHE

L’objectif de cette recherche était de vérifier I’hypothése selon laquelle la perception des divers
impacts du télétravail se modifie suite a ’expérience de cette forme d’organisation du travail.

Pour ce faire, nous avons vérifié deux facettes de cette hypothése :

1) le sens des impacts anticipés du télétravail peut s’avérer étre différent de celui des
impacts constatés;

2) la force des impacts constatés du télétravail risque d’étre plus importante que ce qui
avait initialement été anticipé.

De maniere générale, nous nous attendons a ce que suite a ’expérience de I’ensemble des impacts
du télétravail (*°), les télétravailleurs aient une perception de cette forme d’organisation du travail

plus favorable qu’auparavant.

16 Tant les avantages que les inconvénients de cette forme d’organisation du travail.
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2.2. MODELE CONCEPTUEL

La décision d’entreprendre une telle recherche repose sur la constatation, dans les écrits portant
sur le télétravail, de particularités quant & trois aspects de cette forme d’organisation du travail.
Compte tenu du fait que I’analyse scientifique du télétravail est encore assez restreinte, ces

particularités ont servi de base a I’élaboration de notre modéle conceptuel.

Dans un premier temps, tel que mentionné dans le chapitre précédent, de nombreux écrits portant
sur les impacts du télétravail ne basent leurs propos que sur un nombre trés limité de données
empiriques (Katz, 1987; Wilkes, Frolick & Urwiler, 1994). Ces ouvrages identifient, au bénéfice
des lecteurs, une série d’impacts théoriques et plausibles du télétravail. Parmi les recherches
empiriques portant sur les divers impacts du télétravail, deux types d’échantillons de répondants
peuvent étre identifiés : ceux constitués d’individus qui n’ont jamais fait de télétravail et ceux

formés de personnes ayant fait I’expérience de cette forme d’organisation du travail (*").

Dans le premier cas, les auteurs analysent la perception des impacts anticipés du télétravail tandis
que dans le second, il s’agit d’impacts constatés. Bien que ce ne soit pas fréquent, il y a parfois
des contradictions entre les impacts anticipés et constatés du télétravail sur certains aspects de la
vie professionnelle et familiale de ces répondants, particuliérement en ce qui a trait au niveau de
confiance accordé par le supérieur immédiat (Olson, 1983; DeSanctis, 1984; Duxbury, Higgins &
Irving, 1987). Nous nous sommes donc demandé si la perception des impacts du télétravail ne

serait pas modifiée suite a I’expérience de cette forme d’organisation du travail.

17 Certaines recherches empiriques combinent les deux types d’échantillons.
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Compte tenu du fait que pour la majorité des éléments étudiés, les résultats des recherches portant
sur les impacts anticipés du télétravail s’apparentent a ceux des études sur les impacts constatés
de cette forme d’organisation du travail, nous avons supposé que le sens des impacts anticipés et
constatés du télétravail serait généralement le méme. Toutefois, en nous basant sur de nombreux
articles qui illustrent les impacts théoriques du télétravail a I’aide de témoignages de quelques
télétravailleurs, nous avons supposé que la force des impacts constatés du télétravail serait plus

forte que ce qui avait initialement été anticipé.

Dans un deuxiéme temps, tel que précisé dans le Chapitre 1, la littérature laisse sous-entendre
existence d’un niveau optimal de réalisation de télétravail. Ce niveau étant exprimé en termes
de journées de télétravail par semaine. De maniére générale, il se situerait entre 2 et 3 journées
sur une base hebdomadaire (Farmafarmain, 1989; Christensen, 1990). Nous donc avons supposé
que, pour que ’on fasse référence a un tel niveau dit “optimal”, les impacts anticipés et constatés
du télétravail devaient varier en fonction du pourcentage de temps télétravaillé (**). De plus,
compte tenu du fait qu’il ne soit pas recommandé de travailler & domicile plus de quatre journées
par semaine (AFPC, 1993), I’on doit supposer que les impacts anticipés et constatés du télétravail
sont, dans I’ensemble, plus négatifs lorsqu’un individu s’adonne a cette forme d’organisation du

travail & temps plein qu’a temps partiel.

18 Une autre fagon d’exprimer le nombre de journées télétravaillées au cours d’une semaine.
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Dans un troisiéme temps, la littérature sur le télétravail semble indiquer une relation entre le
pourcentage de temps télétravaillé, le type d’emploi occupé par les télétravailleurs et le sexe de
ces derniers. Premiérement, un lien semble exister entre le pourcentage de temps télétravaillé et
le type d’emploi occupé par les télétravailleurs (Ancipink, 1981; Sarson, 1992). En effet, les
télétravailleurs réalisant du télétravail a temps plein (environ quatre jours par semaine) occupent
généralement des postes de commis tandis que les télétravailleurs a temps partiel (une journée ou
moins par semaine) occupent plutdt des postes de gestion ou de direction. Deuxiémement, une
relation a déja été établie entre le type de poste occupé par les télétravailleurs et le sexe de ces
derniers (Zeytinoglu, 1994). Les télétravailleurs occupant des postes de commis sont
généralement des femmes tandis que les télétravailleurs occupant des postes de gestion ou de type
professionnel sont plus souvent des hommes (Olson, 1985; Di Martino & Wirth, 1990; Huws,
Korte & Robinson, 1990). Notons que cette situation n’est pas propre au télétravail, elle est
simplement le reflet de la ségrégation professionnelle. En effet, le lien entre le sexe des individus
et le type d’emploi occupé a déja été identifié dans la littérature (Cordova, 1986; Atkinson, 1987;
Chicha-Pontbriand, 1989). Troisiémement, bien que nous ne connaissions pas d’étude empirique
ayant démontré une corrélation entre le pourcentage de temps télétravaillé et le sexe des
télétravailleurs, nous pouvons supposer qu’il existe un telle relation. En effet, s’il existe un lien
entre le pourcentage de temps télétravaillé et le type d’emplois occupé par les télétravailleurs, et
qu’il existe également un lien entre ces méme types d’emploi et le sexe de 1’ensemble des
travailleurs, ’on peut supposer qu’un lien est présent entre le pourcentage de temps télétravaillé

et le sexe des télétravailleurs. Afin de pouvoir différencier les impacts anticipés et constatés du
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télétravail dus au pourcentage de temps télétravaillé de ceux dus au sexe des répondants, le

contrdle de ces deux variables indépendantes était donc nécessaire.

2.3. PRESENTATION DES VARIABLES

La revue de la littérature illustrée au Chapitre 1 nous a permis d’identifier un certain nombre
d’avantages et de désavantages généralement associés a la réalisation du télétravail. Plus encore,
elle souligne I’intérét d’étudier plus en profondeur I’influence que peuvent avoir le pourcentage
de temps télétravaillé et le sexe des télétravailleurs sur la perception de ces avantages et

inconvénients du télétravail.

2.3.1. La perception des impacts anticipés et constatés du télétravail

Les deux variables dépendantes de notre modeéle conceptuel sont les impacts anticipés et les
impacts constatés du télétravail. Dans le but de faciliter I’analyse des impacts du télétravail sur
les nombreux aspects de la vie professionnelle et familiale des répondants, les éléments étudiés

dans le cadre de cette recherche ont été regroupés en quatre catégories:

1) Les cofits / économies associés a la réalisation du télétravail (C.E.),
2) Laréalisation du travail (R.T.);
3) Le développement de la carriére (D.C.);
4) La qualité de vie (Q.V.).
Ces quatre catégories d’impacts ont permis de couvrir I'ensemble des impacts du télétravail sur la

vie professionnelle et familiale des télétravailleurs, tel qu’identifiés dans les écrits.
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Pour la majorité de ces éléments réputés étre affectés par la réalisation du télétravail, les auteurs
semblent s’entendre sur la direction de I’impact de cette forme d’organisation du travail. A titre
d’exemple, la réalisation du télétravail est généralement associée, pour I’ensemble des
télétravailleurs, & une hausse (et non & une baisse) de la productivité des individus (Olson, 1985;
Bailyn, 1994; Conference Board, 1994; Olszewski & Mokhtarian, 1994; Davis, 1995; Eisman,
1995; Flynn, 1995; St-Onge & Lagassé, 1996). L’on peut ainsi en déduire que 1’impact favorable
prévisible du télétravail sur la productivité des employés constitue un des avantages de cette
forme d’organisation du travail. A I’inverse, un sentiment général d’isolement, tant social que
professionnel, semble étre fréquemment ressenti par I’ensemble des télétravailleurs (Doswell,
1992; Alvi & Mclntyre, 1993; Koch, 1995; Snizek, 1995). Ainsi, il est réaliste de considérer que

de maniére générale le sentiment d’isolement représente un des désavantages du télétravail.

A travers des écrits portant sur le télétravail, il nous a été possible d’identifier 31 éléments pour
lesquels le sens de I'impact du télétravail (anticipé et constaté) semblait étre sans équivoque (*).
De part le sens de I'impact du télétravail et I’interprétation que nous en avons faite, 14 de ces
¢léments (indicateurs) sont des avantages du télétravail et 17 représentent des désavantages de

cette forme d’organisation du travail.

Pour d’autres éléments analysés dans cette recherche, le sens de I’impact du télétravail était
moins certain. Des opinions et arguments différents proposés par certains auteurs nous laissaient

entrevoir, dépendamment des points de vues utilisés, des impacts diamétralement oOpposés

19 Tel que mentionné dans la section précédente de ce chapitre, nous avons supposé que le sens des impacts anticipés et constatés du télétravail
serait généralement le méme.
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résultant de la réalisation du télétravail. C’est le cas de 4 des 40 éléments étudiés dans cette

recherche:

1) Le niveau de confiance accordé par le supérieur immédiat (R.T.3);
2) L'acquisition de nouvelles habiletés (D.C.1);

3) La reconnaissance, par le supérieur immédiat et par les pairs, du travail réalisé a
domicile (D.C.2);

4) Le stress causé par la modification des comportements et des attentes des membres de la
famille (Q.V.2).

Ces ¢éléments ont été€ conservés car, malgré I’absence de consensus quant au sens de 1’impact du
télétravail, ils n’en demeurent pas moins pertinents dans 1’analyse globale des impacts de cette

forme d’organisation du travail sur les divers aspects professionnels et familiaux des employés.

Finalement, notons que cinq éléments non décrits dans la littérature ont été ajoutés & notre liste
initiale :
1) La clarté des objectifs de travail et des tiches a réaliser (R.T.4);

2) Laclarté des standards d'évaluation du rendement (R.T.5);

3) L'obtention d'information sur son district ou sur la compagnie en général grice aux
réseaux formels (D.C.4);

4) La participation aux diverses activités offertes aux employés de la compagnie (D.C.6);
5) Les différentes formes de supports offerts par la compagnie (Q.V.9).
Le sens de I'impact du télétravail sur ces éléments était & vérifier. Leur sélection provient 3 la
fois des commentaires faits par le Groupe Intertel et de pistes de recherches précisées par certains

auteurs (Christensen, 1990; Misutka, 1992; Alvi & Mclntyre, 1993; C6té-O’Hara, 1993).
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Compte tenu du fait que les indicateurs des avantages et désavantages du télétravail ont déja été
présentés au Chapitre 1, nous ne recommencerons pas ici cet exercice. Toutefois, a titre d’outil
de référence, nous avons dressés 4 tableaux qui identifient, pour chacun des 40 éléments étudiés,
le sens de I'impact du télétravail ainsi que les principaux auteurs partageant cette opinion. Les
Tableaux 1 & 4 présentent donc une série de sous hypothéses quant au sens de I’impact anticipé et

constaté du télétravail sur chacun des 40 éléments étudiés.
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2.3.2. Le pourcentage de temps télétravaillé et le sexe des télétravailleurs

Deux variables indépendantes ont été utilisées afin d’analyser la perception des avantages et
désavantages du télétravail. Il s’agit du pourcentage de temps télétravaillé et du sexe des

répondants.

2.3.2.1.Le pourcentage de temps télétravaillé

Cette variable dichotomique permet de différencier deux groupes de télétravailleurs: ceux a temps

plein et ceux a temps partiel.

En nous inspirant de certains auteurs ayant souligné I’importance d’établir un niveau minimum
de télétravail lors de 1’analyse de cette forme d’organisation du travail (Parks Associates, 1993),
nous avons jugé que le niveau minimum d'une journée de télétravail par semaine était nécessaire
afin de pouvoir ressentir les effets de I'utilisation de cette forme d'organisation du travail. Pour
cette raison, les télétravailleurs occupant des postes de direction (ou le télétravail ne représente
généralement que 5% du temps total de travail (Sarson, 1992)) n'ont pas spécifiquement été

invités a participer a cette recherche.

La définition d’un télétravailleur a temps plein est mise de 1’avant par DeSanctis (1984) dans le
cadre d’une de ses recherches. Un employé y était considéré comme un télétravailleur a temps
plein s’il travaillait chez lui trois ou quatre jours par semaine. C’est d’ailleurs cette définition du
télétravailleur a temps plein que nous avons retenu. Ainsi, pour différencier les télétravailleurs a

temps plein de ceux a temps partiel, nous avons établi un critére minimum de 3 jours / semaine.
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Tous les télétravailleurs a temps plein de cette étude consacrent, sur une base hebdomadaire, plus

de trois jours a cette forme d’organisation du travail.

Compte tenu du fait que la réalisation du télétravail a temps plein n’est pas recommandée (AFPC,
1993), nous pouvons supposer que la perception des impacts constatés du télétravail par les

télétravailleurs a temps plein sera plus défavorable que celle des télétravailleurs a temps partiel.

2.3.2.2.Le sexe des télétravailleurs

Le lien entre le sexe des travailleurs et le type d'emploi occupé a clairement été identifié dans la
littérature (Cordova, 1986; Atkinson, 1987, Chjcha-Pontbrianci, 1989). Ce lien se retrouve
également au sein des employés qui réalisent du télétravail (Zeytinoglu, 1994). Nous supposons
que, méme choisis au hasard, les télétravailleurs qui constitueront notre échantillon illustreront la

présence d'une méme ghettoisation sexuée de I'emploi.

2.4. CONSTITUTION DE L'ECHANTILLON

Au Québec, comme dans le reste du Canada, l'utilisation du télétravail au sein d'organisations des
secteurs public ou privé est encore relativement restreinte. Les quelques expériences de
télétravail sont, de plus, peu documentées. Pour ces raisons, il nous a semblé pertinent de
privilégier, dans le cadre de notre recherche exploratoire sur l'attitude des télétravailleurs envers
cette forme d’organisation du travail, 'approche de I'étude de cas. Cette approche est appropriée
pour la réalisation d'enquétes qui, comme la ndtre, cherchent & expliquer comment et pourquoi

des liens opérationnels de causalité se produisent entre divers éléments (Yin, 1989).
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Compte tenu de I’objectif de cette recherche et de la diversité des formes de télétravail qu’il est
possible de rencontrer en entreprise (*°), un certain nombre de précisions ont dii étre faites quant

aux caractéristiques de 1’échantillon de télétravailleurs recherchés.

2.4.1. Le choix de l’organisatidn

Premicrement, pour des raisons de faisabilité, ’organisation privée ou publique sélectionnée
permettant déja a certains de ses employés d’effectuer du télétravail, devait se situer dans la
région métropolitaine de Montréal. Une fois cette pré-sélection établie (*'), nous avons préconisé

les organisations qui comprenaient un nombre important de télétravailleurs des deux sexes, tant &

temps plein qu’a temps partiel.

Deuxiémement, la présence d'un programme formel de télétravail au sein d’une entreprise était un
pré requis pour la sélection de cette derni¢re. Cet élément nous permettait en effet de supposer
que I’entreprise considérait le télétravail comme une forme d’organisation du travail légitime. De
plus, d’un point de vue purement logistique, nous nous doutions qu’il serait plus facile, dans une
telle organisation, d’établir rapidement une liste de télétravailleurs, comparativement a une

entreprise ou chaque entente informelle de télétravail demeure dans ’anonymat.

20 Voir section 2.1.2.1 du Chapitre 1 : « Les formes de télétravail ».
21 Pour identifier ces organisations, nous nous sommes basés 4 la fois sur la littérature et sur les diverses informations recueillies lors de nos
entretiens exploratoires.
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2.4.2. Le choix des télétravailleurs

Le choix des télétravailleurs a également été¢ déterminé de maniére précise en fonction de
’objectif de cette recherche. Premiérement, compte tenu de la définition du télétravail que nous
avons retenu, nous ne pouvions conserver dans notre échantillon des télétravailleurs opérant sous
une base contractuelle. En effet, selon I'interprétation faite du concept du télétravail, il s’agit
d’une forme d’organisation du travail qui ne s’applique qu’a des employés, ¢’est-a-dire ou le lien

d’emploi est encore présent.

Deuxieémement, tel que le précise la définition du télétravail retenue dans le cadre de cette
recherche, la période de temps durant laquelle le télétravail est réalisé devait, en général,
correspondre aux horaires traditionnels de travail. En effet, cette étude n’a pas cherché a étudier
les impacts de la réalisation de temps supplémentaire a domicile. Précisons toutefois que nous
nous attendions a ce que certains télétravailleurs choisissent, au cours d’une journée de.
télétravail, de réaliser au moins une partie de leurs tiches professionnelles en dehors des horaires

traditionnels de travail.

Troisiemement, afin de pouvoir mesurer les impacts de cette forme d’organisation du travail sur
une multitude de dimensions professionnelles et familiales, nous avons préféré nous limiter a
I’étude du télétravail 4 domicile. Notons d’ailleurs que de nombreux avantages et désavantages
du télétravail identifiés dans la littérature sont implicitement associés 4 la réalisation de télétravail
a domicile, particuliérement en ce qui a trait aux impacts financiers ainsi qu’a ceux affectant la

qualité de vie des individus.
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Quatriémement, compte tenu du fait que cette recherche s’intéresse a I’influence de la proportion
de temps télétravaillé et du sexe des individus sur la perception des impacts du télétravail, il était
nécessaire qu’au sein de I’organisation sélectionnée nous puissions compter sur la participation
d’un nombre suffisamment important de télétravailleurs a temps plein et a temps partiel ainsi que
d’hommes et de femmes télétravailleurs. Précisons toutefois que pour maximiser la taille de
notre échantillon de répondants, aucune sélection préalable n’a été réalisée en ce qui a trait au
sexe des répondants. Ces derniers ont en effet été choisi au hasard hors d'une population

satisfaisant nos critéres d'admissibilité.

Aucun autre criteére de sélection n’a été utilisé pour déterminer la population de notre échantillon.
Ainsi, les télétravailleurs qui allaient constituer notre échantillon seraient des hommes et des
femmes ayant un lien d’emploi avec une organisation située dans la région métropolitaine de
Montréal, qui utiliseraient un programme formel de télétravail et qui réaliseraient une partie ou la

totalité de leurs taches professionnelles a domicile durant les horaires traditionnels de travail.

Compte tenu de ces critéres, notre choix s’est arrété sur Pentreprise Bell. Parmi les entreprises
situées & Montréal offrant un programme formel de télétravail a ses employés, c’est celle qui
comprend le plus grand nombre de télétravailleurs hommes et femmes a temps plein et a temps
partiel. Les noms et les coordonnées d’un important échantillon de ces télétravailleurs ont pu étre
identifiés grace a la liste des individus ayant recu des équipements de travail a domicile générée

par le département de Logistique de Bell.
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2.5. METHODE DE COLLECTE DES DONNEES

Dans le cadre de cette recherche, nous avons considéré que ’envoi postal d’un questionnaire était
Poutil de collecte des données le plus approprié. Accompagné d’une enveloppe de retour pré-
affranchie, un exemplaire du questionnaire a été envoyé le 20 septembre 1994, par le Groupe
Intertel (Département de Logistique de Bell), & chacun des 549 employés de Bell ayant recu des
équipements de travail & domicile. Les questionnaires complétés ont ensuite été regus a I’Ecole
de relations industrielles de 1’Universit¢ de Montréal. Pour nous assurer de la bonne
interprétation du questionnaire par les répondants, un pré-test avait été effectué, le 9 septembre

1994, aupres de 8 télétravailleurs de Bell.

Des rencontres et discussions avec des membres du Groupe Intertel, ainsi que I’accés 2 la
documentation interne concernant 1"« Option TéléTravail » () nous ont permis de comprendre et

d’apprécier I’historique et les particularités de I’expérience du télétravail au sein de Bell.

2.6. ANALYSE DES RESULTATS

L’analyse des résultats comportera trois étapes, lesquelles constitueront respectivement I’essentiel

des Chapitres 3, 4 et 5.

Dans un premier temps, nous décrirons le contexte et les particularités propres au programme de

télétravail chez Bell en précisant les principales étapes de son évolution historique (Chapitre 3).

22 Nom du programme formel de télétravail chez Bell.
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Dans un deuxiéme temps, une description des principales caractéristiques socio-démographiques
des télétravailleurs sera présentée (Chapitre 4). La fréquence d’utilisation du télétravail,
I’identification des équipements utilisés a domicile ainsi que le niveau général de satisfaction

envers cette forme d’organisation du travail y seront également précisés.

Dans un troisieme et dernier temps, nous analyserons les perceptions des télétravailleurs quant
aux divers impacts du télétravail, tant avant et aprés en avoir fait I’expérience (Chapitre 5). Pour
ce faire, nous avons choisi de mesurer la perception des impacts anticipés et constatés du
télétravail a ’aide d’une échelle de Likert a cing points. Les cing choix de réponse étant:

1) Forte diminution (-2);

2) Faible diminution (-1);

3) Aucune modification (0);

4) Faible augmentation (1);

5) Forte augmentation (2).
Notons que nous avons cru bon conserver le point milieu de I’échelle correspondant a une
absence d’impact provenant de la réalisation du télétravail, car il ne nous semblait pas réaliste de
supposer que cette forme d’organisation du travail affecte, pour tous les répondants, I’ensemble

des 40 éléments analysés.

Nous avons mesuré, pour chaque élément, la perception de I’impact moyen du télétravail, avant et
aprés son expérience, en effectuant la moyenne pondérée des données obtenues dans ces cing
¢échelons. Le signe de cette variable calculée nous indique le sens de I’impact moyen du

télétravail, et sa valeur absolue mesure sa force. L’interprétation de cette variable calculée nous a
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ainsi permis d’identifier clairement la perception des avantages et désavantages anticipés et

constatés du télétravail.

A partir de la répartition des réponses obtenues dans chacun des cing échelons, tant pour I’impact
anticipé que pour I’impact constaté, des tests-T ont été réalisés afin d’identifier les éléments pour
lesquels la force de I’impact anticipé du télétravail différe de maniére significative de celle de
Pimpact constaté. Seuls les tests significatifs a 95% et plus ont été retenus. La distribution des
réponses entre les cing échelons de notre échelle de Likert a également permis de préciser le

degré d’homogénéité de la perception des divers impacts du télétravail.

Toutes les opérations statistiques réalisées dans le cadre de cette recherche ont été faites par le

biais du logiciel SPSS (Norusis, 1990).



CHAPITRE 111

L’HISTORIQUE DU TELETRAVAIL CHEZ BELL

L’expérience du télétravail au sein de Bell a connu plusieurs étapes depuis son apparition durant
les années 1980. Quatre phases chronologiques résument ce tour d’horizon et cette évolution au

sein de ’entreprise.

3.1. LESDEBUTS INFORMELS DU TELETRAVAIL

Comme dans la plupart des cas recensés dans la littérature, I’implantation du télétravail chez Bell
a eu ses débuts de fagon informelle. Des la fin des années 1980, a la demande du personnel
cadre, des ententes ad hoc et individuelles prenaient lieu, permettant a ces derniers de réaliser une
partie de leurs taches professionnelles en télétravail. Durant cette période caractérisée par la
manifestation d’un besoin accru de flexibilité par les cadres de I’organisation, certains
gestionnaires de Bell embrassérent le concept du télétravail, contraints a satisfaire cette clientéle
interne. Précisons toutefois qu’il s’agissait essentiellement, du moins au début, d’allonger les

journées de travail en effectuant le travail supplémentaire 4 domicile.
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3.2. PREMIERS PROJETS PILOTES FORMELS ET APPROBATION DES
SYNDICATS

La récession du début des années 1990 exerce sur I’ensemble des organisations nord américaines
une pression accrue sur I’amélioration de I’efficacité des opérations. C’est pourquoi, dans les
bureaux de Bell, I'on cherche a reproduire des projets américains de travail a domicile
financiérement rentables et couronnés de succés. Se basant sur de tels programmes réalisés en
Floride, une réorganisation du travail des préposés a la levée de fond des téléphones publics sera
réalisée. Elle leur permettra désormais de conserver chez eux le véhicule corporatif apreés une
Journée de travail plutét que de le ramener chaque jour au garage de I’entreprise. Nous n’avons
pas ici réellement affaire a du télétravail, bien qu’une certaine charge de travail était réalisée
chaque soir au domicile. Cette réorganisation du travail démontre néanmoins une nouvelle
ouverture d’esprit de la part de I’entreprise. De plus, cette nouvelle orientation a regu
I’approbation des syndicats. En effet, des ententes ont été convenues avec 1’Association
Canadienne d’Employés de Téléphone (ACET) ainsi qu’avec le Syndicat des Techniciens en
Communication du Canada (STCC) relativement a des périodes d’essai similaires de télétravail a
domicile, entre 1990 et 1991. Trés bien accueillies par les participants, ces tentatives ont amené
une nouvelle étape quant 4 la formalisation de cette nouvelle forme d’organisation du travail au
sein de Bell. Deux éléments y ont largement contribué. Il s’agit de la réalisation d’un guide sur
le télétravail par le Département des Relations de Travail, ainsi que I’inclusion du télétravail dans

la convention collective de ’ACET en 1992.
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Avec le nombre croissant de télétravailleurs au sein de 1’organisation, le besoin d’une structure
adaptée a cette nouvelle forme d’organisation du travail s’est manifesté. Les centaines
d’employés (**) ayant participé a divers projets pilotes de télétravail au Québec entre 1990 et 1991
nécessitaient davantage d’encadrement. Ainsi, la rédaction du guide sur le télétravail vint

répondre aux principales préoccupations de cette période envers le télétravail:

1) identifier les impacts prévisibles de cette nouvelle forme d’organisation du travail;
2) recommander I’approche du volontariat;

3) suggérer de n’offrir cette option qu’aux employés ayant démontré, de par le passé, des
rendements de travail trés satisfaisants;

4) décrire une suite d’étapes permettant de maximiser les chances de succés d’implantation
d’un programme de télétravail;

5) communiquer, tant aux gestionnaires qu’aux ernployes le fait que le télétravail ne
convient pas nécessairement a tout le monde.

3.3. LE TELETRAVAIL REPRIS PAR LE DEPARTEMENT DU PERSONNEL

C’est a partir de 1992 que le télétravail est officiellement intégré aux Régimes de Travail
Optionnels (RTO) du Département du Personnel. 1l est désormais considéré au méme titre que le
travail 4 horaires comprimés et le partage de postes. Une fois de plus, un guide décrivant les

caractéristiques inhérentes au télétravail est produit. Ces lignes directrices serviront donc d’outil

23 Essentiellement des techniciens, des vendeurs et des conseillers en communication.
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de départ a tout directeur de district (*) désirant expérimenter cette nouvelle forme d’organisation

du travail au sein de son groupe.

Suite a son rapatriement au Département du Personnel, le télétravail subit quelques changements
d’orientation. Les Régimes de Travail Optionnels (dont le télétravail fait désormais partie) ne
sont en effet offerts qu’a une population ciblée d’employés, a travers les provinces de 1’Ontario et
du Queébec. Ils ne s’adressent qu’aux cadres et aux personnes handicapées. De plus, ces

programmes s’inscrivent directement au sein d’une large restructuration que connaitra 1’entreprise

- au cours des années 1990. La réduction des colts d’opération de la société (incluant les cofits en

location d’immeuble) constituera en effet le principal objectif recherché par I’implantation du
télétravail. Le pragmatisme adopté envers cette nouvelle forme d’organisation du travail se
refléte d’ailleurs dans la présentation du guide portant sur 1’implantation du télétravail en district.
En effet, approche pratique qui caractérise ce guide peut étre observée par I’'importance

particuli¢re accordée a I’identification des points suivants:

1) les traits personnels requis maximisant les chances de succés des télétravailleurs;
2) les équipements nécessaires a la réalisation de télétravail;

3) les modifications des pratiques de gestion nécessaires afin de maximiser les chances de
succes d’un programme de télétravail;

4) les colits et bénéfices associés a cette forme d’organisation du travail.

24 L’implantation de programmes de télétravail a toujours été réalisée de facon décentralisée chez Bell, demeurant a la discrétion de chaque
directeur de district. .
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3.4. LE TELETRAVAIL REPRIS PAR LE DEPARTEMENT DE LOGISTIQUE

En 1993, la vision d’un cadre supérieur au Département de Logistique viendra changer le cours
du télétravail au sein de la compagnie Bell. Convaincu des trés grandes possibilités financiéres
associées au concept de I’informatique nomadique ainsi qu’au télétravail, il tente de vendre son
idée auprés des membres de la haute direction. Son ambition de faire de Bell un leader du

télétravail y est chaleureusement accueillie.

C’est donc au sein du Département de Logistique, essentiellement responsable de
’approvisionnement interne en équipements technologiques, que le télétravail prendra un nouvel
essor. Le dossier est relayé a un directeur de secteur qui devient responsable de I’implantation et
de 'opérationalisation du télétravail a Intertel (une division du Département de Logistique du

Québec). Sa mission était double:
1) Démontrer le bien fondé de cette nouvelle forme d’organisation du travail, tant du point
de vue technique que financier, en fonction des changements socio-économiques se

produisant en Amérique du nord. Le but de I’exercice étant de légitimer le télétravail en
tant qu’avantage compétitif.

2) Introduire et développer au maximum le produit qu’est le télétravail au sein de leur

marché interne afin de maitriser I’ensemble des impacts humains associés a sa
réalisation.

En somme, il s’agissait de faire accepter le concept du télétravail aux employés de I’organisation
pour ensuite développer son implantation a I’interne par une approche marketing. Pour y
parvenir, le groupe Intertel introduit un nouveau programme, nommé « Option TéléTravail », et

accompagne ce dernier de la publication d’un nouveau guide sur I’implantation du télétravail.
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Le télétravail est désormais publiquement encouragé au sein de 1’organisation et il est offert a
I’ensemble des employés du Québec. Les avantages de cette forme d’organisation du travail, tant
pour les employés que pour leurs superviseurs sont mis de I’avant a travers la publication d’une
série de documents d’information sur le sujet. Notons que, parallélement, des projets pilotes
similaires se développent également en Ontario. Ils sont toutefois caractérisés par une approche
plus technique. En effet, ces essais avaient comme objectif de démontrer la viabilité purement
technologique du télétravail. Depuis cette période, le télétravail a connu un développement
fulgurant chez Bell. Le rythme effréné caractérisant ce développement a d’ailleurs initialement
causé quelques problémes de logistique au Groupe Intertel. 1l en a résulté certains contretemps en
ce qui a trait au raccordement d’outils de télécommunication au domicile des télétravailleurs. De
maniére générale, I’intérét manifesté par les employés de Bell envers le télétravail fut si important
qu’un certain retard se fit sentir concernant ’adoption de normes strictes relatives au type
d’équipement nécessaire, a la sécurité de I’information corporative, et au suivi et dénombrement

des télétravailleurs (*).

Depuis 1995, de nombreuses ressources ont été¢ déployées afin d’améliorer I’implantation et la
gestion du télétravail. En mars 1995, le groupe Intertel lance une importante compagne de
publicité pour I’« Option TéléTravail ». Des séminaires furent réalisés afin de présenter au public

interne de Bell 'ensemble des éléments associés a cette nouvelle forme d’organisation du travail

25 Le Groupe Intertel estime qu’en début de 1995, 1000 employés réalisaient du télétravail au Québec et en Ontario. En septembre 1996, I’on
en dénombre environ 5000.
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(sélection des candidats, politiques d’implantation d’un programme de télétravail, aspects de
sécurité, identification des divers aspects techniques et technologiques). De plus, une nouvelle
équipe fut constituée au sein du groupe Intertel afin de se concentrer exclusivement sur les
besoins quotidiens des télétravailleurs. Finalement, afin d’anticiper les surprises et impacts
éventuels associés a I’implantation du télétravail au sein de Bell, un Comité d’Action du
télétravail fut mis sur pied. Ce Comité, de concert avec IInstitut de Formation des
Professionnels de Bell, se penche essentiellement sur des sujets encore peu explorés du télétravail
tels que la gestion a distance, Dattitude des non-télétravailleurs envers les télétravailleurs, et la

réinsertion d’anciens télétravailleurs dans les bureaux centraux de I’organisation.

3.5. RESUME DE L’EXPERIENCE DU TELETRAVAIL AU SEIN DE LA
COMPAGNIE BELL

Le succés qu’a connu le télétravail au sein de Bell provient de sa capacité a résoudre des
problémes contemporains et pressants pour 1’organisation. Selon les représentants du groupe
Intertel, son potentiel quant a la réduction des espaces de bureau constitue son plus important
avantage. [l représente une forme d’organisation du travail fort intéressante compte tenu des
besoins spécifiques manifestés par le Groupe des Immeubles au courant des années 1990. Il
s’agit en effet du critére prépondérant lors de la décision d’implanter un tel programme.
Néanmoins, ses impacts positifs potentiels sur la productivité des travailleurs et sur leur qualité

de vie ne sont pas négligés, bien au contraire. De fagon générale, le développement du télétravail
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chez Bell s’inscrit dans les grandes politiques corporatives de I’organisation.

Dans un premier temps, Bell se veut un leader mondial en communications nomadiques. Dans un
deuxiéme temps, a travers son Département de Logistique, 1’organisation souhaite étre considérée
comme un exemple a part entiére en ce qui a trait au travail a distance. Afin d’y parvenir,
Ientreprise se doit de couronner de succés I’expérience du télétravail 4 grande échelle aupres de
ses clients internes. Et tel que nous pourrons le constater au cours des deux prochains chapitres,

le pari semble avoir été gagné.



CHAPITRE 1V

LES CARACTERISTIQUES DES TELETRAVAILLEURS

4.1. REPONSES AUX QUESTIONNAIRES

Gréce a la coopération du Groupe Intertel, une liste de 549 télétravailleurs potentiels, employés
chez Bell, a pu étre dressée durant le mois de septembre 1994. Compte tenu du fait que
I’implantation du télétravail a été réalisée de fagon décentralisée dans cette organisation, il
n’existait pas de liste identifiant 1’ensemble des télétravailleurs. Toutefois, nous avons émis
Phypothése que les individus réputés avoir recu des installations d’équipements corporatifs a
domicile auraient de fortes chances de réaliser du télétravail. Nous nous sommes donc basés sur
la liste de ces individus pour sélectionner la population de notre recherche. Ainsi, le 20
septembre 1994, 549 questionnaires ont été envoyés a des employés de Bell réputés avoir des

installations d’équipements a leur domicile (%).

Suite a cet envoi, 215 questionnaires ont été requs & I'Ecole de relations industrielles de
I"Université de Montréal : 114 questionnaires avaient été complétés, 6 étaient trés incomplets et
95 étaient vides (non répondus). Les 114 questionnaires complétés constitueront la base des
données pour notre recherche. Ils représentent 53% des questionnaires qui ont été renvoyés a

I’Université de Montréal.

26 A cet effet, nous tenons A remercier Bell pour avoir assumé le montage de la liste, ’envoi des questionnaires ainsi que le codt des enveloppes
pré-affranchies accompagnant le questionnaire,
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Tableau S. Taux de participation a I’étude sur le télétravail chez Bell

NOMBRE DE %DE % DES
QUESTIONNAIRES L’ENVOI QUEST.
TOTAL RECUS
Envoi total (20 septembre 1994) 549 100%
Questionnaires recu a I’Ecole de relations 215 39.1% 100%
industrielles
Questionnaires regus et complétés 114 20.7% 53.0%
Questionnaires regus et trés incomplets 6 1.1% 2.8%
Questionnaires regus et entiérement vides 95 17.3% 44.2%

I est important de préciser dans un premier temps que, dans une forte proportion, les 95
questionnaires non complétés étaient accompagnés de notes indiquant que les individus n’avaient
Jamais fait ou ne faisaient plus de télétravail. Nous pouvons donc en conclure que la liste utilisée
pour sélectionner les employés ayant de forte chance de réaliser du télétravail n’était pas
totalement a jour. Notons également qu’un trés petit nombre de questionnaires non complétés

étaient accompagnés de commentaires manifestant clairement le refus de participer a I’étude.

En second lieu, il est important de noter que 6 questionnaires n’ont pu étre conservés comme
source d’information dans cette étude compte tenu du faible nombre de réponses complétées, soit

une dizaine environ sur un questionnaire qui en comportait plus de cent.

Finalement, nous voudrions accorder une attention particuliére aux réponses obtenues provenant
des 114 questionnaires complétés. Pour des raisons que nous ignorons, certains de ces 114
participants ont omis de répondre a certaines questions. Il est possible que ce phénoméne

provienne d’inadvertance de la part des individus, d’oubli ou méme d’un choix délibéré de ne pas
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nous transmettre d’opinion. Quoi qu’il en soit, ce phénoméne fait en sorte que, tout au long de
cette recherche, le lecteur constatera que le nombre total de réponses obtenues pour chacune des

questions analysées varie bien que trés peu.

Lors de la saisie des questionnaires, toutes les catégories de réponses ont été codifiées, y compris
les réponses non répondues ainsi que les réponses ou il nous a été indiqué que la situation ne
s’appliquait pas. Dans le cadre de notre analyse, les réponses obtenues dans ces deux catégories

ont €té considérées comme étant non valides et elles n’ont pas été comptabilisées.

Afin de situer cette recherche empirique comparativement aux autres recherches sur le sujet, il
nous semble opportun de débuter par la description des télétravailleurs qui y ont pris part. Cet

aspect descriptif de I’étude a été divisé en 6 parties :

1) Les caractéristiques démographiques des télétravailleurs;
2) Les caractéristiques des postes occupés;

3) Les caractéristiques de la réalisation du télétravail;

4) Les caractéristiques techniques lides au télétravail;

5) Le niveau de satisfaction générale envers le télétravail;

6) L’introduction au concept du télétravail.



42. CARACTERISTIQUES DEMOGRAPHIQUES DES

TELETRAVAILLEURS

4.2.1. Une prédominance masculine

90

Les répondants sont de sexe masculin dans 63.7% des cas. Parmi les 113 réponses valides, seules

41 proviennent de femmes. Ces derniéres ne représentent que 36.3% de notre population.

4.2.2. Une prédominance des « 35-39 ans »

Tableau 6 . Age des télétravailleurs

AGE DES INDIVIDUS NOMBRE DE REPONSES POURCENTAGE
Entre 25 et 29 ans 4 3.5%
Entre 30 et 34 ans 14 12.4%
Entre 35 et 39 ans 34 30.1%
Entre 40 et 44 ans 30 26.1%
Entre 45 et 49 ans 25 22.1%
Entre 50 et 54 ans 6 5.3%
Total 113 99,9%

Comme nous pouvons le constater au Tableau 6, les répondants sont tous 4gés entre 25 et 54 ans.

De fagon générale, 78.3% des répondants ont entre 35 et 49 ans. Les télétravailleurs qui ont

participé a cette étude se retrouvent dans une forte proportion en milieu de carriére. En effet, les

«25-29 ans » et les « 50-54 ans » ne regroupent respectivement que 3.5% et 5.3% des réponses.

Enfin, c’est dans la catégorie des « 35-39 ans» que l’on retrouve le plus grand nombre
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d’individus; soit 34 sur un total de 113. Cette tranche d’4ge regroupe a elle seule 30.1% des

candidats.

4.2.3. Une prédominance d’individus mariés avec enfants

Dans une trés grande proportion, soit 80.4%, les répondants sont mariés ou ont un conjoint de
fait. Parmi les 112 réponses obtenues, seules 22 d’entre elles (ou 19.6%) proviennent de
télétravailleurs divorcés, séparés ou célibataires. Notons enfin que les individus ayant des enfants

qui résident a leur domicile représentent 75% de la population.

4.2.4. Pas de prédominance en ce qui a trait au niveau de scolarité

Tableau 7. Niveau de scolarité des télétravailleurs

PLUS HAUT NIVEAU DE FORMATION NOMBRE DE POURCENTAGE
ACADEMIQUE COMPLETEE REPONSES

Etudes post-graduées 6 5.4%
Université (premier cycle) 34 30.4%
Collégial 39 34.8%
Secondaire 33 29.5%

Total 112 100.1%

Le niveau de scolarité complété ne permet pas de caractériser les télétravailleurs ayant participé a
cette étude. En effet, comme le démontre le Tableau 7, les répondants ont poursuivi, dans une
proportion sensiblement égale, une formation secondaire, collégiale, et universitaire de premier
cycle. On peut ainsi constater que plus de 70% des répondants ont au moins complété une

formation collégiale. Notons enfin que seuls 6 répondants sur 112 ont poursuivi des études post
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graduées. Précisons toutefois qu’une corrélation significative (2 95%) a pu étre observée entre le
sexe des répondants et le niveau de scolarité : les hommes ayant en moyenne complété un niveau
de scolarité plus élevé que les femmes. Les hommes représentent en effet 85% des
télétravailleurs ayant complété une formation universitaire de premier cycle. De plus, une
corrélation significative a été constatée entre le pourcentage de temps télétravaillé et le niveau de
scolarité : les télétravailleurs a temps plein étant en moyenne moins scolarisés. Il semble en effet
que 57% des télétravailleurs a temps plein ont complété au plus une formation secondaire
comparativement a 20% des télétravailleurs a temps partiel. A 'inverse, 34% des télétravailleurs
a temps partiel ont complété une formation universitaire de premier cycle comparativement a

18% des temps plein.

4.2.5. Une bonne connaissance de Pinformatique

Tableau 8. Niveau de connaissance de Pinformatique des télétravailleurs

NIVEAU DE CONNAISSANCE DE NOMBRE DE POURCENTAGE
L’INFORMATIQUE REPONSES

Trés bonne 31 27.9%
Bonne 47 42.3%
Faible 26 23.4%

Treés faible 7 6.3%

Total 111 99.9%

Le niveau de connaissance en informatique semble avoir influencé la décision de s’inscrire
volontairement au programme de télétravail. En effet, dans 70.2% des cas, les répondants avaient

une bonne ou trés bonne connaissance de Vinformatique lorsqu’ils ont décidé officiellement de
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devenir télétravailleurs. Seules 7 personnes (6.3%) avaient une trés faible connaissance du

fonctionnement et de I"utilisation des ordinateurs lorsqu’elles se sont inscrites au programme.

4.2.6. Les banlieues nord et sud de Montréal comme lieu de résidence

Tableau 9. Lieu de résidence des télétravailleurs

LIEU DE RESIDENCE NOMBRE DE POURCENTAGE
REPONSES
Rive sud 31 27.4%
Banlieue nord 30 26.5%
Ville de Montréal 16 14.2%
Ville de Québec 11 9.7%
Banlieue ouest 10 8.8%
Laurentides 5 4.4%
Cantons de I’est 4 3.5%
Banlieue est 2 1.8%
Outaouais 1 0.9%
Saguenay 1 0.9%
Sud ouest 1 0.9%
Trois Riviéres 1 0.9%
Total 113 99.9%

Les lieux de résidence de notre population se répartissent a travers le triangle défini par les
régions de I’Outaouais, du Saguenay, et des Cantons de I’Est. L’on peut toutefois constater au
Tableau 9 une certaine concentration des répondants dans les banlieues nord et sud de la ville de
Montréal. L’on y retrouve d’ailleurs 53.9% des individus ayant participé a cette étude. La ville
de Montréal se retrouve en troisiéme position avec 14.2% des répondants. La région de Québec

ainsi que la banlieue ouest de Montréal occupent respectivement les quatriéme et cinquiéme
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positions avec 9.7% et 8.8% des télétravailleurs. Ensemble, ces cinq régions regroupent 86.6%

des télétravailleurs de cette étude.

4.2.7. Les locaux de ’employeur sont situés dans la ville de Montréal

Tableau 10. Emplacement des locaux de ’employeur

EMPLACEMENT DES LOCAUX DE NOMBRE DE POURCENTAGE
L’EMPLOYEUR REPONSES

Ville de Montréal 81 71.7%
Ville de Québec 10 8.8%
Banlieue ouest 6 5.3%
Banlieue nord 5 4.4%
Cantons de I’est 3 2.7%
Saguenais 2 1.8%
Rive sud 2 1.8%
Laurentides 1 0.9%
Outaouais 1 0.9%
Trois Riviéres 1 0.9%
Aucun bureau (uniquement le domicile) 1 0.9%
Total 113 100.1%

Pour 71.8% des télétravailleurs, les locaux de I’employeur sont situés dans la ville de Montréal.
Seuls 8.8% des répondants ont participé au programme de télétravail a partir des bureaux situés
dans la ville de Québec. Pour terminer, notons qu’un seul individu sur 113 affirme n’avoir aucun
bureau dans les locaux de la compagnie; cette personne exerce la totalité des ses tiches

professionnelles & partir de son domicile.




95

4.28. Un temps de quarante minutes pour se rendre aux locaux de
Pemployeur a partir du domicile

La distance moyenne qui sépare le domicile des télétravailleurs des locaux de I’employeur est de
29.4 kilométres. Il semble que peu d’employés ayant choisi de participer au programme de
télétravail demeurent trés prés ou trés loin des locaux de I’employeur. En effet, méme si a
’échelle des répondants cette distance varie entre 2 et 195 km, pour 80% des télétravailleurs, elle
est comprise entre 6 et 53 km. Seuls 5% des répondants habitent a plus de 74 km des locaux de
leur employeur comparativement a 20% qui demeurent 2 moins de 11 km des bureaux centraux

de ’employeur.

La distance a parcourir pour se rendre aux locaux de 1’employeur requiert en moyenne 42
minutes, soit 1 heure et 24 minutes pour le trajet aller-retour. Pour 21.4% des répondants, 40
minutes ou moins sont nécessaires quotidiennement pour effectuer le trajet domicile-bureau-
domicile, tandis que 17.8% des télétravailleurs (20 personnes parmi 112) nécessitent exactement

deux heures et 9.8% consacrent plus de 2 heures 15 minutes a ce type de déplacement .
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4.3. CARACTERISTIQUES DES POSTES OCCUPES

4.3.1. Une majorité de cadres

La trés grande majorité des télétravailleurs dans cette étude sont des cadres. Ils représentent en
effet 83.2% des répondants. En moyenne, ils exercent une certaine autorité de gestion aupres de
13 subordonnés. Notons toutefois que seuls 48% de ces cadres nous ont précisé le nombre
d’employés gérés. Parmi les 19 télétravailleurs non cadres, 17 sont syndiqués. Précisons
qu’aucune corrélation significative n’a été observée entre le sexe des répondants et I’occupation
d’un poste de cadre. Toutefois, une corrélation significative a été constatée entre le pourcentage
de temps télétravaillé et I’occupation d’un poste de cadre : 93% des télétravailleurs a temps

partiel occupant un poste de cadre comparativement & 54% des télétravailleurs a temps plein.

4.3.2. Des postes essentiellement techniques

Tableau 11. Occupation des télétravailleurs

OCCUPATION NOMBRE DE POURCENTAGE

REPONSES
Domaine technique 48 42.5%
Soutien administratif 30 26.5%
Vente 26 23.0%
Autres 6 5.3%
Service a la clientéle 3 2.7%
Total 113 100%

Dans une trés grande proportion, les télétravailleurs occupent un poste dans un domaine

technique de 'entreprise. Cette catégorie regroupe en effet 42.5% des répondants. Ceci n’est pas
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étonnant compte tenu du fait que ’entreprise est un chef de file dans le domaine des
télécommunications. Les postes de soutien administratif ainsi que ceux de ventes regroupent
respectivement 26.5% et 23% des participants. Seuls trois individus occupent des postes de
service a la clientéle. Précisons qu’aucune corrélation significative n’a été observée entre le sexe
des répondants et le type d’occupation des télétravailleurs. Par contre, il y a une corrélation
significative entre le pourcentage de temps télétravaillé et le type d’emploi occupé. En effet, il
semble que 57% des télétravailleurs a temps plein occupent un poste de vente (comparativement
a 12% pour les télétravailleurs a temps partiel), tandis que 48% des télétravailleurs a temps partiel
occupent un poste dans un domaine technique (comparativement a 29% chez les télétravailleurs a

temps plein).

4.3.3. Treés peu de télétravailleurs gestionnaires de télétravailleurs

Tableau 12. Nombre de télétravailleurs 2 temps plein gérés

NOMBRE DE TELETRAVAILLEURS A NOMBRE DE POURCENTAGE
TEMPS PLEIN SOUS SA RESPONSABILITE REPONSES

Entre 1 et 5 télétravailleurs 1 50.0%
Entre 6 et 10 télétravailleurs 0 0.0%

Entre 11 et 15 télétravailleurs 1 50.0%
Total 2 100%




Tableau 13. Nombre de télétravailleurs a temps partiel gérés
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NOMBRE DE TELETRAVAILLEURS A NOMBRE DE POURCENTAGE
TEMPS PARTIEL SOUS SA REPONSES

RESPONSABILITE

Entre 1 et 5 télétravailleurs 8 57.1%
Entre 6 et 10 télétravailleurs 5 35.7%
Entre 11 et 15 télétravailleurs 0 0.0%

Plus de 15 télétravailleurs 1 7.1%

Total 14 99.9%

Suite a ’analyse des questionnaires complétés qui nous ont été retournés, nous avons constaté un

faible nombre de télétravailleurs gestionnaires de télétravailleurs. Tel que I’illustre le Tableau 12,

seuls deux télétravailleurs gérent actuellement des télétravailleurs a temps plein. Précisons que

ces deux individus gérent également des télétravailleurs a temps partiel. A la lumiére de cette

information, seuls 12 télétravailleurs sur 112 sont gestionnaires de télétravailleurs & temps plein

ou a temps partiel (Tableau 13). Compte tenu de ce faible nombre, nous avons décidé de ne pas

poursuivre davantage 1’étude des réponses fournies par ces 12 individus concernant I’impact du

télétravail sur leur style de gestion.
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4.3.4. Sept ans d’ancienneté dans le poste actuel et 17 ans au sein de la
compagnie

Tableau 14. Nombre d’années d’ancienneté dans le poste actuel

ANNEES D’ ANCIENNETE DANS LE NOMBRE DE POURCENTAGE
POSTE ACTUEL REPONSES

Moins de 1 an 7 6.2%
1 an 13 11.6%
2 ans 15 13.4%
3 ans 4 3.6%
4 ans 14 12.5%
S ans 11 9.8%
6 ans 6 5.3%
7 ans 7 6.2%
8 ans 3 2.7%
9 ans 1 0.9%
Entre 10 et 14 ans 12 10.7%
Entre 15 et 19 ans 9 8.0%
Entre 20 et 24 ans 8 7.1%
25 ans et plus 2 1.8%
Total 112 99.8%

Les télétravailleurs ayant participé a cette étude ont en moyenne 7 ans d’ancienneté dans le poste
qu’ils occupent. D’ailleurs, dans 52.7% des cas, ils exercent le méme emploi depuis 5 ans ou
plus. Ils sont méme 27.6% a occuper le méme poste depuis plus de neuf ans. Nous pouvons
donc émettre I’hypothése que ces individus maitrisent bien I’ensemble des dimensions qui se
rapportent 4 leur travail, facilitant ainsi la transition au télétravail. Notons toutefois que prés d’un

tiers des répondants ont moins de trois ans d’ancienneté dans le poste actuel.
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Tableau 15. Nombre d’années d’ancienneté dans la compagnie

ANNEES D’ANCIENNETE DANS LA NOMBRE DE POURCENTAGE
COMPAGNIE REPONSES

Entre 1 et S ans 8 7.1%

Entre 6 et 10 ans 6 53%
Entre 11 et 15 ans 26 23.0%
Entre 16 et 20 ans 41 36.2%
Entre 21 et 25 ans 20 17.6%
Entre 26 et 30 ans 11 9.7%

Plus de 30 ans 1 0.9%

Total 113 99.8%

Le niveau d’ancienneté au sein de la compagnie est trés élevé chez les télétravailleurs ayant pris
part a cette recherche. En effet, la moyenne se situe & 17.4 années pour ’ensemble des
répondants. De fagon générale, 72.4% des répondants ont plus de 14 ans d’ancienneté en
entreprise. Nous pouvons donc supposer que ces individus connaissaient bien la culture et le

style de gestion de ’entreprise avant de faire I’essai du programme de télétravail.

44. CARACTERISTIQUES DE LA REALISATION DU TELETRAVAIL

4.4.1. Prépondérance du télétravail i temps partiel

Dans une trés grande proportion, les individus interrogés réalisent du télétravail a temps partiel.
En effet, trois répondants sur quatre consacrent trois jours ou moins par semaine a cette nouvelle
forme d’organisation du travail. Seuls 28 individus (sur un total de 112 répondants) réalisent du

télétravail a temps plein, soit plus de trois jours par semaine. Il est toutefois important de préciser
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que contrairement & ce que nous anticipions, aucune corrélation significative n’a été observée
entre le pourcentage de temps télétravaillé et le sexe des répondants. En effet, I’on retrouve une
proportion d’hommes de 64% parmi les télétravailleurs a temps plein et de 62% chez les

télétravailleurs a temps partiel.

4.4.2. Environ une journée de télétravail par semaine

Nous avons donné aux 84 répondants qui effectuent du télétravail a temps partiel I’opportunité de
choisir I'unité de mesure appropriée afin d’identifier le temps consacré a cette forme

d’organisation du travail. Les trois mesures proposée étaient :

1) le nombre d’heures par mois;
2) le nombre d’heures par semaine;

3) le nombre de jours par semaines.

Les Tableaux 16, 17 et 18 ci-aprés illustrent les résultats obtenus.



Tableau 16. Nombre d’heures par mois consacrées au télétravail
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NOMBRE D’HEURES NOMBRE DE POURCENTAGE
TELETRAVAILLEES PAR MOIS REPONSES

Entre 1 et 5 heures 1 3.3%

Entre 6 et 10 heures 8 26.6%
Entre 11 et 15 heures 7 23.3%
Entre 16 et 20 heures 5 16.6%
Entre 21 et 25 heures 3 10.0%
Entre 26 et 30 heures 3 10.0%
Entre 31 et 35 heures 0 0.0%

Entre 36 et 40 heures 2 6.6%

Entre 41 et 45 heures 0 0.0%

Plus de 45 heures 1 3.3%

Total 30 99.7%
Tableau 17. Nombre d’heures par semaine consacrées au télétravail

NOMBRE D’HEURES NOMBRE DE POURCENTAGE
TELETRAVAILLEES PAR SEMAINE REPONSES

Entre 1 et 5 heures 6 30.0%
Entre 6 et 10 heures 11 55.0%
Entre 11 et 15 heures 2 10.0%

Plus de 15 heures 1 5.0%

Total 20 100.0%
Tableau 18. Nombre de jours par semaine consacrés au télétravail

NOMBRE DE JOURS TELETRAVAILLES NOMBRE DE POURCENTAGE
PAR SEMAINE REPONSES

Une journée 20 58.8%

Une journée et demi 3 8.8%

Deux journées 9 26.5%
Trois journées 2 5.8%

Total 34 99.9%
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Trente individus ont choisi de répondre en termes d’heures télétravaillées par mois, 20 répondants
ont préféré I'unité des heures par semaine et 34 ont considéré que la mesure des journées par
semaine était plus appropriée. Pour pouvoir comparer I’ensemble des données obtenues, nous les
avons converties en un dénominateur commun : le nombre d’heures télétravaillées par semaine.
En supposant qu’une journée de travail traditionnelle chez Bell comporte 7,5 heures (*’) et qu’un
mois est composé de 4,3 semaines, nous obtenons pour les Tableaux 16, 17 et 18 des moyennes
respectives de 4,3 heures, 8,1 heures et 10,7 heures télétravaillées par semaine. L’on constate
ainsi que les individus qui consacrent moins de temps a cette nouvelle forme d’organisation du
travail ont opté pour une mesure de temps plus précise. De fagon générale, en agrégeant
P’ensemble des trois tableaux ci-dessus, ’on apprend que les télétravailleurs a temps partiel chez
Bell consacrent 7,8 heures par semaine en télétravail, soit 1égérement plus d’une journée par

période hebdomadaire.

4.4.3. Trés peu de nouveaux télétravailleurs

Les télétravailleurs ayant participé a cette étude en sont, pour la plupart, plus qu’a une simple
phase d’introduction a cette nouvelle forme d’organisation du travail. Ainsi, 94.4% d’entre eux

affirment faire du télétravail depuis plus d’un mois.

27 Estimations obtenues auprés du Groupe Intertel
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4.4.4. Des télétravailleurs parfaitement installés

Dans 62.2% des cas, les répondants se considérent parfaitement installés pour effectuer du
p p p

télétravail. En effet, seules 42 personnes sur 111 se considérent en phase de transition.

4.4.5. Plus d’un an d’expérience a titre de télétravailleur

Tableau 19. Nombre de mois d’expérience a titre de télétravailleur

NOMBRE DE MOIS D’EXPERIENCE A NOMBRE DE POURCENTAGE
TITRE DE TELETRAVAILLEUR REPONSES

Moins d’un mois 6 5.5%
De 1 4 6 mois 28 25.6%
De 7 a 12 mois 22 20.2%
De 13 a 18 mois 18 16.5%
De 19 4 24 mois 21 19.2%
De 25 a 30 mois 5 4.6%
De 31 a 36 mois 7 6.4%
Plus de 36 mois 2 1.8%
Total 109 99.8%

Plus de la moitié¢ des répondants réalisent du télétravail depuis un an ou moins. En moyenne, le
telétravailleur utilise cette nouvelle forme d’organisation du travail depuis 17.7 mois, soit prés
d’un an et demi. Tel que nous I’avons mentionné dans Phistorique du télétravail au sein de
I’entreprise Bell, cette nouvelle forme d’organisation du travail n’est formelle et encouragée que
depuis 1992. 1l n’est donc pas étonnant de constater que 98.2% des répondants effectuent du

télétravail depuis 3 ans ou moins. Avant 1992, les ententes de télétravail étaient informelles et
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relativement peu présentes. C’est sans doute ce qui explique le fait qu’une seule personne réalise

du télétravail depuis 96 mois, soit depuis 8 ans.

4.4.6. Le télétravail durant les heures traditionnelles de bureau

112 répondants ont identifié la répartition des plages de temps durant lesquelles ils télétravaillent.

En moyenne,

1) 62.5% du temps télétravaillé est réalisé durant ’horaire régulier de travail,
2) 6.2% avant ces heures réguliéres,
3) 19.9% aprés I’horaire traditionnel,

4) 11.0% durant la fin de semaine.

4.4.7. Des journées entiéres de télétravail sans se rendre aux locaux de
Pemployeur

Les télétravailleurs semblent ne pas interrompre leurs journées de télétravail par des
déplacements vers les locaux de I'employeur. En effet, 83.5% d’entre eux, soit 91 individus sur
109, ne se rendent jamais ou rarement aux locaux de I'employeur durant les journées prévues
pour le télétravail. Seules 36 personnes (33%) ne s’y rendent jamais durant les journées
consacrées au télétravail. Notons toutefois que 16.5% des répondants effectuent souvent ou trés
souvent de tels déplacements durant les journées ou les tiches professionnelles sont réalisées en
télétravail. Nous pouvons supposer que ces derniers sont des employés qui réalisent du télétravail

afin de rallonger leurs journées de travail, soit avant ou apres les heures traditionnelles de bureau.
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4.4.8. Un environnement paisible lors de la réalisation du télétravail

Dans une grande proportion, les répondants bénéficient du calme que leur procure la solitude
lorsqu’ils font du télétravail. En effet, 66.7% d’entre eux sont généralement seuls au domicile
lorsqu’ils télétravaillent. De plus, seuls 5.4% des télétravailleurs ayant participé a cette étude
réalisent du télétravail & partir de leur domicile en compagnie d’une ou plusieurs personnes

dépendantes de leur assistance personnelle.

4.5. CARACTERISTIQUES TECHNIQUES LIEES AU TELETRAVAIL

4.5.1. L’ordinateur: Poutil de base du télétravailleur

Les télétravailleurs utilisent, dans une trés grande majorité des cas, des technologies de traitement
d’information pour s’acquitter de leurs tiches professionnelles. L’informatique semble étre le
principal support nécessaire a la réalisation du télétravail. En effet, 97.3% des répondants y ont
recours a domicile pour réaliser leurs tAches professionnelles. Seuls 3 des 112 télétravailleurs
n’utilisent ni un ordinateur personnel, ni un terminal relié a I’ordinateur central de la compagnie
lorsqu’ils travaillent en dehors des locaux de I’employeur. L’usage d’imprimantes compléte
généralement celui de Pordinateur dans 74.1% des cas. Il en est de méme pour celui de

photocopieurs-télécopieurs chez 18.8% des répondants.
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4.5.2. La communication orale assurée par le téléphone et les services de
messagerie vocale

La téléphonie est également un support essentiel aux télétravailleurs. En effet, 95.5% des
répondants en font usage lorsqu’ils télétravaillent. Cet outil, qui semble étre quasi essentiel pour
les télétravailleurs, n’est toutefois pas doté de nombreuses options technologiques. D’ailleurs,

seuls 12.5% des télétravailleurs possédent les divers « services étoiles » offerts par la compagnie.

En cas d’absence du domicile, les télétravailleurs tirent profit des avantages d’un répondeur ou
d’une boite vocale. Cette derniére semble toutefois plus appréciée que son homologue plus
ancien (le répondeur), puisque seules 16 personnes sur 111 possédent un répondeur,
comparativement a 79 dans le cas des boites vocales. Prés d’un tiers des répondants (31.3%)
utilisent également le service de renvoi automatique des appels pour rester en contact avec leurs
clients et collégues. Les télétravailleurs ne semblent toutefois pas avoir besoin d’outils de
communication extrémement mobiles. En effet, seuls deux individus utilisent soit un téléphone
cellulaire, soit un téléavertisseur. Notons par ailleurs que ces deux télétravailleurs utilisent

chacun ces deux outils de communication.

4.5.3. Le courrier électronique: un outil fort utilisé

Afin de maintenir un certain lien avec les clients et les collégues de travail, 88.4% des
télétravailleurs s’échangent du courrier €lectronique grice a I’utilisation d’un modem. Cette
nouvelle forme de courrier a trés largement supplanté le service de courrier traditionnel qui n’est

d’ailleurs utilisé que par 5.1% des répondants. Pour terminer, mentionnons que la téléconférence
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est un outil trés peu utilisé par les télétravailleurs. En effet, un seul individu parmi ’ensemble

des 112 répondants en fait présentement I’usage.

4.6. NIVEAU DE SATISFACTION ENVERS LE TELETRAVAIL

4.6.1. Des employés trés satisfaits de I’« Option TéléTravail »

Dans 75.7% des cas, les télétravailleurs se sont dit trés satisfaits du télétravail. Si I’on inclut
également les individus qui sont satisfaits du télétravail, ceci couvre 99.1% des participants. Une
personne sur 111 a affirmé étre insatisfaite du télétravail. Cette nouvelle forme d’organisation du
travail semble donc clairement répondre 4 un certain nombre de besoins des emplo‘yés de

’entreprise avec un succés manifeste.

4.6.2. Une certaine insatisfaction envers I’équipement utilisé 2 domicile

Le support technologique constitue un des éléments essentiels au bon fonctionnement des
programmes de télétravail. Dans le cas qui nous concerne, bien que le pourcentage soit peu
¢levé, il est important de mentionner que 28.7% des télétravailleurs considérent étre entiérement
satisfaits de ’ensemble des équipements qu’ils utilisent. Cela signifie que 71.3% des répondants

ne sont pas pleinement satisfaits de leurs outils de travail au domicile.

Les trois principales sources d’insatisfaction (non exclusives), envers les outils de travail utilisés

au domicile sont:
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1) Pordinateur personnel (21.3%);
2) Pimprimante (19.1%);
3) le modem (13.8%).
Notons toutefois que pour chacune de ces trois catégories d’équipements, moins de 21 personnes

sur 94 répondants ont fait part de leur insatisfaction.

4.6.3. Recommenceriez vous?
Ala question: « si vous aviez & tout recommencer, c’est a dire faire I’expérience du télétravail, le
feriez vous ? », 100% des 109 télétravailleurs répondants ont affirmé que « oui » ils le referajent.
Malgré les difficultés rencontrées, aucun individu ayant participé a 1’« Option TéléTravail » ne

regrette son choix.

4.7. DEVENIR TELETRAVAILLEUR : LA PRISE DE DECISION

4.7.1. Le lieu de travail comme principale source d’information sur le
télétravail

Plusieurs sources d’informations ont été utilisées par les télétravailleurs pour se familiariser avec
le concept du télétravail. Avant d’identifier celles qui ont le plus souvent été utilisées, précisons

que 23.4% des répondants n’ont eu recours a aucune source d’informations sur le télétravail.

Les trois sources d’informations (non exclusives) sur le télétravail les plus souvent mentionnées

sont:
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1) le district dans lequel travaille I’employé (36% des réponses):
2) les articles de journaux ou de revues (32.4% des réponses);
3) les collegues de travail (31.5% des réponses).
Seuls deux individus sur 111 répondants ont affirmé avoir eu une expérience antérieure de

télétravail.

4.7.2. Peu d’intérét pour des raisons de santé

71.8% des répondants prétendent ne pas s’étre intéressés au télétravail pour des raisons de santé.
Toutefois, 30 télétravailleurs déclarent avoir été attirés par cette nouvelle forme d’organisation du

travail, précisément pour cette raison.

4.8. SYNTHESE : LE TELETRAVAILLEUR TYPE CHEZ BELL

Le télétravailleur type chez Bell ayant participé a cette recherche est un homme marié avec
enfants, 4gé de 35 a 49 ans, et ayant au moins complété une formation collégiale. Sa
connaissance de I’informatique était bonne ou trés bonne lors de la prise de décision volontaire de
prendre part au programme de télétravail. Il habite en banlieue de Montréal tandis que les
bureaux de son employeur sont localisés 2 Montréal. Cette situation lui occasionne ainsi des
déplacements quotidiens moyens d’une heure et 20 minutes entre son domicile et les locaux de
son employeur. I est un cadre qui occupe un poste dans un domaine technique. Il a en moyenne
17 ans d’expérience au sein de I'entreprise. Il est généralement un télétravailleur a temps partiel
et consacre en moyenne une journée par semaine au télétravail, seul a son domicile, et ce, depuis

environ un an et demi. De maniére générale, il est content d’avoir tenté cette expérience. En
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effet, 99.1% des télétravailleurs ayant participé a cette recherche se disent satisfaits ou trés

satisfaits de cette nouvelle forme d’organisation du travail.

Le niveau de satisfaction trés élevé des télétravailleurs ayant répondu & notre questionnaire peut
avoir été influencé par plusieurs facteurs. Tout d’abord, ces télétravailleurs ont tous
volontairement choisi de participer au programme de Télétravail de Bell. Il s’agit d’un
programme qui a €té implanté par une entreprise pro active en matiére de télétravail et qui
encourage publiquement cette nouvelle forme d’organisation du travail. De plus, ce programme
¢tant encore relativement nouveau chez Bell, les télétravailleurs qui y participent ont un certain
intérét a ce que le programme continue a étre offert, ce qui pourrait éventuellement biaiser leurs
réponses a notre questionnaire. Finalement, notons que nous n’avons pas de données sur la
satisfaction des 334 autres employés de Bell invités a participer & notre recherche mais qui ne

nous ont pas retourné le questionnaire.

Nous savons que les télétravailleurs ayant participé a notre recherche sont manifestement
satisfaits de ’expérience de cette nouvelle forme d’organisation du travail. Voyons a présent s’il
existe une différence entre la force des impacts anticipés du télétravail et celle des impacts

constatés.
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CHAPITRE V

LA COMPARAISON ENTRE LES IMPACTS ANTICIPES ET
CONSTATES DU TELETRAVAIL

Cette recherche est avant toute chose une étude exploratoire portant sur le changement de la
perception des impacts du télétravail suite a I’expérience de cette forme d’organisation du travail.
Les participants, mis a part 2 d’entre eux, n’avaient jamais fait I’expérience du télétravail
préalablement.  Ainsi, se basant sur les diverses sources d’informations qui leur étaient
disponibles (voir Chapitre 4), ils se sont formé une perception du télétravail avant d’en avoir fait
’expérience. Cette perception fut d’ailleurs un élément a partir duquel ces individus établirent la

décision de tenter ’expérience du télétravail.

1 est bien évident que la perception initiale du télétravail par les individus ayant participé a cette
recherche ne peut, dans son ensemble, qu’étre positive étant donné que la participation a
I’« Option TéléTravail » est entiérement volontaire. Moﬁvés par leurs attentes positives envers le
télétravail, ces individus ont donc nécessairement considéré cette forme d’organisation du travail

comme étant suffisamment attrayante pour décider d’en tenter I’expérience.

Cette nouvelle forme d’organisation du travail est aujourd’hui devenue une réalité pour ces
employés de Bell. Les mois, et pour certains, les années d’expérience en télétravail leur ont
permis de valider la perception initiale qu’ils s’étaient formée de cette forme d’organisation du
travail. Cette perception initiale différe peut-étre de celle qu’ils ont actuellement du télétravail.

Peut-&tre n’a-t-elle changé que pour certains éléments bien précis de leur vie professionnelle et
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familiale. Le sexe des répondants ou le fait d’effectuer du télétravail 4 temps plein ou a temps
partiel (*) ont-ils influencé la perception des impacts de cette forme d’organisation du travail ?

Telles sont les diverses questions auxquelles cette recherche a tenté de répondre.

5.1. IMPORTANCE RELATIVE ACCORDEE A CHAQUE CATEGORIE
D’IMPACTS

Compte tenu de la diversité des éléments pouvant théoriquement étre influencés par la réalisation
du télétravail, et pour faciliter I’analyse des diverses facettes de cette forme d’organisation du
travail, nous avons, lors de la conception du questionnaire, regroupé ces éléments en quatre

catégories d’impacts:

1) Les cofits / économies (C.E.);
2) Laréalisation du travail (R.T.);
3) Le développement de la carriére (D.C.);

4) La qualité de vie (Q.V.).

La démarche de I’analyse qui est axée sur ces quatre catégories d’impacts comporte deux étapes.
Dans un premier temps, nous avons procédé a une analyse globale des éléments regroupés au sein
d’une méme catégorie d’impacts. Dans un deuxiéme temps, une analyse par élément a été
réalisée. Nous y avons distingué les éléments pour lesquels, selon 1’ensemble des télétravailleurs,

il existe une différence significative entre la force de 1'impact anticipé et celle de I’impact

28 Dans le cadre de cette recherche, nous avons distingué deux groupes d’individus en fonction du pourcentage de temps télétravaillé: les
télétravailleurs a temps plein (qui consacrent plus de trois journées par semaine a cette forme d’organisation du travail, ou plus de 60% de leur
temps de travail) et les télétravailleurs A temps partiel (trois jours ou moins par semaine).
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constaté, des autres €léments. L’impact des variables « pourcentage du temps télétravaillé » et

« sexe des télétravailleurs » fait partie intégrante de notre analyse tout au long de notre démarche.

Afin de procéder 4 I’analyse des impacts anticipés et constatés du télétravail, nous avons situé
I'importance relative accordée a chacune des catégories d’impacts. Afin d’identiﬁer I’intérét
porté a chacune de ces catégories d’impacts du télétravail, nous avons demandé aux répondants
d’identifier, pour chacune de ces catégories, s’il s’agissait, lors de la décision d’essayer cette

nouvelle forme d’organisation du travail :

1) de la plus importante pour eux;
2) de la deuxiéme plus importante;
3) de la troisiéme plus importante;

4) de la moins importante.

En utilisant cette gradation de 1 & 4, le grade ayant obtenu le plus grand nombre de réponses
détermine I’importance relative accordée, par les télétravailleurs, a chaque catégorie d’impacts.
Le méme exercice a également été réalisé afin d’identifier I’importance relative accordée aux
quatre catégories d’impacts par les télétravailleurs suite a I’expérience de cette forme
d’organisation du travail. Le Tableau 20 reproduit, pour chaque catégorie d’impacts, la
répartition des réponses parmi les quatre grades, et il indique pour chacun des cinq groupes de
répondants (I’ensemble des télétravailleurs, les télétravailleurs a temps plein, ceux a temps

partiel, les hommes et les femmes) le grade ayant regu le plus grand nombre de réponses.
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Nous avons pu observer une trés grande stabilité dans I’importance relative accordée aux quatre
catégories d’impacts, et ce, pour I’ensemble des cinq groupes de télétravailleurs (¥). Il semble en
effet que I’expérience du télétravail n’ait que trés peu influencé I’intérét relatif porté envers
chacune de ces quatre catégories d’impacts. Voici donc les quatre catégories d’impacts du
télétravail, classées par ordre d’importance décroissant, tel qu’exprimé par I’ensemble des

télétravailleurs suite a I’expérience de cette nouvelle forme d’organisation du travail :

1) la qualité de vie (Q.V.);
2) laréalisation du travail (R.T.);
3) les cofits / économies (C.E.);

4) le développement de la carriére (D.C.).

Il semble que I'impact positif du télétravail sur la qualité de vie des répondants soit, suite a
I’expérience du télétravail, I’aspect le plus apprécié de cette forme d’organisation du travail (*).
Contrairement a ce que les répondants anticipaient, les avantages du télétravail en termes
d’amélioration de la qualité de vie se sont révélés étre plus importants que ceux liés a la fagcon de
réaliser son travail (**). En effet, lors de la décision de s’inscrire a I’« Option TéléTravail », les
télétravailleurs (*?) considéraient la catégorie d’impacts « Réalisation du travail » comme étant la
plus importante pour eux. Suite & I’expérience du télétravail, cet ordre d’importance fit modifié

en faveur de la « Qualité de vie ». Dans la section suivante, nous analyserons en détail comment

29 L’ensemble des télétravailleurs, ceux & temps plein, ceux 4 temps partiel, les hommes et les femmes.

30 Pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs étudiés.

31 Seuls les télétravailleurs a temps plein considéraient déja la qualité de vie comme étant la catégorie d’impacts la plus importante pour eux
avant méme d’avoir fait I’expérience du télétravail.

32 Sauf les téiétravailleurs 4 temps plein.
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et & quel point le télétravail permet a ceux qui en font I’expérience de ressentir une amélioration

de la qualité de vie.

L’importance accordée a la catégorie d’impacts « Réalisation du travail », méme apres
Pexpérience du télétravail, est demeurée trés élevée pour toutes les catégories de télétravailleurs.
Tel que nous I’avons mentionné, il semble que les impacts constatés de cette forme
d’organisation du travail sur-les divers aspects liés a la qualité de vie des répondants ont été
davantage valorisés, par I’ensemble des répondants, que ceux liés a la réalisation du travail.
Toutefois, il est important de préciser que pour les hommes télétravailleurs, les avantages du
télétravail liés a la « Réalisation du travail » sont demeurés les plus importants, méme aprés
Pexpérience de cette forme d’organisation du travail. Curieusement, tel que nous le constaterons
ultérieurement, ces derniers ne semblent pas avoir ressenti des impacts du télétravail plus forts
que les femmes sur les éléments regroupés dans cette catégorie d’impacts. Nous étudierons plus

en détail cet aspect du télétravail dans la deuxiéme section de ce chapitre.

L’expérience du télétravail n’a pas changé I’opinion des répondants en ce qui a trait a
I'importance qu’ils accordent a la catégorie d’impacts « Colits / Economies ». En effet, elle
demeure, pour ’ensemble des répondants, la deuxiéme moins importante. Le fait que cette
catégorie d’impacts soit jugée si peu importante s’explique peut étre par le fait que les répondants
ne se sentent pas particulﬁrement contraints financiérement. Ainsi, les économies anticipées et
constatées provenant de la réalisation du télétravail ne satisfont pas un besoin de grande

importance pour eux (Olson, 1987; Bailyn, 1994). Précisons de plus que pour 4 des 10 éléments
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de cette catégorie, plus de 75% des télétravailleurs n’ont constaté aucun impact de cette forme

d’organisation du travail ().

Les impacts du télétravail sur le développement de la carriére ne semblent pas étre une
préoccupation pour les employés qui ont participé a notre recherche. En effet, tant avant qu’apreés
I'expérience du télétravail, la catégorie d’impacts « Développement de la carridre» a été
considérée comme étant la moins importante de toute, et ce, par chacun des cing groupes de
télétravailleurs étudiés. Comme nous le verrons dans la quatriéme section de ce chapitre, cette
forme d’organisation du travail engendre des conséquences tantdt favorables, tant6t défavorables
au développement de la carriére. Précisons toutefois que c’est dans cette catégorie d’impacts que

I’on retrouve 3 des 5 plus gros avantages du télétravail parmi I’ensemble des 40 éléments étudiés.

Au cours des quatre prochaines sections, nous examinerons en détail le sens et la force des
impacts du télétravail, tel qu’anticipés et constatés par les répondants, sur chacun des éléments
compris dans les quatre grandes catégories d’impacts. Les catégories d’impacts seront présentées
selon I"ordre d’importance accordée a chacune d’entre elles par I’ensemble des répondants suite a
I’expérience de cette forme d’organisation du travail (). La présentation, dans chacune des
quatre catégories d’impacts, sera organisée selon les résultats de 1’ensemble des télétravailleurs.
Mais sans plus tarder, commengons 1’analyse des éléments regroupés dans la catégorie « Qualité

de vie ».

33 Pour ces éléments, moins de 20 personnes ont constaté un quelconque impact du télétravail.
34 Soit: 1) Laqualité de vie, 2) La réalisation du travail, 3) Les coiits / économies, 4) Le développement de la carriére.
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52. LES ELEMENTS REGROUPES DANS LA CATEGORIE « QUALITE DE
VIE »

3.2.1. Présentation des éléments reliés i la qualité de vie

De nombreux €léments peuvent étre utilisés afin de mesurer I’'impact d’une forme d’organisation
du travail sur la qualité de vie des employés. Nous basant sur les principaux impacts identifiés
dans la littérature sur le télétravail, nous avons retenu ceux qui paraissaient étre les plus pertinents
pour cette forme spécifique d’organisation du travail. Nous avons ainsi questionné les

télétravailleurs de Bell quant aux impacts directs et indirects du télétravail sur:

1) leur santé:
* le stress causé par les déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1);

* le stress résultant de 1’adaptation personnelle a cette nouvelle forme
d’organisation du travail (Q.V.3);

* la régularité des horaires (Q.V.6);
2) leurs besoins familiaux:

* le stress causé par la modification des comportements et des attentes des
membres de la famille (Q.V.2);

* la capacité de concilier les obligations familiales et professionnelles (Q.V.4),

* la capacité d’éviter I’empiétement des activités professionnelles sur les activités
familiales (Q.V.5);

3) leurs besoins socio-professionnels:
* le sentiment d’isolement social (Q.V.7);

* le sentiment d’isolement professionnel (Q.V.8);
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4) les formes de supports offerts par la compagnie:

* les différentes formes de supports offerts par la compagnie (conseils légaux,
financiers, listes de voitures a vendre, chalets a louer, etc.) (Q.V.9);

5) leur qualité de vie en général:

* le niveau général de satisfaction personnelle (Q.V.10).

5.2.2. Ordre d’importance des divers éléments reliés 2 la qualité de vie

Afin d’établir I’ordre d’importance accordé aux dix éléments de chacune des quatre catégories
d’impacts, nous avons demandé aux télétravailleurs d’identifier, pour chaque catégorie d’impacts,
I’élément considéré comme étant le plus important pour eux, tant avant qu’aprés 1’expérience du
télétravail. L’on retrouve au Tableau 21 I’essentiel de ces informations pour la catégorie

d’impacts « Qualité de vie ».

Parmi les dix éléments de la catégorie d’impacts “Qualité de vie”, trois d’entre eux méritent une
attention particuliére compte tenu de 1’importance qui leur est accordée par les télétravailleurs. I

s’agit:

1) du stress causé par les déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1);
2) de la capacité a concilier les obligations familiales et professionnelles (Q.V.4);

3) du niveau général de satisfaction personnelle (Q.V.10).

Le stress causé par les déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1) a été considéré, lors de
la décision d’essayer le télétravail, comme étant I’élément le plus important pour les
télétravailleurs dans leur ensemble. Notons que les télétravailleurs & temps plein ainsi que les

femmes télétravailleurs partageaient également cet avis. Toutefois, suite 4 ’expérience de cette
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Tableau 21. Elément jugé le plus important de la catégorie « Qualité de vie » Q.V)
en pourcentage des réponses obtenues

o e R —
CODE IMPACT ) TOUS TPLEIN TPARTIEL }| HOMMES FEMMES

AB] C A C A C A C A C

Q.V.1 Le stress causé par les déplacements entre le  33.6% ] 21.8%][57.1% [ 32.1% 24.1% ] 19.0%][32.4% | 22.1%][35.0%] 23 5%
domicile et le bureau.

QV2 Le stress causé par la modification des 27% | 3.6% ) 0% | 0% [{3.8% | 5.1% [[44% [ 44% || 0% | 2.5%
comportements et des attentes des membres de|
votre famille.

QVv3 Le stress résultant de votre adaptation 1.8% [ 1.%8 [[3.6% | 0% [{ 1.3% | 2.5% || 1.5% | 2.9% {{ 2.5% | 0%

personnelle  cette nouvelle forme
d'organisation du travail.

Qv4 La capacité de concilier les obligations de la  {[20.9% [ 17.%31} 7.1% [ 10.7%]25.3% | 19.0%])19.1% | 13.2% 22.5%|22.5%
vie familiale et professionnelle.

Q.V.S La capacité d'éviter ’empiétement des 36% | 64% || 0% | 7.1%H 5.1% | 63% [[59% | 74% || 0% | 5.0%
activités professionnelles sur les activités de la|
vie familiale.
QV.6 La régularité des horaires de travail. 36% [ 55% | 0% | 0% |1 5.1% | 7.6% Jf 1.5% | 5.9% || 7.5% | 5.0%
QVv.7 Le sentiment d'isolement social. 09% 09%ll 0% [ 0% [[1.3% [ 13% | 1.5% [ 1.5% I 0% | 0%
Q.V.s Le sentiment d'isolement professionnel. 09% | 4.5% || 0% |3.6%)i1.3% [38% | 0% | 29% | 2.5% | 5.0%
QVv9 Les différentes formes de supports offerts par || 0% | 1.8% || 0% | 0% 0% §125%0 0% | 15%( 0% [ 2.5%
la compagnie.
Q.V.10 Le niveau général de satisfaction personnelle. {|31.8% [36.4%1{32.1% | 46.4%)|32.9% | 32.9%]|33.8% | 38.2%| 30.0% | 35.0%

100% | 100% [| 100% | 100% |} 100% | 100% || 100% | 100% }j 100% | 100%

1 Signification: ( A ): Anticipé, ( C ): Constaté. A titre d’exemple, lors de la décision d’essayer I« Option TéléTravail », 33.6%
des répondants jugeaient que le stress causé par les déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1) était I’élément le plus
important pour eux. L’élément jugé le plus important par la plus grande proportion de répondants est identifié par un caractére
gras.
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forme d’organisation du travail, les 5 groupes de télétravailleurs (Pensemble des télétravailleurs,
ceux a temps plein, ceux a temps partiel, les hommes et les femmes) s’entendent pour dire que le
niveau général de satisfaction personnelle (Q.V.10) est désormais 1’élément le plus important
pour eux. A cet effet, précisons que les télétravailleurs a temps partiel ainsi que ceux de sexe
masculin considéraient déja cet élément comme étant le plus important pour eux avant méme

d’essayer cette nouvelle forme d’organisation du travail.

La capacité a concilier les obligations de la vie familiale et professionnelle (Q.V.4) semble
¢galement étre trés valorisée par ’ensemble des répondants. Il est important de noter que les
femmes ainsi que les télétravailleurs & temps partiel valorisent davantage cet élément que les
hommes et les télétravailleurs a temps plein. D’ailleurs, pour les membres de ces deux premiers
groupes de télétravailleurs, la capacité de concilier les obligations familiales et professionnelles
(Q-V.4) est aussi importante, suite a I’expérience du télétravail, que le stress causé par les

déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1).

5.2.3. Comparaison entre les impacts anticipés et constatés du télétravail

Dans la présente section, nous avons comparé la perception des impacts du télétravail, avant et
apres I’expérience de cette forme d’organisation du travail. En utilisant une échelle de -2 & 2 9,

les répondants ont exprimé la force de I'impact du télétravail sur chacun des éléments étudiés.

35 O (-2) correspond & une forte diminution, (-1) correspond & une faible diminution, (0) correspond & une absence d’impact, (1) correspond &
une faible augmentation, et (2) correspond 4 une forte augmentation.
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Pour chaque élément, la fréquence des réponses obtenues dans chacun des cing échelons a été
présentée en pourcentage du nombre total de réponses fournies pour ce méme élément. La
moyenne pondérée de ces réponses nous a permis de déterminer la force moyenne de I'impact du
télétravail sur chaque élément, ainsi que son sens. Le sens de cet impact moyen, pour chacun des
¢léments, a ainsi pu étre comparé a celui identifié dans la littérature. Compte tenu du fait que
pour la plupart des éléments étudiés, la littérature ne différencie pas le sens des impacts du
télétravail en fonction du pourcentage de temps télétravaillé ou du sexe des répondants, nous
n’avons comparé le sens des impacts du télétravail tel que précisés dans la littérature qu’a celui
exprimé par I’ensemble des répondants. La réalisation de tests-T nous a ensuite permis
d’identifier, pour chacun des 5 groupes de télétravailleurs étudiés, les éléments pour lesquels la
force de I'impact anticipé du télétravail differe de maniére significative a 95% de la force de
I'impact constaté. L’on retrouve aux Tableaux 22 a 24 ’ensemble de ces données pour les

€éléments regroupés dans la catégorie d’impacts « Qualité de vie ».
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Afin de faciliter ’analyse des éléments au sein de chacune des quatre catégories d’impacts, nous
avons regroupé les éléments en deux catégories : ceux pour lesquels la force de I’impact anticipé
du télétravail diffeére de maniere significative de celle de I’impact constaté pour I’ensemble des
télétravailleurs, et ceux pour lesquels cette différence n’est pas significative. Chaque élément a
été analysé en deux étapes. Dans un premier temps, la perception des impacts du télétravail
propre a ’ensemble des télétravailleurs est étudiée. Dans un deuxiéme temps, les perceptions
propres aux quatre autres groupes de télétravailleurs (ceux a temps plein, ceux a temps partiel, les

hommes et les femmes) sont présentées et analysées.

5.2.3.1.Différence significative entre la force de I’impact anticipé et celle
de I’impact constaté, pour 1’ensemble des télétravailleurs

L’impact du télétravail sur les divers éléments de la catégorie d’impacts « Qualité de vie » semble
avoir été trés bien anticipé. En effet, pour I’ensemble des répondants, la force de I’impact
anticipé du télétravail ne différe de maniére significative de celle de I’impact constaté que pour
deux des 10 éléments de la catégorie d’impacts « Qualité de vie » (**). Pour ces derniers, la force
de I'impact a été largement sous-estimée, et ce, par toutes les catégories de télétravailleurs. 11

s’agit:

1) de la capacité de concilier les obligations de la vie familiale et professionnelle (Q.V.4);

2) du niveau de satisfaction personnelle (Q.V.10).

36 Le sens de I'impact anticipé du télétravail sur le stress résultant de I’adaptation personnelle 4 cette nouvelle forme d’organisation du travail
(Q.V.3) différe du sens de I’impact constaté mais cet écart de perception n’est pas assez important pour étre significatif.
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Il est important de noter que pour ces deux éléments, le sens de I’impact avait correctement été

anticipé par les télétravailleurs; seule la force de I’'impact a mal été anticipée.

La capacité de concilier les obligations familiales et professionnelles (Q.V.4)

Les cing catégories de télétravailleurs ont su correctement anticiper le sens de I'impact du
télétravail sur la capacité de concilier les obligations familiales et professionnelles (Q.V.4). Ils
ont en effet anticipé et constaté une plus grande facilité a conjuguer ces deux types d’obligations
grice au télétravail. Cette observation confirme ainsi le sens de ’impact du télétravail sur cet
€lément tel que précisé dans la littérature. La force de cet impact a néanmoins été
considérablement sous estimée par les répondants, indépendamment de leur sexe ou de la

fréquence d’utilisation de cette forme d’organisation du travail.

Tel que mentionné dans la section précédente, les télétravailleurs valorisaient et valorisent encore
beaucoup cet élément. Actuellement, pour ’ensemble des répondants, il s’agit du troisiéme
€lément le plus important dans la catégorie d’impacts « Qualité de vie » aprés le niveau général
de satisfaction personnelle (Q.V.10) et le stress causé par les déplacements entre le domicile et le
bureau (Q.V.1). C’est également 1’élément de cette catégorie d’impacts pour lequel la force de
I’impact du télétravail (tant anticipé et que constaté) est la troisiéme plus élevée, derriére ces deux
méme éléments. De fagon générale, les télétravailleurs semblent donc avoir été trés agréablement
surpris de leur capacité accrue de concilier leurs obligations familiales et professionnelles (Q.V.4)
grice a cette forme d’organisation du travail. Cet avantage du télétravail suscitera siirement
davantage I’intérét des organisations compte tenu de ’importance accordée a 1’équilibre travail-

famille par la main d’oeuvre actuelle.
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Bien que la force de I’impact du télétravail sur la capacité de concilier les obligations familiales
et professionnelles (Q.V.4) ait été grandement sous-estimée par toutes les catégories de
télétravailleurs, notons que le groupe des femmes anticipait un impact nettement plus important
sur cet €lément que tous les autres groupes de télétravailleurs. Suite a I’expérience de cette forme
d’organisation du travail, les femmes semblent également avoir constaté un impact du télétravail
nettement plus prononcé sur la capacité de concilier les obligations familiales et professionnelles
(Q-V.4) que tous les autres groupes de télétravailleurs. Cette différence de perception s’explique
sans doute en partie par le fait que les femmes s’acquittent davantage des responsabilités
familiales que les hommes. Dans de telles circonstances, une forme d’organisation du travail
facilitant la gestion de I’équilibre travail-famille (tel que le télétravail) aura un impact positif plus

important dans ce sens aupres femmes qui en font I’expérience qu’auprés des hommes.

Le niveau général de satisfaction personnelle (Q.V.10)

Parmi les dix €léments regroupés dans la catégorie d’impacts « Qualité de vie », le niveau général
de satisfaction personnelle (Q.V.10) est 1’élément pour lequel les répondants dans leur ensemble
ont anticipé et constaté le plus gros impact ciu télétravail. Sur une échelle de -2 a 2, I'impact
constaté du t€létravail sur cet élément atteint une force de 1.348; positionnant ainsi cet élément en
deuxiéme position parmi les éléments les plus fortement affectés par la réalisation du télétravail,
toutes catégories d’impacts confondues, derriére efficacité au travail (D.C.9). Bien que le sens
de Pimpact du télétravail sur le niveau général de satisfaction personnelle (Q.V.10) ait
correctement €té anticipé, confirmant par le fait méme celui de la littérature, il semble que la

force de I’impact fut largement sous-estimée, et ce, tant par télétravailleurs & temps plein qu’a
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temps partiel, par les hommes et par les femmes. II n’est donc pas surprenant que, tel que
mentionné au chapitre précédent, 99.1% des répondants se disent satisfaits ou trés satisfaits de

I’expérience de cette nouvelle forme d’organisation du travail.

Certains groupes de télétravailleurs, particuliérement les télétravailleurs a temps plein ainsi que
les femmes, semblent avoir entretenu des attentes légérement supérieures a la moyenne envers
Pimpact du télétravail sur leur niveau général de satisfaction personnelle (Q.V.10). Ils sont
également les deux groupes a avoir observé la plus grande amélioration de leur niveau général de
satisfaction personnelle suite a I’expérience du télétravail. D’ailleurs, notons que parmi les
télétravailleurs ayant mentionné étre trés satisfaits de ’expérience de '« Option TéléTravail »,
96.4% sont des télétravailleurs a temps plein (comparativement & 68.2% a temps partiel) et 85.3%
sont des femmes (comparativement a 70.0% chez les hommes). Le fait que les femmes ayant
participé a cette recherche semblent étre plus satisfaites du télétravail que les hommes vient
confirmer ce que I’on retrouve dans la littérature. Il est toutefois important de préciser que les
observations concernant les télétravailleurs & temps plein ne doivent pas étre interprétées comme
laissant sous-entendre que, contrairement a ce qui est mentionné dans la littérature, la réalisation
du télétravail a temps plein augmente davantage le niveau général de satisfaction personnelle que
la réalisation du télétravail & temps partiel. Compte tenu du fait que la décision de réaliser du
télétravail est totalement volontaire chez Bell et que chaque partie impliquée (le télétravailleur et
son supérieur immédiat) a le pouvoir de rompre toute entente de télétravail, il faut davantage
comprendre que les télétravailleurs a temps plein ayant participé a cette enquéte se sentent plus
heureux d’une telle entente que les employés réalisant du télétravail a temps partiel. 1 serait donc

intéressant que de futures recherches s’intéressent davantage aux critéres de sélection nécessaires
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a I’identification d’excellents candidats, tant pour la réalisation de télétravail a temps partiel qu’a

temps plein.

5.2.3.2.Différence non significative entre la force de I’impact anticipé celle

de I’impact constaté, pour I’ensemble des télétravailleurs

Tel que nous venons de le constater, deux des principaux avantages du télétravail de la catégorie
d’impacts « Qualité de vie », soit la capacité de mieux concilier les obligations familiales et
professionnelles (Q.V.4) ainsi que I"amélioration du niveau général de satisfaction personnelle
(Q.V.10), ont été tres nettement sous estimés, et ce, de fagon significative, par chacun des cing
groupes de télétravailleurs analysés. Il n’en demeure pas moins que pour les huit autres éléments
de cette catégorie d’impacts, I’écart entre la force de I’impact anticipé du télétravail et celle de
I'impact constaté, tel qu’estimé par ’ensemble des répondants, n’est pas significatif. L’on peut
donc en déduire que, pour I’ensemble des répondants, 1’impact du télétravail sur ces huit éléments
a relativement bien été anticipé. Voyons & présent la particularité de cet impact sur chacun des

ces huit éléments.

Le stress causé par les déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1)

Tel que mentionné au Chapitre 1, le terme « télétravail » revét dans cette recherche le sens d’une
forme d’organisation du travail 4 travers laquelle un employé substitue en totalité ou en partie ses
déplacements vers les bureaux centraux de son employeur par une utilisation probable d’outils de
télécommunication et d’informatique. Selon cette définition, le télétravail a nécessairement une
certaine incidence sur les éléments directement liés aux habitudes de transport des employés, y

compris le stress causé par les déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1).
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Il semble que les télétravailleurs ont su correctement anticiper le sens de I'impact du télétravail
sur cette source de stress, et ce, indépendamment du sexe des répondants ou du pourcentage de
temps télétravaillé. La constatation d’une réduction du stress causé par les déplacements entre le
domicile et le bureau (Q.V.1), est en effet venue confirmer leurs attentes, en plus de valider le
sens de I'impact tel que prévu dans la littérature. L’impact du télétravail sur cet élément revét
une importance particuliére pour I’ensemble des télétravailleurs ayant participé a cette étude. Tel
que mentionné précédemment, avant I’essai de cette nouvelle forme d’organisation du travail, il
s’agissait en effet de 1’élément considéré comme étant le plus important pour eux. Apres
I’expérience du télétravail, cet élément devient le deuxieéme plus important, derriére le niveau
général de satisfaction personnelle (Q.V.10). Il devient aussi le deuxiéme élément pour lequel la
force de I'impact constaté du télétravail est la plus élevée (*’). En somme, les télétravailleurs dans
leur ensemble n’ont donc pas été surpris de constater que cette forme d’organisation du travail
pouvait affecter grandement et favorablement un élément de leur qualité de vie qui leur tient a

coeeur.

Les télétravailleurs ont dans I’ensemble légérement sous estimé cet impact, bien que, tel que
mentionné précédemment, cet écart de perception ne soit pas significatif. Les femmes, pour leur
part, ont été les seules des cinq groupes de télétravailleurs a sur estimer, mais non de maniere
significative, la force de I'impact du télétravail sur le stress causé par les déplacements entre le
bureau et le domicile (Q.V.1). Leurs attentes initiales envers ce’? élément étaient fort élevées,

comparables d’ailleurs a celles des télétravailleurs a temps plein. Ainsi, c¢’est auprés de ces deux

37 Egalement derrire le niveau général de satisfaction personnelle (Q.V.10).
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groupes de télétravailleurs (**) que ’on observe I’impact (tant anticipé que constaté) du télétravail

le plus fort sur le stress causé par les déplacements entre le bureau et le domicile (Q.V.1).

Compte tenu du fait que, par définition, la réalisation du télétravail & temps plein réduit le nombre
de trajets entre le domicile et les locaux de I’employeur, il n’est pas surprenant que les
télétravailleurs a4 temps plein bénéficient d’une réduction accrue du stress causé par les
déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1) comparativement aux télétravailleurs a temps
partiel. Par contre, il serait intéressant que des recherches futures tentent d’expliquer pourquoi
les femmes, qui dans notre étude comptent la méme proportion de télétravailleurs a temps plein
qu’a temps partiel, bénéficient davantage d’une réduction de leur stress causé par les
déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1) grice au télétravail que les hommes. Cet
aspect du télétravail peu étudié dans la littérature représente une piste de recherche intéressante.
En effet, il pourrait peut-étre contribuer au fait que les femmes semblent davantage satisfaites du

télétravail que les hommes.

Le stress causé par la modification des attentes des membres de la famille (Q.V.2)

Lorsqu’un télétravailleur réalise du télétravail & domicile, il est probable que les membres de sa
famille soient amenés a devoir s’adapter & cette nouvelle situation. Cette adaptation peut
d’ailleurs étre associée tant & une augmentation qu’une réduction du stress familial. Pour

certains, la difficulté que peuvent avoir les membres de leur famille a s’habituer au fait que le

38 Les femmes et les télétravailleurs  temps plein.



134

télétravailleur ne soit pas nécessairement « disponible » lorsqu’il est au domicile deviendra une
source de stress additionnel (Olson, 1983). Malgré les nouvelles attentes des membres de la
famille d’un télétravailleur, il semble que certains employés anticipent au contraire une
amélioration de leur qualité de vie familiale grace a cette forme d’organisation du travail
(Bramson, 1991). Ainsi, I'impact du télétravail sur le stress causé par ’adaptation familiale
(Q.V.2) n’est pas sans équivoque. Pour leur part, les télétravailleurs de Bell ont, dans leur
ensemble, anticipé et constaté une trés légére baisse de ce type de stress provenant de la

réalisation du télétravail, estimant de maniére trés adéquate la force de cet impact.

Bien que I’impact du télétravail sur cet élément ait été considéré par ’ensemble des répondants
‘comme étant négligeable, tant avant qu’aprés I’expérience de cette forme d’organisation du
travail, il semble que les femmes aient pergu un impact quelque peu différent. Dans un premier
temps, elles avaient des attentes nettement plus élevées que tous les autres groupes de
télétravailleurs face a la réduction du stress causé par la modification des attentes de leurs
familles (Q.V.2). A cet effet, ’on note qu’aucune d’entre elles n’avait anticipé une augmentation
de ce type de stress avant I’expérience du télétravail. Les femmes prévoyaient donc davantage
une réaction positive de leur famille face a cette nouvelle forme d’organisation du travail que les
hommes. Dans un deuxiéme temps, malgré le fait que cet impact ait été légérement sur estimé
par les femmes télétravailleurs (mais non de maniére significative), ces derniéres semblent avoir
constaté un impact beaucoup plus fort sur cet élément que les autres groupes de télétravailleurs.
Le fait que la réalisation du télétravail ait entrainé une réduction du stress familial nettement plus

prononcée chez les femmes que chez les hommes laisse sous entendre que les femmes demeurent
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les principales responsables des tiches familiales, et qu’elles réagissent davantage que les

hommes & une forme d’organisation du travail qui leur procure davantage de flexibilité.

Le stress causé par sa propre adaptation au télétravail (Q.V. 3)

Il semble que, contrairement a ce que prédit la littérature, la réalisation du télétravail ait entraing,
chez I’ensemble des télétravailleurs, une diminution du stress provenant de I’adaptation
personnelle a cette forme d’organisation du travail (Q.V.3). Les télétravailleurs dans leur

ensemble n’ont donc pas eu de difficulté a s’adapter aux divers impacts constatés du télétravail.

Il est important de noter que pour I’ensemble des télétravailleurs, I’impact du télétravail sur cet
€lément, tant anticipé que constaté, est presque nul. II s’agit d’ailleurs du deuxiéme élément de la
catégorie d’impacts « Qualité de vie » pour lequel la force de I’impact anticipé et constaté du
télétravail est la plus faible (**). Notons également que pour plus de 65% des télétravailleurs

ayant participé a cette recherche, aucun impact du télétravail n’était associé a cet élément.

Nous avons vu au Chapitre 4 que parmi les télétravailleurs de Bell ayant participé a cette
recherche, seuls 12.8% d’entre eux réalisent du télétravail depuis plus de 2 ans. Il semble donc
que, de fagon générale, ’adaptation personnelle a cette nouvelle forme d’organisation du travail
soit, & court terme, beaucoup moins stressante que ne le laisse supposer la littérature. 1l serait

néanmoins intéressant de vérifier dans de futures recherches si la difficulté d’adaptation

39 Apres I'impact du télétravail sur la régularité des horaires de travail (Q.V. 6)
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personnelle d’un télétravailleur ne se situerait pas plutét a long terme, soit lors de la réintégration

d’un poste dans les locaux de I’employeur (*°).

La perception du stress résultant de 1’adaptation personnelle au télétravail (Q.V.3) semble étre
relativement uniforme au sein des 5 groupes de télétravailleurs, exception faite des
télétravailleurs a temps plein. Pour ces derniers, I’impact du télétravail sur cet élément (tant
anticipé que constaté) est, dans un premier temps, beaucoup plus fort que pour toute autre
catégorie de télétravailleurs. Dans un deuxiéme temps, les télétravailleurs a temps plein ont été
les seuls a sous estimer de fagon significative la force de ’impact du télétravail sur cet élément.
Ainsi, ces individus ont été agréablement surpris de constater que, contrairement & leurs attentes,
le télétravail n’entraine pas une légére augmentation mais bien une légére diminution de leur
stress lié a ’adaptation a cette forme d’organisation du travail (Q.V.3). Il semble donc que pour
les télétravailleurs a temps plein ayant participé a cette recherche, cette forme d’organisation
apparait moins stressante d’un point de vue personnel que la réalisation du travail dans les locaux

de I’employeur.

La capacité d’éviter ’empiétement de la vie professionnelle sur Ia vie familiale (Q.V.5)

Une des plus importantes surprises en ce qui a trait aux anticipations des employés face au
télétravail provient de la perception que ces derniers avaient de ’équilibre travail - famille. Dans

un premier temps, tel que nous I’avons déja mentionné antérieurement, 1’impact trés favorable du

40 A titre d’exemple, 83% des télétravailleurs ayant participé au programme de télétravail d’IBM (division du Midwest) affirment ne pas
vouloir réintégrer leur travail dans les locaux traditionnels de ’employeur (Greengard, 1994).
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télétravail sur la capacité de concilier les obligations professionnelles et familiales (Q.V.4) a été
largement sous estimé, et ce, de fagon significative par chacun des 5 groupes de télétravailleurs
étudiés. La conciliation des responsabilités familiales et professionnelles semble donc étre
grandement facilitée grice au télétravail. Dans un deuxiéme temps, il semble que, contrairement
a ce que prévoit la littérature, le télétravail permet 4 I’ensemble des télétravailleurs d’augmenter
leur capacité a éviter I’empiétement des activités professionnelles sur les activités familiales
(Q.V.5). Bien que le télétravail ne permette d’augmenter que trés légérement la capacité d’éviter
I’empiétement de la vie professionnelle sur la vie familiale (*'), cet impact avait correctement été
anticipé par tous les groupes de télétravailleurs. Précisons que seuls 23% de 1’ensemble des
télétravailleurs observent davantage un empiétement de leurs activités professionnelles sur leurs
activités familiales suite a4 I’expérience du télétravail. De maniére générale, cette forme
d’organisation du travail semble donc étre un outil efficace pour la gestion de ’équilibre travail-

famille

Il faut toutefois interpréter ces données avec prudence. La réalisation du télétravail semble
permettre aux employé€s en général et aux femmes en particulier une réduction du chevauchement
du temps consacré a des activités professionnelles sur le temps dit « familial ». Toutefois, en ce
qui a trait aux horaires de travail a domicile, prés de 30% des télétravailleurs ayant participé a
cette recherche affirment avoir I’habitude de télétravailler le soir ou les fins de semaines

(Chapitre 4). Dans de telles circonstances, n’y a-t-il pas empiétement de la vie professionnelle

41 Selon certains auteurs, le télétravail n’affecte aucunement la capacité d’éviter I'empiétement des activités professionnelles sur les activités de
la vie familiale (Duxbury, Higgins & Irving, 1987).
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sur la vie familiale? L’on doit en conclure que, de par la flexibilité accrue que procure le
télétravail tant dans le choix du lieu que celui de 'horaire de travail, cette forme d’organisation
du travail permet simplement d’éviter davantage 1’empiétement des activités professionnelle sur
les activités familiales (Q.V.5) comparativement a une forme d’organisation du travail

traditionnelle.

La régularité des horaires de travail (Q.V.6)

L’impact du télétravail sur la régularité des horaires de travail (Q.V.6) a relativement bien été
anticipé par I’ensemble des télétravailleurs. En moyenne, la force de cet impact (tant anticipé que
constaté) est presque nulle. Il s’agit d’ailleurs de 1’élément de la catégorie d’impacts « Qualité de
vie » pour lequel I’impact constaté du télétravail est, pour I’ensemble des télétravailleurs, le plus

faible.

Sur ’ensemble des télétravailleurs, 30% d’entre eux ont observé davantage de régularité dans
leurs horaires de travail (Q.V.6) suite a I’expérience du télétravail. A ’inverse, une méme
proportion de télétravailleurs (29.7%) a constaté une plus grande irrégularité de leurs horaires de
travail. En moyenne, les télétravailleurs dans leur ensemble ont toutefois observé une légére
réduction de la régularité des horaires de travail (Q.V.6), confirmant ainsi le sens de I'impact du
télétravail sur cet élément tel que prévu dans la littérature (Misutka, 1992). Précisons toutefois
que 65% de I’ensemble des télétravailleurs considérent important de maintenir des horaires de
(télé)travail réguliers. Il s’agit 1a d’une habitude qui est fréquemment recommandée dans la

littérature sur le télétravail (Christensen, 1990; Coté-O’Hara, 1993).
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Comparativement a ’ensemble des répondants, les femmes et les télétravailleurs & temps plein,
semblent davantage avoir constaté une réduction de la régularité de leurs horaires de travail suite
a Pexpérience de cette forme d’organisation du travail. Ces deux groupes de télétravailleurs
semblent donc davantage profiter de la flexibilité que procure le télétravail que les autres groupes
de télétravailleurs. D’ailleurs, il est probable que ce soit précisément grice a cette flexibilité
accrue des horaires de travail que les femmes parviennent, davantage que tout autre groupe de
télétravailleurs, & réduire ’empiétement des activités professionnelles sur les activités de la vie
familiale (Q.V. 5). De futures recherches sont nécessaires afin de vérifier si, chez les femmes, la
conciliation des obligations familiales et professionnelles grice au télétravail ne se produit pas au

prix de journées de plus en plus longues.

Le sentiment d’isolement social (Q.V.7)

Tel que répertorié dans la littérature, le sentiment d’isolement est 'un des principaux
désavantages du télétravail. En ce qui a trait & ’isolement social, les répondants dans leur
ensemble ont su relativement bien anticiper ’ampleur de ce désavantage. Selon eux, il s’agit
d’ailleurs du principal désavantage (en terme de force de 1’impact anticipé et constaté) parmi les

€léments de la catégorie d’impacts « Qualité de vie ».

Les télétravailleurs a temps plein et les femmes entretiennent les attentes les plus élevées face a
I'impact du télétravail sur le sentiment d’isolement social (Q.V.7). Ce sont néanmoins les
télétravailleurs a temps plein et les hommes qui ressentent le sentiment d’isolement social le plus
€levé suite a 'expérience de cette forme d’organisation du travail. Notons d’ailleurs que le

groupe des hommes est le seul a avoir sous estimé (mais non de maniére significative) la force de
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I'impact du télétravail sur cet élément. Ainsi, il semble que, dans un premier temps, le sentiment
d’isolement social croit avec la fréquence d’utilisation du télétravail. Dans un deuxiéme temps, il
appert que les hommes semblent avoir tendance a légérement sous estimer 1’éventualité de
ressentir un sentiment d’isolement social di au télétravail. Suite a I’expérience du télétravail, ils
semblent toutefois ressentir un sentiment d’isolement social de niveau presque identique a celui
percu par les femmes. De maniére générale, le sentiment d’isolement social semble donc étre
davantage lié¢ au pourcentage de temps télétravaillé qu’au sexe des télétravailleurs. Le sentiment
d’isolement social ne semble toutefois pas étre relié au niveau général de satisfaction personnelle
des télétravailleurs (Q.V.10) puisque les télétravailleurs a temps plein sont ceux qui ressentent &
la fois le sentiment d’isolement social le plus fort (Q.V.7) ainsi que le niveau général de

satisfaction personnelle le plus élevé.

Le sentiment d’isolement professionnel (Q.V.8)

Le sens de I’impact anticipé et constaté du télétravail sur le sentiment d’isolement professionnel
(Q.V.8) correspond a celui identifié dans la littérature. Cohtrairement au sentiment d’isolement
social (Q.V.7), la force de I'impact du télétravail sur le sentiment d’isolement professionnel
(Q.V.8) a ét¢ légerement sous estimée par I’ensemble des télétravailleurs, bien qu’elle ne ’ait pas
¢té de maniere significative. De plus, de par la force de cet impact du télétravail, il semble que
les télétravailleurs dans leur ensemble aient davantage anticipé et constaté un sentiment
d’isolement d’ordre social plut6t que d’ordre professionnel. Notons a cet effet que seuls les
télétravailleurs a temps plein ont observé un impact du télétravail de méme force sur chacun de

ces deux €léments, cet impact étant d’ailleurs plus fort que celui rapporté par les télétravailleurs a
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temps partiel. Finalement, il semble que les femmes et les télétravailleurs a temps plein aient
entretenu des attentes plus élevées face a I’impact du télétravail sur le sentiment d’isolement, tant
social (Q.V.7) que professionnel (Q.V.8), comparativement aux hommes et aux télétravailleurs a
temps partiel. Toutefois, suite a I’expérience de cette forme d’organisation du travail, le
sentiment d’isolement (tant social que professionnel) semble étre de niveau comparable pour les
hommes et les femmes, tandis qu’il demeure le plus élevé de toutes les catégories de

télétravailleurs pour les télétravailleurs a temps plein.

Les différentes formes de support offerts par ’employeur (Q.V.9)

Les télétravailleurs ayant participé a cette recherche ne semblent pas percevoir un impact du
télétravail sur les différentes formes de support offerts par I’employeur (Q.V.9), et ce,
indépendamment du groupe auquel ils appartiennent (**). En effet, moins de 12 individus (sur un
total de 114) nous ont fait part d’un quelconque impact du télétravail sur cet élément. En
moyenne, ces individus semblent néanmoins avoir anticipé et constaté une trés faible diminution

de leur accés aux différentes formes de support offerts par Bell (Q.V.9) dii au télétravail.

5.2.4. Synthése

L’analyse des impacts du télétravail sur les divers éléments regroupés dans la catégorie d’impacts
« Qualité de vie » a permis de mettre en lumiére un aspect trés encourageant de cette nouvelle

forme d’organisation du travail. Premiérement, le télétravail semble libérer les télétravailleurs

42 Temps plein, temps partiel, hommes ou femmes.
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d’une importante source de stress généralement associée a la réalisation d’un travail de maniére
« traditionnelle », soit celle causée par les déplacements quotidiens entre le bureau et le domicile
(Q.V.1). Deuxi¢mement, cette forme d’organisation du travail semble en avoir surpris plus d’un
quant & sa capacité a faciliter la conciliation du travail et de la famille (Q.V.4). A cet effet,
précisons que les femmes semblent entretenir des attentes nettement plus élevées que tout autre
groupe de télétravailleurs quant & I’impact du télétravail sur tous les aspects directement liés a
I’équilibre travail - famille (Q.V.2; Q.V.4 et Q.V.5). Troisiémement, la difficulté d’adaptation a
cette nouvelle forme d’organisation du travail (Q.V.3), et particuliérement au sentiment
d’isolement social (Q.V.7) et professionnel (Q.V.8), semble étre nettement moins élevée que ne
laisse croire la littérature sur le sujet. Quatriémement, I’amélioration du niveau général de
satisfaction personnelle envers cette forme d’organisation du travail (Q.V.10) semble avoir pris
par surprise I’ensemble des répondants en atteignant un niveau considérable, les télétravailleurs a
temps plein et les femmes étant les plus satisfaits. Somme toute, d’un point de vue purement de
I’impact sur la qualité de vie des télétravailleurs, le télétravail satisfait clairement les attentes des

employés, et surpasse méme certaines de leurs plus importantes espérances.
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5.3. LES ELEMENTS REGROUPES DANS LA CATEGORIE « REALISATION
DU TRAVAIL »

5.3.1. Présentation des éléments reliés a la réalisation du travail

Le travail effectué par un télétravailleur, que ce soit chez lui ou dans les locaux de son
employeur, partage certaines caractéristiques propres a tout travail qui se préte au télétravail.
Dans un premier temps il faut que soit précisée la nature méme ce travail. Pour ce faire, les
objectifs ainsi que les tiches a réaliser (R.T.4) doivent étre clarifiées. De plus, les attentes de
I’employeur doivent étre explicitées a travers la communication de standards d’évaluation du
rendement (R.T.5). Dans un deuxiéme temps, certaines précisions peuvent étre apportées quant a
lé maniere d’effectuer ce travail. C’est a ce stade-ci que le télétravailleur évaluera son niveau de
contrdle sur la fagon de réaliser son travail (R.T.1). Dans un troisiéme temps, une délimitation de
I’espace temporel qui régira la réalisation du travail peut également étre apportée. Le niveau de

controle du télétravailleur sur ses horaires de travail (R.T.2) en sera d’autant affecté.

Une fois ces éléments clarifiés, il faut se demander dans quels types d’environnements le travail
sera réalisé. En ce qui a trait au support offert par I’entreprise, deux éléments ont été retenus dans
le cadre de cette recherche, il s’agit des environnements technologiques et administratifs reliés a
la réalisation du travail. Nous avons donc demandé aux télétravailleurs d’évaluer 1’efficacité des
équipements utilisés & domicile (R.T.6) ainsi que la disponibilité des supports techniques et
administratifs (R.T.7). Pour ce qui est de I’environnement physique caractérisant le lieu ou le
travail est effectué, nous nous sommes limités au nombre d’interruptions subies par le

télétravailleur, tant d’ordre professionnel (R.T.9) que non professionnel (R.T.8). Finalement, la
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particularité de I’environnement de gestion viendra teinter I’ensemble des caractéristiques lides a
la réalisation du travail. Pour la mesurer, nous avons retenu le niveau de confiance accordé par le

supérieur immédiat (R.T.3).

Pour conclure, notons que nous avons voulu évaluer a quel point la réalisation du travail dans les
locaux de I’employeur différait de celle effectuée au domicile. Pour ce faire, nous avons
questionné les télétravailleurs quant a la facilité a travailler au bureau (dans les locaux de

employeur) durant le(s) jour(s) ou ils n’effectuent pas de télétravail (R.T.10).

5.3.2. Ordre d’importance des éléments reliés a la réalisation du travail

Tel que mentionné a la premiére section de ce chapitre, I’importance relative accordée a chaque
catégorie d’impacts du télétravail, tant avant qu’apres ’expérience de cette forme d’organisation
du travail, a été mesurée a I’aide d’une gradation a quatre grades. Nous avons demandé aux
télétravailleurs de préciser, pour chaque catégorie d’impacts, s’il s’agissait, lors de décision de

tenter ’expérience de cette forme d’organisation du travail, et s’il s’agit encore :

1) de la plus importante pour eux;
2) de la deuxiéme plus importante;
3) de la troisiéme plus importante;

4) de la moins importante.

Le grade ayant obtenu le plus grand nombre de réponses détermine 1’importance relative accordée

par les télétravailleurs a chaque catégorie d’impacts.
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Nous nous souviendrons que I’importance accordée par I’ensemble des télétravailleurs a la
catégorie d’impacts « Réalisation du travail » fut légerement réduite suite a 1’expérience du
télétravail (Tableau 20). En effet, cette catégorie d’impacts qui était considérée comme étant la
plus importante avant I’expérience du télétravail par ’ensemble des répondants est, 4 ’heure
actuelle, considérée comme étant la deuxiéme plus importante, derriére la catégorie d’impacts
« Qualité de vie». Il n’en demeure pas moins que les éléments regroupés dans la catégorie
d’impacts « Réalisation du travail » sont, dans leur ensemble, grandement valorisés par

I’ensemble des répondants.

Pour mieux connaitre I’ordre d’importance accordé aux dix éléments de chacune des quatre
catégories dimpacts, nous avons demandé aux télétravailleurs d’identifier 1I’élément, pour chaque
catégorie d’impacts, considéré comme étant le plus important pour eux, tant avant qu’aprés
I’expérience du télétravail. Tel que I’on peut le constater au Tableau 25, un de ces éléments
semble nettement se distinguer des autres. Il s’agit du niveau de contréle sur la fagon de réaliser
son travail (R.T.1). En effet, indépendamment du type de télétravailleur (I’ensemble des
répondants, les télétravailleurs a temps plein, ceux a temps partiel, les hommes et les femmes),
environ 40% des répondants le considéraient, et le considérent encore comme étant 1’élément le
plus important de cette catégorie d’impacts. L’importance accordée par 1’ensemble des
répondants au niveau de contrdle sur les horaires de travail (R.T.2) et aux interruptions
professionnelles lors de la réalisation du télétravail (R.T.9) est nettement moins élevée. En effet,
chacun de ces deux éléments a respectivement été considéré comme étant 1’élément le plus
important (tant avant qu’apres 1’expérience du télétravail) par 22% et 12% de I’ensemble des

répondants.
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Tableau 25. Elément jugé le plus important de la catégorie « Réalisation du travail »
(R.T.) - en pourcentage des réponses obtenues

CODE IMPACT ) TOUS TPLEIN TPARTIEL {| HOMMES FEMMES

AN C A C A [o} A C A C

R.T1 Le niveau de contréle sur la fagon de réaliser §141.3%]41.3%][46.4%]53.6%|[39.7% | 37.2°%]44.1% 1 42,65 38.5%141.0%
son travail.

RT2 Le niveau de contrdle sur ses horaires de 23.9%022.0%)121.4% ] 10.7%|24.4% [ 25.6%([22.1% ] 20.6% 11 25.6%1 23.1%
travail.

RT3 Le niveau de confiance accordé par le 55% | 64% || 7.1% [ 7.1% || 5.1% | 5.1% §f 4.4% | 2.9% I 7.7% |10.3%
supérieur immédiat.

RTA4 La clarté des objectifs de travail et des tiches 3| 0% | 1.8% || 0% | 7.1% || 0% | 0% H 0% | 2.9% 1 0% 0%
réaliser.

RT3 La clarté des standards d'évaluation du 18% | 09% || 3.6% | 0% [[1.3% | 1.3% | 1.5% | 1.5% || 2.6% | 0%
rendement.

RT6 La disponibilité et 'efficacité des équipements|| 7.3% | 6.4% || 7.1% | 7.1% || 6.4% | 6.4% | 7.4% | 7.4% || 5.1% 5.1%

utilisés 4 domicile.

RT.7 La disponibilité de supports techniques et 0.9% | 1.8% (| 3.6% | 3.6% | 0% [13% ) 0% | 2.9% || 2.6% | 0%
administratifs.
RTS Les interruptions non professionnelles et 28%{ 1.8% 1§ 71% | 0% [ 13% | 2.6% || 2.9% | 2.9% || 2.6% | 0%

familiales lors de la réalisation du télétravail.

R.TY Les interruptions professionnelles lors dela |[11.9% [ 11.9%][ 3.6% | 7.1% || 15.4% | 14.1%12.7% | 13 3% 71.7% |10.3%
réalisation du télétravail.
R.T.10 La facilité a travailler au bureau durant le(s) || 4.6% | 5.5% || 0% | 3.6% || 6.4% | 6.4% || 2.9% 29% )1 7.7% | 10.3%

jour(s) oil I'on n'effectue pas de télétravail.

100% | 100% }f 100% | 100% /i 100% | 100% || 100% | 100% [| 100% | 100%

1 Signification: ( A ): Anticipé, ( C ): Constaté. A titre d’exemple, lors de la décision d’essayer I« Option TéléTravail », 41.3%
des répondants jugeaient que le niveau de contréle sur la fagon de réaliser son travail (R.T.1) était I’élément le plus important
pour eux. L’¢lément jugé le plus important par la plus grande proportion de répondants est identifié par un caractére gras.
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5.3.3. Comparaison entre les impacts anticipés et constatés du télétravail

Tel que nous I’avons déja mentionné, une échelle de -2 a 2 (®) a été utilisée afin de calculer la
force moyenne des impacts anticipés et constatés du télétravail sur chacun des 40 éléments
étudiés. Pour chaque élément, la répartition des réponses obtenues dans chacun de ces cing
échelons a été présentée en pourcentage du nombre total de réponses fournies pour ce méme
élément. La moyenne pondérée de ces réponses nous a permis de déterminer la force moyenne de
I'impact du télétravail sur chaque élément, ainsi que son sens. La littérature portant sur le sens
des impacts du télétravail en fonction du pourcentage de temps télétravaillé ou du sexe des
télétravailleurs étant limitée, nous n’avons comparé le sens des impacts du télétravail tel que
précisé dans la littérature qu’a celui exprimé par I’ensemble des répondants. Nous avons
¢galement réalisé, pour chaque élément, des tests-T sur la force moyenne de ’impact anticipé du
télétravail et sur celle de I'impact constaté afin d’identifier, pour chacun des 5 groupes de
télétravailleurs (’ensemble des télétravailleurs, ceux a temps plein, ceux a temps partiel, les
hommes et les femmes) ceux pour lesquels les forces de ces deux types d’impacts different de
maniere significative 4 95%. Pour les éléments de la catégorie d’impacts « Réalisation du
travail », ces données sont présentées aux Tableaux 26, 27 et 28. Finalement, précisons que pour
faciliter I’analyse des éléments regroupés au sein d’une méme catégorie d’impacts, nous avons

privilégi€ une présentation organisée selon les résultats de ’ensemble des télétravailleurs.

43 Ou (-2) correspond & une forte diminution, (-1) correspond & une faible diminution, (0) correspond a une absence d’impact, (1) correspond 2
une faible augmentation, et (2) correspond & une forte augmentation.
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5.3.3.1.Différence significative entre la force de I’impact anticipé et celle

de I’'impact constaté, pour ’ensemble des télétravailleurs

Les télétravailleurs dans leur ensemble ont su correctement anticiper les impacts du télétravail sur
les éléments regroupés dans la catégorie d’impacts « Réalisation du travail ». D’ailleurs, pour ces
derniers, la force de I'impact anticipé du télétravail ne différe de maniére significative de celle de
I'impact constaté que pour deux des 10 éléments de la catégorie d’impacts « Réalisation du

travail » (*).I1 s’agit :

1) du niveau de confiance accordé par le supérieur immédiat (R.T.3);

2) du niveau de clarté des objectifs de travail et des taches a réaliser (R.T.4).

Pour ces deux éléments, il semble que I’impact (sous estimé) du télétravail soit beaucoup plus

avantageux que ce a quoi s’attendaient I’ensemble des télétravailleurs.

Le niveau de confiance accordé par le supérieur immédiat (R.T.3)

La littérature sur le télétravail semble indiquer que le niveau de confiance accordé aux
télétravailleurs par le supérieur immédiat (R.T.3) n’est pas percu de la méme fagon par les
télétravailleurs et les supérieurs. D’un coté, il semble que les télétravailleurs aient tendance a
ressentir davantage de confiance de leur supérieur par le simple fait qu’on leur accorde

Popportunité de travailler dans un cadre de travail moins contrdlé (Olson, 1983; Misutka, 1992;

44 Le sens de I'impact anticipé du télétravail sur la facilité a travailler au bureau durant le(s) jour(s) olt 'on n’effectue pas de télétravail
(R.T.10) differe du sens de I’impact constaté mais cet écart de perception n’est pas assez important pour étre significatif.
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Yap & Tng, 1990). De lautre coté, les superviseurs semblent avoir de la difficulté a faire
davantage confiance a leurs subordonnés télétravailleurs. En effet, les superviseurs de
télétravailleurs ressentent souvent un sentiment de perte de contréle (Bongiorno, 1993; CFDT
Magazine, 1994; Littlefield, 1995) et ils éprouvent de la difficulté & vérifier si les employés
travaillent réellement lorsqu’ils sont a domicile. Ce malaise des superviseurs face a la gestion des
télétravailleurs demeure d’ailleurs une barriére trés importante au développement du télétravail
(Olson, 1985; Christensen, 1988). De maniére générale, il semble que les superviseurs soient

réticents 4 accorder davantage de confiance a leur employés télétravailleurs.

Pour leur part, les télétravailleurs de Bell ayant participé a cette recherche ont, dans leur
ensemble, anticipé et constaté une légére augmentation du niveau de confiance accordé par leur
supérieur immédiat (R.T.3) provenant du télétravail. Ainsi, I'impact du télétravail sur cet élément
s’est révélé étre un avantage de cette forme d’organisation du travail. Une chose semble donc
claire, les télétravailleurs ayant participé a cette recherche ont pergu davantage de confiance de
leur patron a leur égard suite a la réalisation du travail. Ces données viennent ainsi confirmer les

conclusions d’Olson (1983), de Yap & Tng (1990), et de Misutka (1992).

Cet avantage du télétravail a d’ailleurs été sous-estimé de maniére significative par 1’ensemble
des télétravailleurs. Toutefois, ce ne sont que les télétravailleurs & temps plein et les femmes qui
ont sous-estimé de fagon significative I’impact du télétravail sur cet élément. Leurs attentes face
a I'impact du télétravail sur le niveau de confiance qui leur est accordé par leur supérieur
immédiat (R.T.3) sont d’ailleurs nettement plus élevées que celles des télétravailleurs a temps

partiel et des hommes. Précisons que la force de cet impact du télétravail tel que constaté par les
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télétravailleurs a temps plein est considérablement plus importante que celle constatée par tout les
autres groupes de télétravailleurs. C’est également parmi les télétravailleurs 4 temps plein que
I’on retrouve la plus faible proportion de télétravailleurs ayant anticipé et constaté une absence
d’impact du télétravail sur cet élément. Ainsi, il semble que les employés s’étant vu octroyer la
possibilité de travailler plus de 3 jours par semaine en dehors des locaux de I’employeur (*) ne
réalisent pleinement le niveau de confiance associé a une telle décision de ’employeur qu’aprés

I’expérience de cette nouvelle forme d’organisation du travail.

Un niveau €levé de confiance de la part des gestionnaires de télétravailleurs a temps plein semble
donc étre présent chez Bell. Il serait toutefois intéressant que dans de futures recherches sur le
télétravail, I’on tente d’expliquer pourquoi les femmes semblent ressentir davantage que les
hommes une augmentation de la confiance de leurs supérieurs immédiats par le simple fait de se
faire offrir la possibilité de réaliser du télétravail. Cet aspect du télétravail non couvert dans la

littérature actuelle mérite en effet une analyse plus approfondie.

La clarté des objectifs de travail et des tiches a réaliser (R.T.4)

Lorsqu’un employé effectue du télétravail et qu’il n’est donc plus sous la supervision directe de
son supérieur, il est d’autant plus important que ce premier sache ce a4 quoi son employeur
s’attend de lui en termes de travail a réaliser. D’ailleurs, tel qu’identifié dans la littérature, la

clarté des objectifs de travail et des tiches & réaliser (R.T.4) constitue un des principaux facteurs

45 Définition d’un télétravailleur a temps plein telle que retenue dans le cadre de cette receherche.
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de succes d’un programme de télétravail (Christensen, 1990; Misutka, 1992; Alvi & Mclntyre,
1993; Coté-O’Hara, 1993). Toutefois, précisons que la littérature n’identifie pas le sens

(prévisible ou constaté) de I’'impact du télétravail sur cet élément.

Pour leur part, les télétravailleurs ayant participé a cette recherche, ont dans leur ensemble,
anticipé et constaté une légere augmentation de la clarté des objectifs de travail et des tiches a
réaliser (R.T.4) occasionnée par le télétravail. Bien que la force de I'impact constaté du
télétravail sur cet élément soit relativement faible, il n’en demeure pas moins qu’elle fut, en

moyenne, sous-estimée de maniére significative par I’ensemble des répondants.

Notons que ce sont les télétravailleurs & temps plein, ceux a temps partiel ainsi que les hommes
qui ont le plus mal évalué I’impact du télétravail sur la clarté des objectifs de travail (R.T.4);
n’anticipant qu’un trés faible impact sur cet élément comparativement & la force de I’impact
constaté. Ils ne pensaient donc pas que la délocalisation du travail puisse occasionner une
modification de leur connaissance des tiches a réaliser. Précisons toutefois que la différence
entre la force de I'impact anticipé et celle de I’impact constaté n’est significative a 95% que pour

les télétravailleurs a temps partiel et les hommes télétravailleurs.

A linverse, les femmes télétravailleurs semblent avoir eu des attentes plus élevées (et plus
réalistes) face a I’augmentation de la clarté des objectifs de travail et des taches a réaliser (RT4)
découlant de cette forme d’organisation du travail. Il semble donc que les gestionnaires chez Bell
aient entrepris les démarches nécessaires afin de s’assurer que soient transmis clairement a

I’ensemble des télétravailleurs les objectifs de travail et les tiches a réaliser.
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Les observations faites & I’égard de I'impact du télétravail sur la clarté des objectifs de travail et
des tiches a réaliser (R.T.4) doivent toutefois étre mises en contexte. Cet élément de la catégorie
d’impacts « Réalisation du travail » est en effet un de ceux qui a regu la plus forte proportion de
réponses exprimant une absence d’impact du télétravail (tant anticipé que constaté), soit plus de
78%. Il est possible que le niveau élevé d’ancienneté des répondants, tant dans le poste actuel (7
ans en moyenne) qu’au sein de I’entreprise (17 ans en moyenne) puisse expliquer cette situation.
En effet, lorsqu’un employé maitrise trés bien 1’exercice de ses fonctions, il n’a pas de raisons de
croire qu’une modification de I’organisation de son travail influence la clarté des objectifs de
travail et des tiches a réaliser (R.T.4). Il serait toutefois pertinent de vérifier, au cours de
recherches futures sur le télétravail, si des résultats similaires peuvent étre obtenus en interrogeant
des télétravailleurs ayant relativement peu d’ancienneté, tant dans le poste qu’ils occupent, qu’au

sein de I’entreprise qui les emploie.

5.3.3.2.Différence non significative entre la force de ’impact anticipé et
celle de I'impact constaté, pour I’ensemble des télétravailleurs

De maniére générale, les télétravailleurs dans leur ensemble ont su correctement anticiper le sens
et la force des impacts du télétravail pour les éléments compris dans la catégorie d’impacts
« Réalisation du travail ». En effet, tel que mentionné dans la section précédente, la perception
de ’ensemble des répondants quant a la force de ’impact anticipé du télétravail sur ces éléments
ne différe de maniére significative de celle de I'impact constaté que pour deux éléments, soit le
niveau de confiance accordé par le supérieur immédiat (R.T.3) ainsi que la clarté des objectifs de
travail et des tiches a réaliser (R.T.4). Pour les huit autres éléments, I’écart de perception entre

I'impact anticipé et constaté n’est pas significatif pour I’ensemble des répondants. Nous verrons
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d’ailleurs dans la présente section qu’une fois de plus, les télétravailleurs a temps plein semblent
avoir eut davantage de difficulté & anticiper correctement Iimpact du télétravail,

comparativement aux autres groupes de télétravailleurs.

Le niveau de contrdle sur la fagon de réaliser son travail (R.T.1)

Une importance particuliére doit étre accordée a I'impact du télétravail sur le niveau de contrdle
sur la fagon de réaliser son travail (R.T.1). Premiérement, tel que nous I’avons déja mentionné
précédemment, il s’agit de 1’élément de la catégorie d’impacts « Réalisation du travail » qui a été
considéré, tant avant qu’aprés I’expérience du télétravail, comme étant le plus important par tous

les groupes de télétravailleurs.

Deuxiémement, il s’agit d’un élément pour lequel les télétravailleurs avaient des attentes trés
€levées face au télétravail. Pour I’ensemble des répondants, il s’agit d’ailleurs de 1’élément de la
catégorie d’impacts « Réalisation du travail » pour lequel les attentes étaient les plus élevées. Ces
attentes, qui allaient dans le sens de la littérature, ont de plus été confirmées et méme légérement
dépassées (mais non de maniére significative) suite & I’expérience de cette forme d’organisation
du travail. Ainsi, les télétravailleurs dans leur ensemble ont trés légérement sous estimé (mais
non de maniére significative) I’augmentation du niveau de contrdle sur la facon de réaliser son

travail (R.T.1) occasionnée par la réalisation du télétravail.
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Troisiemement, pour ’ensemble des télétravailleurs, il s’agit de ’élément de la catégorie
d’impacts « Réalisation du travail » dont la force de ’impact constaté du télétravail est la plus
importante (*). Les répondants dans leur ensemble ont donc anticipé et constaté un trés gros
impact du télétravail sur 1’élément de la catégorie d’impacts « Réalisation du travail » qu’ils
considérent le plus important pour eux. Manifestement, ces derniers doivent étre trés satisfaits de
la capacité qu’a cette nouvelle forme d’organisation du travail & augmenter leur niveau de
contrdle sur la fagon de réaliser leur travail (R.T.1). Cette situation doit d’ailleurs étre d’autant
plus valorisante pour eux compte tenu du fait que, tel que mentionné précédemment, leurs
supérieurs immédiats semblent leur accorder davantage de confiance depuis qu’ils ont pris part &

cette forme d’organisation du travail (R.T.3).

Quatriemement, 'impact du télétravail sur le niveau de contrdle sur la fagon de réaliser son
travail (R.T.1) semble étre différent en fonction du pourcentage de temps télétravaillé. Dans un
premier temps, notons que les télétravailleurs a temps plein ont été les seuls parmi les cing
groupes de télétravailleurs étudiés a sous-estimer de maniére significative la force de I’impact du
télétravail sur cet élément. Dans un deuxiéme temps, la force considérable de I’impact constaté
du télétravail sur cet élément (1,393 sur une échelle de -2 & 2), tel qu’observé par les
télétravailleurs a temps plein, est parmi les plus élevées de I’ensemble des 40 éléments analysés,

toutes catégories de télétravailleurs confondues. Il s’agit donc clairement d’un élément clé pour

46 D’ailleurs, parmi ’ensemble des 40 éléments analysés dans le cadre de cette recherche, il fait partie des 4 éléments pour lesquels la force de
I"impact constaté du télétravail est la importante, aprés Pefficacité au travail (D.C.9), le niveau de satisfaction personnelle (Q.V.10), et la qualité
du travail réalisé (D.C.10).
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le groupe des télétravailleurs a temps plein. Rappelons d’ailleurs que pour plus de 53% des
télétravailleurs a temps plein, cet élément est considéré suite a I’expérience du télétravail comme
étant I’élément le plus important de la catégorie d’impacts « Réalisation du travail ». Dans un
troisiéme et dernier temps, notons que contrairement aux télétravailleurs a temps plein, I’impact
constaté du télétravail sur cet élément pour les télétravailleurs a temps partiel ne semble pas étre
prépondérant. En effet, ils constatent une force d’impact du télétravail plus importante sur le

niveau de contrdle sur leurs horaires de travail (R.T.2).

Pour terminer, notons que le télétravail semble permettre davantage aux femmes qu’aux hommes
d’augmenter le niveau de contrdle sur la fagon de réaliser son travail (R.T.1). Ce sont d’ailleurs
les femmes qui avaient les attentes les plus fortes & cet égard, toutes catégories de télétravailleurs
confondues. Il est possible qu’avant de faire ’expérience du télétravail, les femmes aient
ressenti, dans les locaux de I’employeur, proportionnellement moins d’autonomie quant a la
fagon de réaliser leur travail que les hommes. D’autres recherches empiriques sur le télétravail
sont nécessaires afin de pouvoir expliquer pourquoi les femmes télétravailleurs ressentent
davantage que les hommes une augmentation du niveau de contrdle sur la fagon de réaliser son

travail grace a cette nouvelle forme d’organisation du travail.

Le niveau de contrdle sur les horaires de travail (R.T.2)
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L’augmentation du niveau de contrdle sur les horaires de travail (R.T.2) constitue sans contredit
le deuxieme principal avantage du télétravail parmi les éléments de la catégorie d’impacts
« Réalisation du travail », aprés 1’augmentation du contrdle sur la facon de réaliser son travail
(R.T.1). D’ailleurs, pour ces deux éléments, la force d’impact du télétravail tel que rapportée par
I’ensemble des télétravailleurs est de niveau comparable. Bien que les télétravailleurs accordent
plus d’importance au niveau de contrdle sur la fagon de réaliser leur travail (R.T.1), pour plus de
20% de P’ensemble des répondants, le niveau de contrdle sur les horaires de travail (R.T.2)
correspond a I’élément le plus important de la catégorie d’impacts « Réalisation du travail » suite

a I’expérience du télétravail.

L’impact du télétravail sur le niveau de contrdle des horaires de travail (R.T.2) se distingue
toutefois en ce qu’il a correctement été anticipé par chacun des cinq groupes de télétravailleurs

étudiés (). De plus, deux particularités doivent étre notées.

by

Premiérement, ce sont les télétravailleurs a4 temps plein qui ont observé la plus faible
augmentation du contrdle sur leurs horaires de travail (R.T.2) causé par le télétravail. D’ailleurs,
suite a I’expérience de cette forme d’organisation du travail, prés de 18% de ces télétravailleurs
ont observé une réduction du niveau de contrdle sur les horaires de travail, comparativement a 8%
pour les télétravailleurs & temps partiel. Ainsi pour ces individus, contrairement 4 ce que ’on

retrouve dans la littérature, I’expérience de cette forme d’organisation du travail - qui leur offre

47 Pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs, il n’y pas de différence significative entre la force de Vimpact anticipé du télétravail sur cet
élément et celle de I'impact constaté.



160

davantage d’autonomie - s’accompagne d’une réduction du contréle sur leurs horaires de travail.
Si I'on se fie aux commentaires exprimés par 1’ensemble des répondants, cette situation doit
siirement s’avérer étre une source additionnelle de stress. En effet, plus 65% de ’ensemble des
individus ayant participé a cette étude affirment qu’il est important de conserver des horaires de
travail réguliers lorsqu’on fait du télétravail. Il semble donc qu’une faible proportion de
télétravailleurs coure le risque de développer un sentiment de perte de contrdle sur leurs horaires
de travail (environ 10% des télétravailleurs), et que ce phénoméne soit plus fréquent chez les

télétravailleurs a temps plein.

Deuxiémement, tout comme pour de nombreux autres éléments, I’impact du télétravail (tant
anticipé que constaté) sur le niveau de contrdle sur les horaires de travail (R.T.2) semble avoir été
légeérement plus fort chez les femmes télétravailleurs que chez les hommes. En effet, comme
nous avons pu le constater tout au long de cette recherche, les femmes ayant participé a cette
étude semblent avoir réagi, pour de nombreux éléments, de maniére plus marquée que les

hommes aux divers impacts du télétravail.

La clarté des standards d’évaluation du rendement (R.T.5)

Durant les périodes de temps aux cours desquelles un télétravailleur effectue des tiches
professionnelles en dehors des locaux de son employeur, ce travailleur se retrouve dans une
situation ot il ne subit plus la supervision directe de son supérieur. 11 doit donc gérer lui méme la
réalisation de son travail. Pour ce faire, il doit se baser sur les objectifs de travail (R.T.4) ainsi
que les standards d’évaluation du rendement (R.T.5) qui lui ont été transmis par ’employeur. Tel

que mentionné précédemment, plus de 78% des répondants n’ont anticipé et constaté aucun
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impact du télétravail sur la clarté des objectifs de travail et des taches a réaliser (R.T.4). Il semble
que cette proportion soit presque identique en ce qui a trait a I'impact du télétravail sur la clarté
des standards d’évaluation du rendement (R.T.5). Il apparait donc que !’implantation du
télétravail chez Bell n’est pas venu modifier la perception de la clarté des objectifs de travail et
des standards d’évaluation du rendement chez les télétravailleurs, du moins pour la trés grande

majorité d’entre eux.

Néanmoins, pour les quelques 20% de répondants qui ont associé au télétravail une modification
de la clarté des standards d’évaluation du rendement (R.T.5), il semble qu’en moyenne, ils se
soient attendus a une trés légére amélioration de la situation. Suite a I’expérience de cette forme
d’organisation du travail, ils ont toutefois été tout aussi nombreux a constater une augmentation
qu’une diminution de la clarté des standards d’évaluation du rendement (R.T.5). En effet, la

force de I’impact constaté du télétravail sur cet élément s’est révélée étre égale & zéro.

Contrairement aux femmes et aux télétravailleurs a temps partiel, les hommes et les
télétravailleurs a temps plein ont, en moyenne, constaté une diminution de la clarté des standards
d’évaluation du rendement (R.T.5) suite a I’expérience du télétravail. D’ailleurs, dans le groupe
des télétravailleurs & temps plein, prés de 20% des répondants ont ressenti un impact dans ce
sens. Cette observation réitére ainsi 1’importance de maintenir une bonne communication entre
employeur et ’ensemble des télétravailleurs, et de surveiller plus particuliérement celle avec les

télétravailleurs a temps plein.

La disponibilité et I’efficacité des équipements utilisés 2 domicile (R.T.6)
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Contrairement a ce que précise la littérature, la crainte d’une inefficacité technique des
équipements utilisés a domicile (Yap & Tng, 1990; Bramson, 1991; Betts, 1995; Flynn, 1995;
LaPlante, 1995; St-Onge & Lagassé, 1996), entrainant par le fait méme des retards aux
télétravailleurs, ne semble pas étre présente chez la majorité des télétravailleurs ayant participé a
cette recherche. En effet, les cinq groupes de télétravailleurs étudiés ont anticipé et constaté une
augmentation (de niveau moyen) de la disponibilité et de I’efficacité des équipements utilisés a

domicile (R.T.6) grice au télétravail.

Dans la mesure ou les politiques de 1’« Option TéléTravail » prévoient 1’octroi des équipements
requis pour la réalisation du télétravail, les employés de Bell s’attendaient sans doute a obtenir
tout ce dont ils ont besoin. De plus, sachant que Bell est un chef de ligne en technologies de
télécommunication, les employés ne pouvaient s’attendre qu’a une situation satisfaisante en ce
qui a trait au lien électronique entre leur domicile et les bureaux centraux de ’employeur. De
mani¢re générale, les attentes élevées de ’ensemble des télétravailleurs a I’égard de la
disponibilité¢ et de I'efficacité des équipements utilisés & domicile (R.T.6) semblent avoir été
presque totalement satisfaites. D’ailleurs, 1’écart entre la force de I’impact anticipé du télétravail
sur cet élément ne différe de maniére significative de celle de I’impact constaté chez aucun des
cinq groupes de télétravailleurs (soit I’ensemble des répondants, les télétravailleurs a temps plein,

ceux a temps partiel, les hommes et les femmes).

Bien que I'impact du télétravail sur la disponibilité et I’efficacité des équipements utilisés a
domicile ait, en moyenne, été pergu de maniére positive par I’ensemble des télétravailleurs, il faut

noter que plus de 20% d’entre eux ont observé un impact dans le sens inverse. C’est d’ailleurs
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parmi les télétravailleurs & temps partiel ainsi que chez les hommes, que I’on retrouve la plus
forte proportion d’individus ayant constaté une diminution de ’efficacité des équipements utilisés
a domicile (R.T.6) suite a I’expérience du télétravail, soit environ 25%. Cette information est
importante en ce qu’elle vient confirmer ’appréciation faite des équipements utilisés a domicile
telle que décrite au Chapitre 4. En effet, nous avions noté que 71.3% des répondants ne se
considéraient pas pleinement satisfaits de leurs outils de travail au domicile. Peut-étre ont-ils été
sévéres dans I’évaluation de leur satisfaction face a ces outils de travail ? L’on peut toutefois
supposer que les télétravailleurs sont, dans 1’ensemble, satisfaits des équipements utilisés a
domicile (R.T.6) mais qu’ils souhaiteraient avoir accés a davantage d’équipements. Bien
entendu, le fait que ces télétravailleurs soient & I’emploi d’une entreprise spécialisée en
télécommunications prédispose ces derniers a entretenir des attentes élevées et a accorder une

importance particuliére aux aspects techniques et technologiques du télétravail.

La disponibilité de supports techniques et administratifs (R.T.7)

Le sens de I’impact anticipé et constaté du télétravail sur la disponibilité des supports techniques
et administratifs (R.T.7), tel que per¢u par ’ensemble des télétravailleurs, semble correspondre a
celui identifié dans la liﬁéranue. Bien qu’il soit parmi les plus faibles de la catégorie d’impacts
« Réalisation du travail », I’'impact du télétravail sur cet élément est, pour chacun des cing
groupes de télétravailleurs, négatif. Il semble donc que les télétravailleurs s’attendaient & pouvoir
utiliser au domicile des équipements plus efficaces qu’au bureau (R.T.6) tout en anticipant étre

livrés a eux méme lors de problémes techniques ou administratifs (R.T.7).
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Pour cet élément, il ne semble pas que la fréquence d’utilisation du télétravail soit une variable
qui influence la perception de I’'impact anticipé et constaté du télétravail. En effet, les
télétravailleurs a temps plein et a temps partiel semblent avoir pergu un impact du télétravail trés
similaire sur la disponibilité des supports techniques et administratifs (R.T.7). Par contre, les
hommes et les femmes semblent ressentir des impacts fort différents. Dans un premier temps, les
hommes ont anticipé et constaté une réduction de la disponibilité des supports techniques et
administratifs causée par le télétravail (R.T.7) nettement plus prononcée que tout autre groupe de
télétravailleurs. Dans un deuxiéme temps, c’est au sein du groupe des femmes télétravailleurs
que ’on retrouve la plus grande proportion d’individus qui n’ont anticipé et constaté aucun
impact du télétravail sur la disponibilité des supports techniques et administratifs (R.T.7). 1l
serait intéressant que de futures recherches sur le télétravail tentent d’expliquer pourquoi 1’on
retrouve un impact du télétravail si différent sur le niveau de disponibilité de supports techniques
et administratifs (R.T.7) en fonction du sexe des télétravailleurs. Le lien entre le niveau
d’utilisation de ce type de support dans les locaux de I’employeur avant I’expérience de cette
forme d’organisation du travail et la force de ’impact du télétravail sur cet élément représente

peut-étre une piste de départ pour de telles recherches futures.

Le nombre d’interruptions non professionnelles et familiales (R.T.8)

Tel que mentionné dans la littérature, le télétravail est généralement associé a une augmentation
du nombre d’interruptions non professionnelles et familiales (R.T.8) (Olson, 1983; Bramson,
1991; Conference Board, 1994; Nilles, 1994). Les télétravailleurs dans leur ensemble n’ont

d’ailleurs pas eut de difficulté a anticiper un tel impact, bien qu’ils I’aient légérement sur-estimé
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mais non de maniére significative. Il est intéressant de noter que pour I’ensemble des répondants,
Pimpact du télétravail sur le nombre d’interruptions non professionnelles et familiales (R.T.8)
apparait €tre moins fort que ne laissait entrevoir la littérature. En effet, cet élément fait partie de
ceux qui ont subi les plus faibles impacts du télétravail parmi ’ensemble des 40 éléments
analysés dans le cadre de cette recherche. Cette situation s’explique bien sir en partie par le fait
que 66.7% des télétravailleurs ayant participé a cette recherche sont généralement seuls au

domicile lorsqu’ils télétravaillent.

Les télétravailleurs & temps plein ainsi que les hommes télétravailleurs semblent partager la
méme perception de I’impact du télétravail sur les interruptions professionnelles et familiales lors
de la réalisation du télétravail (R.T.8). En effet, bien qu’ils aient anticipé sensiblement le méme
impact du télétravail sur cet élément que les trois autres groupes de télétravailleurs (I’ensemble
des répondants, les télétravailleurs a temps partiel et les femmes), ils semblent néanmoins avoir
observé un impact quasi nul de cette forme d’organisation sur cet élément. Pour les
télétravailleurs & temps plein, la différence entre la force de I’impact anticipé du télétravail et
celle de 'impact constaté sur cet élément est d’ailleurs significative a8 95%. Les télétravailleurs a
temps plein et les hommes télétravailleurs apparaissent donc étre nettement moins affectés par
des interruptions non professionnelles et familiales lors de la réalisation du télétravail (R.T.8) que

les femmes et les télétravailleurs a temps partiel.
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Le nombre d’interruptions professionnelles (R.T.9)

L’ampleur de la réduction anticipée et constatée du nombre d’interruptions professionnelles grice
au télétravail (R.T.9), telle qu’identifiée par ’ensemble des télétravailleurs, nous indique qu’il
s’agit d’un des 5 principaux avantages de cette forme d’organisation du travail parmi les éléments
de la catégorie d’impacts « Réalisation du travail ». D’ailleurs, prés de 12% d’entre eux
considerent qu’il s’agit méme de I’élément le plus important pour eux dans cette méme catégorie
d’impacts. Le sens et la force de I'impact du télétravail sur cet élément ont correctement été
anticipés par I’ensemble des répondants et le sens de I’impact correspond a ce que 1’on retrouve
dans la littérature. En terme de force de I’impact constaté du télétravail, cet élément semble avoir
€té autant affecté par cette forme d’organisation du travail que le niveau de confiance accordé par
le supérieur immédiat (R.T.3) ou Defficacité des équipements utilisés a domicile (R.T.6). De
maniére générale, pour I’ensemble des télétravailleurs, la réduction du nombre d’interruptions
professionnelles (R.T.9) semble donc plus que compenser laugmentation du nombre
d’interruptions non professionnelles (R.T.8). Somme toute, le domicile leur apparait comme un

environnement plus propice a la réalisation de leur travail que les locaux de I’employeur.

Il semble que le pourcentage de temps télétravaillé ainsi que le sexe des répondants ait une
certaine influence sur la perception des impacts anticipés et constatés du télétravail sur les
interruptions professionnelles lors de la réalisation du télétravail 4 domicile (R.T.9). Dans un
premier temps, notons que les télétravailleurs a temps plein ont été les seuls 4 ne pas anticiper une
diminution de ce type d’interruptions. En effet, bien que la force moyenne de I’impact anticipé

du télétravail sur cet élément soit presque nulle, il est important de noter que pres de 28.5% des
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télétravailleurs 4 temps plein anticipaient une augmentation du nombre d’interruptions
professionnelles lors de la réalisation du télétravail a4 domicile (R.T.9). IIs s’attendaient sans
doute & ce que leurs superviseurs « vérifient » constamment s’ils étaient effectivement en train de
travailler au domicile. Rappelons d’ailleurs que les télétravailleurs a temps plein avaient
fortement sous-estimé le niveau de confiance que leur accorde leur supérieur immédiat (R.T.3), et
ce, de manicre significative. Suite 4 ’expérience de cette forme d’organisation du travail, les
télétravailleurs & temps plein ont constaté que le télétravail entrainait plutét une réduction de ce
type d’interruptions. La force de cet impact constaté est néanmoins deux fois moins importante
que celui pergu par les télétravailleurs 4 temps partiel. On peut donc en conclure que les
télétravailleurs  temps partiel sont beaucoup moins souvent et fréquemment contactés chez eux

durant leurs journées de télétravail que les télétravailleurs a temps plein.

Dans un deuxiéme temps, il semble que les femmes aient anticipé et constaté une réduction du
nombre d’interruptions professionnelles grice au télétravail (R.T.9) beaucoup plus prononcée que
les hommes. 1l est possible que ces derniéres aient tendance a davantage étre dérangées dans les
locaux de leur employeur, par des collégues ou supérieurs, que leurs homologues masculins. Il
serait intéressant que de futures recherches sur le télétravail tentent de quantifier I’impact de la
réduction des interruptions professionnelles lors de la réalisation du télétravail a domicile (R.T.9)

sur le travail d’un télétravailleur, tant en terme de qualité, de quantité que d’efficacité.
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La facilité a travailler au bureau (R.T.10)

La réalisation de télétravail a domicile est généralement caractérisée par une réduction du nombre
d’interruptions d’ordre professionnel (R.T.9) (Hamilton, 1987; Di Martino & Wirth, 1990), par
une hausse du niveau de contrdle sur la fagon de réaliser son travail (R.T.1) (Christensen, 1990)
et sur ses horaires de travail (R.T.2) ainsi qu’un sentiment de bien-étre provenant du calme que
procure le domicile (AFPC, 1993). Pour ces raisons, nous aurions pu nous attendre a ce que les
télétravailleurs anticipent certaines difficultés a travailler dans les locaux de I’employeur, soit
dans un environnement moins calme et plus contrlé que le domicile. 1l semble toutefois que
contrairement a ce que laisse sous-entendre la littérature, les télétravailleurs dans leur ensemble
ont anticipé une trés légére augmentation de la facilité a travailler dans les locaux de I’employeur
(R.T.10). Il faut toutefois situer cette observation dans le contexte qui lui est propre. Dans un
premier temps, plus de 72% de 1’ensemble des répondants n’ont anticipé aucun impact du
télétravail sur cet élément. Ainsi, seule une minorité d’individus (moins de 15%) s’attendaient a
ce que le télétravail rende plus facile la réalisation du travail dans les locaux de I’employeur.
Dans un deuxieme temps, I’ampleur de ’impact anticipé du télétravail sur cet élément s’avére
etre quasi nul. En effet, il semble que les télétravailleurs soient aussi nombreux a anticiper

davantage de facilité a travailler dans les locaux de I’employeur qu’a anticiper 'impact inverse.

Suite 4 I’expérience de cette forme d’organisation du travail, les cing groupes de télétravailleurs
ont constaté que cette forme d’organisation du travail avait tendance a rendre plus difficile la
réalisation du travail dans les locaux de I’employeur (R.T.10). Il est toutefois essentiel de

préciser que la force de cet impact constaté est pour I’ensemble des répondants excessivement



169

faible, di au fait que le sens de I’impact du télétravail sur la facilité a travailler dans les locaux de

’employeur (R.T.10) varie énormément d’un individu a un autre.

Pour conclure, notons qu’une fois encore, ce sont les femmes télétravailleurs qui ont ressenti le
plus gros impact du télétravail sur cet élément. Elles semblent en effet éprouver plus que tout
autre groupe de télétravailleur, beaucoup moins de facilité & travailler au bureau durant le(s)

jour(s) ou elles n’effectuent pas de télétravail.

5.3.4. Synthése

L’analyse des impacts du télétravail sur les divers éléments regroupés dans la catégorie d’impacts
«Réalisation du travail » a permis de démontrer que, dans I’ensemble, les télétravailleurs
savaient & quoi s’attendre de cette nouvelle forme d’organisation du travail. En effet, pour
Pensemble des télétravailleurs, la force de I’impact anticipé du télétravail ne différe de maniére
significative de celle de ’impact constaté que pour 2 des 10 éléments regroupés dans cette

catégorie d’impacts. Quelques particularités doivent néanmoins étre soulignées.

Premicrement, les télétravailleurs dans leur ensemble ont été en mesure d’anticiper correctement
les éléments les plus fortement affectés par cette forme d’organisation du travail. En effet, les
deux seuls €léments de la catégorie d’impacts « Réalisation du travail » pour lesquels I’impact du
télétravail n’a pas correctement été anticipé par I’ensemble des répondants, et ce, de maniére
significative n’ont été que relativement peu affectés par cette forme d’organisation du travail. 11
s’agit de I’augmentation du niveau de confiance accordé par le supérieur immédiat (R.T.3) et de

I’augmentation de la clarté des objectifs de travail et des tiches a réaliser (R.T.4). 1l faut toutefois
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préciser a cet effet que les télétravailleurs a temps plein semblent se distinguer des autres
télétravailleurs. En effet, ils ont été les seuls a sous estimer de maniére significative la force d’un
des principaux avantages du télétravail dans la catégorie d’impacts « Réalisation du travail », soit
"augmentation du contréle sur la fagon de réaliser son travail (R.T.1). De plus, il faut préciser
qu’en général, les télétravailleurs a temps plein ressentent des impacts du télétravail plus forts que

les autres groupes de télétravailleurs.

Deuxieémement, il semble que les désavantages du télétravail compris dans la catégorie d’impacts
« Réalisation du travail » soient relativement peu importants. En effet, I’expérience du télétravail
ne semble pas étre associée & une forte réduction de la disponibilité des supports techniques ou
administratifs (R.T.7) ou 4 une grande augmentation des interruptions non professionnelles et
familiales (R.T.8). De plus, I’'impact de cette forme d’organisation du travail sur la difficulté a
travailler au bureau durant les journées ot I’on n’effectue pas de télétravail (R.T.10) s’avére étre
presque nul. Finalement, contrairement a ce que prévoit la littérature, le télétravail semble avoir

amélioré la disponibilité et ’efficacité des équipements utilisés a domicile (R.T.6).

Troisiémement, il semble que les femmes télétravailleurs aient, de maniére générale, entretenu
des attentes plus élevées et constaté des impacts du télétravail plus forts que leurs homologues
masculins, et ce, tant pour les avantages que les désavantages associés a cette forme
d’organisation du travail. Toutefois, tel que nous 1’avions mentionné au cours du chapitre
précédent, les femmes semblent étre plus satisfaites du télétravail que les hommes. Ainsi, la
question reste & savoir si les femmes ont été plus satisfaites du télétravail parce que cette forme

d’organisation du travail affecte davantage et avec plus de force de trés nombreux aspects de leur
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vie, ou si leur niveau élevé de satisfaction générale envers cette forme d’organisation du travail
aurait quelque peu teinté leur perception des divers impacts du télétravail. Il serait important que
de futures recherches sur cette forme d’organisation du travail tentent d’analyser plus

spécifiquement comment les femmes pergoivent, anticipent et vivent les divers impacts du

télétravail.
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5.4. LES ELEMENTS REGROUPES DANS LA CATEGORIE « COUTS ET
ECONOMIES »

5.4.1. Présentation des divers coiits et économies

La réalisation du télétravail, tant 4 temps plein qu’a temps partiel, peut avoir une certaine
incidence sur une série de dépenses généralement assumées par le travailleur. Ces divers impacts
d’ordres financier identifiés dans la littérature, peuvent &tre regroup€s en trois catégories.
Premiérement, il y a les dépenses indirectes reliées a la réalisation d’un travail (**), qui peuvent
parfois, grice au télétravail, étre réduites. L’on fait ici référence aux dépenses de transport
(C.E.1), de nourriture (C.E.2), d’habillement (C.E.3) et de garderie (C.E.9). Deuxiémement, une
série de dépenses directes lies au télétravail, qu’un employé n’aurait pas dans une forme
d’organisation du travail traditionnelle, peuvent subir des pressions & la hausse. Il s’agit des
dépenses en équipements informatiques et fournitures de bureau (C.E.4), en chauffage, électricité
et installations téléphoniques (C.E.5), en aménagement d’une aire de travail (C.E.6) et en
assurances-habitation (C.E.8).  Finalement, certaines économies directes du télétravail,
généralement non disponibles aux employés utilisant une forme d’organisation du travail
traditionnelle, peuvent se manifester. ’En effet, certains télétravailleurs peuvent étre éligibles a
des déductions fiscales pour le maintien d’un bureau au domicile (C.E.8), tandis que d’autres
pourraient choisir de déménager vers des régions plus éloignées des centres urbains afin de

bénéficier de taxes résidentielles moins élevées (C.E.10). Dans le cadre de cette recherche, ces

48 Que 'employé assume déja.
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dix €éléments ont donc été regroupés au sein d’'une méme catégorie d’impacts nommée « Colts /

Economies ».

5.4.2. Ordre d’importance des divers coiits et économie

Tel que mentionné précédemment, pour connaitre ’ordre d’importance accordée aux dix
éléments regroupés dans chacune des quatre catégories d’impacts, nous avons demandé aux
télétravailleurs d’identifier, pour chaque catégorie d’impacts, I’élément considéré comme étant le
plus important pour eux, tant avant qu’aprés ’expérience du télétravail. Le Tableau 29 présente
les réponses des télétravailleurs en ce qui a trait 4 I’identification de 1’élément de la catégorie
d’impacts « Colits / Economies » considéré comme étant le plus important, pour chacun des cinq

groupes de télétravailleurs.

Parmi les dix éléments regroupés dans la catégorie d’impacts « Cofits / Economies », les dépenses
personnelles de transport (C.E.1) ont, de loin, été considérées comme étant 1’élément le plus
important, tant avant qu’aprés 1’expérience du télétravail, par tous les groupes de télétravailleurs.
L’on note toutefois que suite a l’expérience du télétravail, cet élément semble étre jugé
légérement moins important par les répondants, et ce, indépendamment du pourcentage de temps
télétravaillé ou du sexe des répondants. D’ailleurs, tel que nous le verrons ultérieurement, la
force de I'impact anticipé du télétravail sur cet élément differe de fagon significative de celle de

I’impact constaté pour I’ensemble des répondants.
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Tableau 29. Elément jugé le plus important de la catégorie « Coiits / Economies » (C.E)
en pourcentage des réponses obtenues

CODE IMPACT ¥ FOUS R T PLEIN " TPARTIEL-J] HOMMES FEMMES
Al Cl A JCHAJTCH AT ClATT
CE.l Les dépenses personnelles de transport. 58.7% 1 49.5%164.3%  46.4%{55.1% | 50.0%861.8% | 55.9%}{51.3%[38.5%
CE2 Les dépenses personnelles de nourriture. 16.5% [ 22.9%[114.3% ] 25.0%[ 17.9% { 21.8% [ 13.2% | 16.2%}| 23.1%] 33.3%
CE3 Les dépenses personnelles d'habillement. 4.6% | 6.4% J1 3.6% { 3.6% 1 5.1% | 7.7% §{ 2.9% | 4.4% |[ 7.7% | 10.3%
CE4 Les dépenses personnelles en équipements 92% | 64% f 0% | 0% [12.8%] 9.0% [J11.8%] 8.8% || 5.1% | 2.6%
informatiques ou en fournitures de bureau.
CES Les dépenses mensuelies en chauffage, 1.8% 1 09% |t 0% | 0% J2.6% | 1.3%)f 2.9% | 1.5% || 0% 0%
électricité, ligne téléphonique.
CES6 Les dépenses personnelles de construction et || 1.8% | 3.7% [ 3.6% | 3.6% || 1.3% | 3.8% [| 2.9% | 4.4% || 0% | 2.6%
d'aménagement de l'aire de travail.
CE7 Les assurances personnelles d'habitation. 0% 0% 0% | 0% §| 0% | 0% I 0% 0% 0% 0%
CES8 Les déductions fiscales des frais d'habitation. § 3.7% |6.4%5){10.7%[17.9%]] 1.3% | 2.6% [| 2.9% | 74% || 5.1% | 5.1%
CE9 Les frais de garde d'enfants ou de toute autre || 3.7% | 2.8% {| 3.6% | 0% | 3.8% | 3.8% f 15% | 1.5% Il 7.7% | 5.1%
personne a charge.
C.E.10 Les taxes liées au zonage résidentiel. 0% 109%Y 0% ]36%0F 0% | 0% J 0% | 0% || 0% | 2.6%
100% | 100% | 100% | 100% J| 100% | 100% §f 100% | 100% [ 100% | 100%

1 Signification: ( A ): Anticipé, ( C ): Constaté. A titre d’exemple, lors de la décision d’essayer '« Option TéléTravail », 58.7%
des répondants jugeaient que les dépenses personnelles de transport (C.E. 1) représentaient I’élément le plus important pour eux.
L’¢lément jugé le plus important par la plus grande proportion de répondants est identifié par un caractére gras.
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Bien qu’elles soient considérées comme étant nettement moins importantes que les dépenses de
transport (C.E.1), les dépenses de nourriture (C.E.2) semblent étre passablement valorisées par
I’ensemble des télétravailleurs et plus particuliérement par les femmes et les télétravailleurs a
temps plein. Chose intéressante, 1’intérét que les télétravailleurs (de chacun des cinq groupes
étudiés) accordent aux dépenses de nourriture (C.E.2) a augmenté suite & I’expérience de cette

forme d’organisation du travail.

Pour conclure, notons que I’importance accordée par I’ensemble des télétravailleurs aux 8 autres
éléments regroupés dans la catégorie d’impacts « Colits / Economie » était et demeure dans

I’ensemble relativement faible.

5.4.3. Comparaison entre les impacts anticipés et constatés du télétravail

Tel que précisé antérieurement, une échelle de -2 a 2 (*) fut utilisée pour mesurer de maniére
quantitative la force moyenne des impacts anticipés et constatés du télétravail sur chacun des
éléments étudiés. Pour chaque élément, la distribution des réponses obtenues dans chacun de ces
cing échelons a été présentée en pourcentage du nombre total de réponses fournies pour ce méme
élément. Le calcul de la moyenne pondérée de ces réponses nous a permis de déterminer la force
moyenne de ’impact du télétravail sur chaque élément, ainsi que son sens. Pour la plupart des

éléments étudiés dans cette recherche, la littérature ne précise pasle sens de I’impact du

* on (-2) correspond a une forte diminution, (-1) correspond & une faible diminution, (0) correspond & une absence d’impact, (1) correspond &
une faible augmentation, et (2) correspond a une forte augmentation.
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télétravail en fonction du pourcentage de temps télétravaillé ou du sexe des répondants. Pour
cette raison, nous n’avons comparé le sens des impacts du télétravail tel que précisé dans la
littérature qu’a celui exprimé par I’ensemble des répondants. Afin d’évaluer si les impacts du
télétravail avaient correctement été anticipés par les télétravailleurs dans chacun des cinq groupes
de télétravailleurs, nous avons pour chacun des 40 éléments étudiés, procédé au calcul de tests-T
sur la force moyenne de I’impact anticipé et sur celle de I’impact constaté. Ces tests statistiques
nous ont permis d’identifier les éléments pour lesquels la force de I’impact anticipé differe de
maniére significative & 95% de la force de I’impact constaté. L’on retrouve aux Tableaux 30 a 32
I’ensemble des ces données pour les éléments regroupés dans la catégorie d’impacts « Cofits /
Economie ». Notons finalement que pour simplifier ’'analyse des éléments regroupés au sein
d’une méme catégorie d’impacts, nous avons opté pour une présentation organisée selon les

résultats de ’ensemble des télétravailleurs.

5.4.3.1.Différence significative entre la force de I'impact anticipé et celle
de I’impact constaté, pour I’ensemble des télétravailleurs

De maniére générale, I’impact du télétravail sur les éléments de la catégorie d’impacts « Cofts /
Economies » a été un peu moins bien anticipé que celui sur les élément des deux catégories
d’impacts déja analysées, soit la « Qualité de vie » et la « Réalisation du travail ». En effet, pour
I’ensemble des répondants, la force de I'impact anticipé du télétravail différe de maniére
significative de celle de 'impact constaté pour 3 des 10 éléments de la catégorie d’impacts
« Cotts / Economies », alors que cette situation ne s’est produite que pour 2 des éléments des

catégories d’impacts « Qualité de vie » et « Réalisation du travail ». Ces trois éléments sont :
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1) les dépenses de transport (C.E.1);

2) les dépenses personnelles en équipements informatiques et fournitures de bureau
(C.E.4);

3) les dépenses en chauffage, électricité et lignes téléphoniques (C.E.5).

Pour chacun de ces trois éléments, la différence significative entre la perception de I’impact
anticipé du télétravail et celle de I’'impact constaté provient non pas du sens de I’impact mais bien
de sa force, le premier de ces 3 éléments ayant été sur estimé tandis que les deux derniers
semblent avoir été sous estimés par I’ensemble des répondants. Précisons d’ailleurs que le sens
de I’'impact anticipé correspond a celui de I’'impact constaté pour 9 des 10 éléments compris de la
catégorie d’impacts « Cofits / Economie ». Seul le sens de 1’impact anticipé du télétravail sur les
frais de garde d’enfants ou de toute autre personne a charge (C.E.9) différe de celui de I'impact
constaté. A cet effet, notons que pour cet élément, la force de ’impact anticipé du télétravail ne
différe pas de maniére significative de celle de I’'impact constaté car dans les deux cas, I’'impact

du télétravail sur cet élément est négligeable.

Les dépenses de transport (C.E.1)

Tel que mentionné précédemment, la réduction des dépenses de transport (C.E.1) est demeurée,
méme aprés D’expérience du télétravail, 1’élément de la catégorie d’impacts « Colts /
Economies » jugé le plus important pour chacun des cing groupes de télétravailleurs. Cet
avantage du télétravail, dont le sens de I'impact correspond a celui de la littérature, a toutefois été

sur estimé par ’ensemble des répondants, et ce, de maniére significative.
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Le fait que I'impact du télétravail sur les dépenses de transport (C.E.1) ait ét€ sur estimé de
maniére significative par I’ensemble des répondants est d’autant plus important dans I’analyse de
cette nouvelle forme d’organisation du travail qu’il s’agit d’un des éléments fondamentaux du
télétravail : soit la substitution totale ou partielle des déplacements des employés par I’utilisation
probable de technologies d’informations. Il est possible que les télétravailleurs, bien que
réduisant la fréquence des trajets entre leur domicile et les bureaux centraux de ’employeur,
augmentent parallélement le nombre de déplacements associés a des obligations familiales
(épicerie, visite chez le médecin, etc.). Dans un tel cas, la réalisation du télétravail pourrait
éventuellement entrainer une réduction du nombre de déplacements de longue durée vers les
centres-ville et une augmentation du nombre de trajets de courte durée dans les périphéries des
quartiers résidentiels. De futures études s’intéresseront sirement aux habitudes de transport des
télétravailleurs, puisque ces derniéres auront des implications importantes tant en termes de
consommation d’énergie, d’usure des routes qu’en termes de détermination de I’emplacement

optimal d’un commerce servant une telle clientéle.

Une précision doit étre apportée quant & I’interprétation des résultats des tests-T effectués sur la
force de I’impact anticipé du télétravail et celle de I’impact constaté sur cet élément pour chacun
des cinq groupes de télétravailleurs. Comme nous venons de le mentionner, pour I’ensemble des
répondants, la force de I’impact anticipé du télétravail sur les dépenses personnelles de transport
(C.E.1) différe de maniére significative de celle de I’impact constaté. Toutefois, a la lumiére des
Tableaux 31 et 32, il semble que les télétravailleurs a temps plein, les télétravailleurs a temps
partiel, les hommes et les femmes aient tous sous estimé la force de I'impact du télétravail sur les

dépenses de transport (C.E.1), mais que pour aucun de ces quatre groupes la force de I'impact
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anticipé du télétravail sur cet élément n’est différente de maniére significative a 95% de celle de
I’impact constaté. Cette situation qui peut paraitre étrange s’explique par le fait que la différence
entre la force de I'impact anticipé du télétravail sur cet élément et celle de I’impact constaté n’est
significative qu’a 90% pour les télétravailleurs a temps partiel et a 85% pour les hommes (et par

conséquent non identifiée aux Tableaux 31 et 32).

Les dépenses en équipements et fournitures de bureau (C.E.4)

La réalisation du télétravail & domicile nécessite généralement un minimum d’équipements
informatiques et de fournitures de bureau. Tel que mentionné au chapitre précédent, 97.3% des
télétravailleurs ayant participé a cette recherche ont recours a I’informatique pour réaliser leurs
tiches professionnelles & domicile. Toutefois, plus de 70% d’entre eux ne sont pas pleinement
satisfaits de ces installations. Cette insatisfaction permet sans doute d’expliquer en partie le fait
que pour ’ensemble des répondants la force de I’impact du télétravail sur I’augmentation des
dépenses personnelles en équipements informatiques ou en fournitures de bureau (C.E.4) soit
significativement moins élevée que celle de I’impact constaté sur cet élément. En effet, ’on peut
supposer que les télétravailleurs encourent des dépenses personnelles en équipements
informatiques ou en fournitures de bureau (C.E.4) dans le but de rendre leur aire de travail plus
agréable et plus productive. Le sens de I'impact anticipé et constaté du télétravail sur cet élément
est le méme que celui de la littérature. Ainsi, I’augmentation des dépenses en équipements ou

fournitures de bureau (C.E.4) constitue un des désavantages du télétravail.

Il est intéressant de constater que pour le groupe des télétravailleurs & temps partiel et celui des

hommes télétravailleurs, la force de ’impact anticipé du télétravail sur cet élément différe de



183

maniére significative de celle de I'impact constaté. Les hommes semblent d’ailleurs avoir
constaté un impact du télétravail beaucoup plus fort que tous les autres groupes de télétravailleurs
pour cet élément. Il semble donc que ces deux groupes de télétravailleurs (soit les télétravailleurs
a temps plein et les hommes) aient eu davantage de difficulté a anticiper I’augmentation de telles
dépenses que les télétravailleurs & temps partiel et les femmes télétravailleurs. Notons d’ailleurs
que pour les femmes, I'impact anticipé et constaté du télétravail sur les dépenses en équipements
informatiques ou fournitures de bureau (C.E.3) est excessivement faible. Pour ces derniéres, la
réalisation du télétravail ne semble entrainer qu’une trés faible augmentation de ce type de

dépenses.

Compte tenu de I’augmentation du nombre de télétravailleurs a travers le monde, les recherches
futures sur cette nouvelle forme d’organisation du travail s’intéresseront siirement aux habitudes
de consommation des télétravailleurs en termes d’équipements informatiques ou de fournitures de
bureau. En effet, dans un premier temps, les fournisseurs de tels produits voudront tirer profit de
la croissance de ce marché spécifique. Dans un deuxiéme temps, les organisations syndicales
tiendront a comptabiliser I’ensemble des dépenses additionnelles provenant de la réalisation du

télétravail qui pourraient étre directement ou indirectement transférées aux travailleurs.

Les dépenses en chauffage, électricité et lignes téléphoniques (C.E.5)

Le sens de I'impact anticipé et constaté du télétravail sur les dépenses en chauffage, électricité et
lignes téléphoniques (C.E.5), tel que pergu par I’ensemble des télétravailleurs ayant participé a
cette recherche, correspond 4 celui de la littérature. La hausse constatée de ce type de dépenses

par tous les groupes de télétravailleurs refléte bien le fait qu’il s’agit d’un désavantage du
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télétravail. Cet inconvénient financier du télétravail, fréquemment mentionné dans la littérature,

a méme été sous-estimé de maniére significative par I’ensemble des répondants.

De plus, I’écart entre la force de I’'impact anticipé du télétravail sur les dépenses en chauffage,
électricité et lignes téléphoniques (C.E.3) différe de maniére significative de celle de I’'impact
constaté sur cet élément pour le groupe des télétravailleurs a temps plein et pour celui des
femmes. Ce sont également les télétravailleurs a temps plein et les femmes qui ont constaté

I’'impact du télétravail le plus important sur cet élément.

A bien des égards, 'impact du télétravail sur les dépenses en chauffage, électricité et lignes
téléphoniques (C.E.5) est similaire a celui sur les dépenses en équipements informatiques ou
fournitures de bureau (C.E.4). Dans les deux cas, il s’agit de dépenses directes lies & la
réalisation du télétravail qui ont mal été anticipées par ’ensemble des télétravailleurs. L’impact
du télétravail sur les dépenses en électricité, chauffage et raccords téléphoniques (C.E.5) semble
néanmoins étre plus préoccupant compte tenu du fait que la force de I'impact constaté du
télétravail sur cet élément est, pour I’ensemble des télétravailleurs, prés de deux fois plus élevée

que celle sur les dépenses en équipements informatiques ou fournitures de bureau (C.E.4).

5.4.3.2.Différence non significative entre la force de I'impact anticipé et
celle de I'impact constaté. pour I’ensemble des télétravailleurs

Parmi les 10 éléments d’ordres financiers analysés dans le cadre de cette recherche, la force de
I'impact anticipé du télétravail ne différe pas de maniére significative de celle de ’'impact

constaté pour 7 d’entre eux. Pour ces éléments, les télétravailleurs dans leur ensemble savaient
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relativement bien a quoi s’attendre de cette forme d’organisation du travail avant méme d’en

avoir fait ’expérience.

Les dépenses personnelles de nourriture (C.E.2)

L’impact du télétravail sur la réduction des dépenses personnelles de nourriture (C.E.2) a
correctement été anticipé par chacun des cinq groupes de télétravailleurs analysés (1’ensemble des
répondants, les télétravailleurs a temps plein, ceux a temps partiel, les hommes et les femmes).
En effet, la force de I'impact anticipé du télétravail sur cet élément ne différe pas de maniére
significative de celle de I'impact constaté, et ce, pour chacun de ces cinq groupes. Le sens de cet
impact anticipé et constaté est le méme que celui identifié dans la littérature. La réduction des
dépenses personnelles de nourriture (C.E.2) constitue donc un des avantages financiers anticipés
et constatés associ€s au télétravail. Au cours d’une journée de télétravail, il en cofite moins cher a
un individu de se nourrir chez lui comparativement au prix d’un repas acheté au restaurant, et il
semble qu’avant méme d’avoir fait I’expérience de cette forme d’organisation du travail, les

télétravailleurs ont su correctement estimer I’ampleur de ces économies.

Parmi les éléments de la catégorie d’impacts « Cofits / Economie », les dépenses de nourriture
(C.E.2) semblent étre particulierement influencées par cette nouvelle forme d’organisation du
travail. En effet, il s’agit de 1’élément de cette catégorie d’impacts ou la force de I’impact
anticipé et constaté est la plus élevée, et ce, pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs.
Notons finalement que pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs, les dépenses
personnelles de nourriture (C.E.2) ont été considérée le deuxiéme élément le plus important, tant

avant qu’apres I’expérience du télétravail, aprés les dépenses personnelles de transport (C.E.1).
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Les dépenses personnelles d’habillement (C.E.3)

Les télétravailleurs dans leur ensemble n’ont pas eu de difficulté & anticiper lev sens ainsi que la
force de I'impact du télétravail sur les dépenses personnelles d’habillement (C.E.3). Ainsi, la
réduction de ce type de dépenses, tel que précisé dans la littérature, représente un autre avantage
financier associ€ a la réalisation du télétravail. L’on peut supposer qu’elle provient, entre autres,
de la diminution des frais de nettoyeur et d’achat de nouveaux vétements. En terme de force
d’impact, il s’agit d’une des trois catégories de dépenses les plus fortement réduites grice a la
réalisation du télétravail, aprés les dépenses personnelles de nourriture (C.E.2) et les dépenses

personnelles de transport (C.E.1), et ce, pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs étudiés.

Les télétravailleurs a temps partiel se distinguent des quatre autres groupes de télétravailleurs en
ce qu’ils n’ont pas su anticiper correctement ’impact du télétravail sur les dépenses de vétements
(C.E.3). En effet, pour ce groupe de télétravailleurs, la force de I’impact anticipé du télétravail
sur cet €lément différe de maniére significative de celle de I’impact constaté. Il semble que leurs
attentes quant 4 la réduction de ce type de dépenses grice au télétravail ne se soient pas réalisées.
Précisons d’ailleurs que c’est pour ce groupe de télétravailleurs que la force de I’impact constaté
du télétravail sur les dépenses personnelles d’habillement (C.E.3) est la plus faible. A I’inverse,
I’on note que la force de I’'impact constaté du télétravail sur cet élément est la plus forte pour les
télétravailleurs a temps plein. Il semble donc que la réduction des dépenses personnelles
d’habillement (C.E.3) résultant de la réalisation du télétravail soit positivement reliée au

pourcentage de temps télétravaillé.
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Finalement, notons que les femmes ont ressenti une force d’impact du télétravail sur leurs
dépenses en habillement (C.E.3) beaucoup plus importante que les hommes. Cette situation
s’explique peut €tre par la présence de prix de nettoyage supérieurs pour les vétements pour
femmes (exemple: le prix du nettoyage d’un chemisier comparativement a celui d’une chemise

d’homme).

Les dépenses personnelles en construction et aménagement d’une aire de travail (C.E.6)

L’usage exclusif d’une piéce distincte aux fins de la réalisation du télétravail a domicile est
fréquemment recommandé dans la littérature. Ainsi, dans certains cas, les dépenses personnelles
en construction et aménagement de cette aire de travail (C.E.6) peuvent étre affectées par le
télétravail. Dans le cadre de cette recherche, les cinq groupes de télétravailleurs ont su
correctement anticiper I’augmentation de ce type de dépenses causée par la réalisation du
télétravail. En effet, bien que cet impact ait été légérement sous-estimé par chacun des cing
groupes de télétravailleurs, la différence entre la force de I’impact anticipé du télétravail et celle
de I'impact constaté n’est pas significative, et ce, tant pour I’ensemble des répondants que pour
les télétravailleurs & temps plein, ceux a temps partiel, les hommes et les femmes. Notons que le
sens anticipé et constaté du télétravail sur les dépenses personnelles de construction et

d’aménagement d’une aire de travail (C.E.6) est identique a celui spécifié dans la littérature.

Bien que la force de I'impact du télétravail sur ce type de dépenses soit, pour ’ensemble des
télétravailleurs, nettement moins importante que celle sur les dépenses de transport (C.E.1) ou de
nourriture (C.E.2), il s’agit néanmoins du désavantage le plus important (en termes de force

d’impact constaté), pour I’ensemble des répondants, parmi les dix éléments de la catégorie
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d’impacts « Cofits / Economies». Ainsi, pour conclure, nous pouvons noter que les
télétravailleurs dans leur ensemble ont correctement estimé la force de 1’impact du télétravail sur

le principal désavantage financier associé a cette forme d’organisation du travail.

Les dépenses en frais d’assurances personnelles d’habitation (C.E.7)

Les télétravailleurs ayant participé a cette recherche, qu’ils soient & temps plein ou a temps
partiel, des hommes ou des femmes, ne semblent pas avoir anticipé ni constaté un lien entre la
réalisation du télétravail et le montant de leurs primes d’assurance habitation (C.E.7), et ce, méme
s’ils sont « responsables de I’aménagement, de ’entretien, du contrdle et de la surveillance de
laire de télétravail au domicile » (Bell, 1995-2), incluant par le fait méme les nouveaux
€quipements informatiques (dont ’entreprise est propriétaire) situés dans leur domicile. En effet,
preés de 90% des télétravailleurs (indépendamment de la catégorie a laquelle ils appartiennent)
n’ont anticipé et constaté aucun impact du télétravail sur cet élément. L’on note d’ailleurs que
cette quasi absence d’impact du télétravail sur les dépenses en assurances personnelles
d’habitation (C.E.7) a correctement été anticipé par tous les groupes de télétravailleurs. La trés
légere augmentation de ce type de dépenses causée par le télétravail vient toutefois confirmer le

sens de I’impact tel qu’identifié dans la littérature.

Avec le nombre croissant de télétravailleurs au Canada et I’ampleur des impacts juridiques qui
pourraient I’accompagner, les recherches futures s’intéresseront sirement davantage au degré de
responsabilité légale des télétravailleurs a 1’égard des équipements qui leur sont fournis dans le
cadre d’une telle organisation du travail en cas de sinistres (bris accidentel, incendie, vol,

négligence, etc.).
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Les déductions fiscales des frais d’habitation (C.E.8)

Compte tenu de la sévérité des critéres d’admissibilité aux déductions fiscales pour le maintien
d’un bureau a domicile (C.E.8), tant au provincial qu’au fédéral (*%), il n’est pas étonnant que
moins de 20 répondants (sur un total de 112) nous aient fait part d’'un quelconque impact du
télétravail (autre que nul) sur cet élément. En effet, selon la loi de 'impdt, seuls les 28
télétravailleurs a temps plein peuvent étre admissibles a ce type de déduction. Notons toutefois
qu’en moyenne, les télétravailleurs dans leur ensemble ont correctement anticipé ’impact (ou
I’absence de I’impact) du télétravail sur les déductions fiscales pour le maintien d’un bureau au
domicile (C.E.8). La trés légére augmentation anticipée et constatée de 1’admissibilité & ce type
de déductions fiscales par I’ensemble des télétravailleurs va d’ailleurs dans le sens de la

littérature.

Les télétravailleurs a temps plein ont, quant & eux, trés largement sous-estimé 1’impact du
télétravail sur cet élément, et ce, de fagon significative. En effet, la force moyenne de I’'impact
anticipé du télétravail sur cet élément était de 0,042 (sur une échelle de -2 a 2) tandis que celle de
I’impact constatée est de 0,421. 1l faut néanmoins interpréter cette information avec réserve. En
effet, le nombre restreint de données disponibles pour effectuer le test-T sur la force moyenne de
I’impact anticipé du télétravail sur cet élément et celle de I'impact constaté - soit 19 paires de

données - réduit la fiabilité de ce test statistique (Baillargeon & Rainville, 1977). De fagon

50 Pour étre admissible aux déductions fiscales pour le maintien d’un bureau au domicile, tant au provincial qu’au fédéral, un individu doit
consacrer plus de 50% de son temps dans son bureau 4 domicile pour effectuer ses tiches professionnelles ou utiliser ce dernier uniquement
pour gagner un revenu d’emploi et pour recevoir des clients ou autres personnes de fagon réguliére et continue dans I’exercice de ses fonctions
(Revenu Canada - T4044(F)Rév. 96; Revenu Québec, Guide In118 96-12).
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geéncrale, notons que cet avantage financier du télétravail est trés marginal puisqu’il n’affecte que
les télétravailleurs & temps plein, lesquels ne représentent que 25% de I’ensemble des

télétravailleurs ayant participé a cette recherche (Chapitre 4).

Les frais de garde d’enfants ou de toute autre personne i charge (C.E.9)

L’impact du télétravail sur les frais de garde (C.E.9) mérite une attention particuliére. Dans un
premier temps, nous avons été surpris de constater que pour plus de 90% de 1’ensemble des
télétravailleurs, aucun impact du télétravail sur cet élément n’a été anticipé ni constaté. De plus,
seuls 6 télétravailleurs (tous a temps partiel) sur un total de 112 répondants ont constaté un
quelconque impact de cette forme d’organisation du travail sur leurs dépenses en frais de garde
(C.E.9). Il est vrai que 66.7% des télétravailleurs ayant participé a cette recherche affirment &tre
géncralement seuls au domicile lorsqu’ils télétravaillent. L’absence d’impact (anticipé et
constaté) du télétravail sur cet élément s’explique sans doute également par le fait que 62.5% des
répondants effectuent du télétravail durant I’horaire régulier de travail - ne modifiant donc pas
leurs habitudes quant a la garde de leur enfants ou de toute autre personne a charge. Ainsi, pour
les télétravailleurs ayant participé & cette recherche, il semble que la décision de réaliser du
télétravail a été abordée indépendamment des habitudes courantes en termes de garde d’enfants
ou de toute autre personne a charge. A toute fin pratique, cette nouvelle forme d’organisation du
travail n’a pas été pergue, tel que le recommandent les spécialistes, comme un substitut 2 la garde
d’enfants ou de toute autre personne a charge (Farmanfarmaian, 1989; Christensen, 1990;
Christensen, 1992; Alvi & McIntyre, 1993; C6té-O’Hara, 1993). En effet, pour ’ensemble des

répondants, la force moyenne de I’impact constaté du télétravail sur cet élément est nule.
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Les taxes liées au zonage résidentiel (C.E.10)

Nous avons vu au chapitre précédent qu’en moyenne, les télétravailleurs ayant participé a cette
recherche ne réalisent du télétravail que depuis environ 18 mois. De plus, seuls 25% d’entre eux
consacrent plus de 3 journées par semaine a cette nouvelle forme d’organisation du télétravail.
Dans un tel contexte, il est peu probable qu’un individu décide d’entreprendre un déménagement
I’éloignant des bureaux centraux de son employeur dans le but de réaliser des économies en
termes de loyer ou de taxes fonciéres (C.E.10). C’est sans doute ce qui explique le fait que plus
de 95% des répondants n’ont anticipé et constaté aucun impact du télétravail sur cet élément.
Chose étrange, aucun télétravailleur n’a anticipé ni constaté une réduction de ce type de dépense.
Cet impact anticipé et constaté du télétravail sur les taxes liées au zonage résidentiel (C.E10) va
ainsi dans le sens contraire de celui identifié par la littérature. Dans de futures recherches, il
serait intéressant d’identifier la proportion de télétravailleurs pour qui cette forme d’organisation
du travail affecte réellement le montant des taxes liées au zonage résidentiel. En effet, cet

avantage théorique est probablement plus marginal que ne le laisse entrevoir la littérature.

5.4.4. Synthése

L’analyse des impacts du télétravail sur les divers éléments regroupés dans la catégorie d’impacts
« Cofits / Economies » réitére I'importance de poursuivre les recherches quantitatives sur cette
nouvelle forme d’organisation du travail afin d’avoir une image plus claire de ce nouveau
phénoméne. Premiérement, il semble que les télétravailleurs ne faisaient pas une évaluation juste
des impacts financiers associés au télétravail. En effet, certains impacts tels que

Paugmentation des dépenses personnelles en équipements informatiques ou en fournitures de
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bureau (C.E.4) ainsi que ’augmentation des dépenses mensuelles en chauffage, €lectricité et
lignes téléphoniques (C.E.5) ont été sous estimés de maniére significative par ’ensemble des
répondants, tandis que la réduction des dépenses de transport (C.E.1) fut sur estimée de maniére
significative par I’ensemble des répondants. Deuxiémement, il semble que certains impacts, bien
qu’anticipés correctement - soit pour lesquels la force de I’impact anticipé du télétravail ne différe
pas de maniére significative de celle de I’impact constaté - ne représentent que des avantages ou
inconvénients financiers trés marginaux. C’est en effet le cas de ’augmentation des primes
d’assurance personnelle d’habitation (C.E.7), des déductions fiscales pour maintien d’un bureau
au domicile (C.E.8), des taxes liées au zonage résidentiel (C.E.10) ainsi que de la réduction des

frais de garde d’enfants ou de toute autre personne a charge (C.E.9).

Il serait intéressant que des études futures sur le télétravail parviennent a chiffrer le montant
moyen d’économies (ou de dépenses additionnelles) associées a la réalisation d’un type
déterminé de télétravail (a temps plein ou a temps partiel). A titre indicatif, un article tiré d’un
quotidien Montréalais citait un télétravailleur de Bell qui affirmait réaliser, grace au télétravail,
des économies en frais de transport, en nourriture et en habillement de 1’ordre de $100 & 1503 par
mois (Chassin, 1995). Une chose semble toutefois probable : au fur et a mesure que de nouvelles
recherches sur les impacts financiers du télétravail permettront de brosser un portrait plus précis
de cette forme d’organisation du travail, un nouveau débat prendra de plus en plus d’ampleur. Il
s’agit de la répartition des gains financiers du télétravail entre les employeurs et les

télétravailleurs.
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55. LES ELEMENTS REGROUPES DANS LA CATEGORIE
« DEVELOPPEMENT DE LA CARRIERE »

5.5.1. Présentation des éléments reliés au développement de la carriére

Le développement de la carriére d’un télétravailleur au sein de I’organisation qui I’emploie
comme pour tout autre employé, est généralement influencé par un certain nombre de facteurs.

Dans le cadre de cette recherche, nous en avons retenu quatre, décrits ci-apres. 1l s’agit:

1) de la performance de 1’individu;
2) du niveau de ses connaissances;

3) de la quantité et de la qualité de ses relations interpersonnelles avec les autres membres
de I’organisation;

4) de I’opportunité d’avoir accés a de I’information pertinente sur son organisation.

Dans un premier temps, le niveau de performance du télétravailleur risque d’avoir un impact sur
le développement de sa carriére. En effet, la progression d’'un employé au sein de son
organisation, qu’elle soit horizontale ou verticale, est généralement attribuée a une performance
individuelle supérieure a la moyenne. L’efficacité au travail (D.C.9), la qualité du travail réalisé
(D.C.10) et (indirectement) le nombre d’heures consacrées aux taches professionnelles (D.C.8)
sont 3 des indicateurs de performance des télétravailleurs qui ont été retenus dans le cadre de
cette recherche. De plus, afin de refléter 1’évaluation de cette performance par les membres de
’entourage professionnel des télétravailleurs, nous avons demandé aux télétravailleurs d’estimer
le niveau de reconnaissance, par le supérieur immédiat et par les pairs, du travail réalisé a

domicile (D.C.2).
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Dans un deuxiéme temps, le nombre, la qualité et le type de connaissances et compétences qu’un
(télé)travailleur posséde risquent également d’influencer la progression de sa carriére au sein de
Porganisation qui I’emploie. Pour mesurer I’influence du télétravail sur cet aspect, nous avons
demandé aux répondants d’exprimer dans quelle mesure cette forme d’organisation du travail leur

permettait d’acquérir de nouvelles habiletés (D.C.1).

Dans un troisiéme temps, la quantité et la qualité des relations interpersonnelles avec les divers
membres de 1’organisation peuvent également avoir une certaine influence sur le développement
de la carriére d’un individu. En effet, la visibilité auprés des membres des réseaux formels et
informels de I’entreprise (D.C.5) ainsi que la participation aux diverses activités offertes aux
employés de la compagnie (D.C.6) peuvent permettre la mise en valeur de ses propres réussites
auprés de personnes d’influence, en plus de développer et d’agrandir son réseau de contacts.
Pour ce qui est du degré de cohésion avec les colléegues de travail, il a été mesuré par la
manifestation (ou non) d’opinions négatives envers les télétravailleurs (D.C.3) ainsi que par le

sentiment d’appartenance a I’équipe de travail (D.C.7).

Dans un quatriéme et dernier temps, il est important pour un employé d’étre mis au courant des
diverses informations pertinentes concernant son district, ou ’entreprise dans son ensemble.
Pour assurer une telle communication, des réseaux formels d’information sont fréquemment
implantés en entreprise (Exemple : un journal d’entreprise, des mémos internes, 1’utilisation du
courrier électronique, des babillards, présentations formelles, etc.). Afin de connaitre 'impact du

télétravail sur cet élément, nous avons donc questionné les répondants quant a I’influence de cette
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forme d’organisation du travail sur la facilit¢ d’accés a de ’information corporative via les

réseaux formels de I’organisation (D.C.4).

5.5.2. Ordre d’importance des éléments reliés au développement de la
carriére

Tel que mentionné précédemment, afin d’établir I’ordre d’importance accordé aux dix éléments
de chacune des quatre catégorie d’impacts, nous avons demandé aux télétravailleurs d’identifier,
pour chaque catégorie d’impacts, I’élément considéré comme étant le plus important pour eux,
tant avant qu’apres ’expérience du télétravail. Tel que ’on peut le constater au Tableau 33,
environ de 50% des télétravailleurs (*') ont identifié I'efficacité au travail (D.C.9), tant avant
qu’apres I'expérience de cette forme d’organisation du travail, comme étant I’élément le plus
important pour eux dans cette catégorie d’impacts. Notons toutefois que suite a I’expérience du
télétravail, cet élément semble avoir perdu un peu de son importance aux yeux des télétravailleurs
des cinq groupes. A I’inverse, I’intérét porté sur le deuxiéme élément le plus important pour les
télétravailleurs des cing groupes, soit la qualité du travail réalisé (D.C.10), semble s’étre

nettement accru suite a I’expérience du télétravail.

51 Pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs: soit I’ensemble des répondants, les télétravailleurs a temps plein, ceux & temps partiel, les
hommes et les femmes.
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Tableau 33. Elément jugé le plus important de la catégorie « Développement de carriére »
(D.C.) - en pourcentage des réponses obtenues

CODE IMPACT TOUS TPLEIN TPARTIEL | HOMMES FEMMES
A)| C A C A [o A C A C

D.C.1 L'acquisition de nouvelles habiletés. 10.1%10.1%] 7.1% [10.7%| 11.5% [ 10.3% [ 14.7% | 11.8%| 2.6% | 7.7%

D.C2 La reconnaissance, par le supérieur immédiat | 3.7% | 1.8% | 7.1% | 0% | 2.6% | 2.6% | 2.9% | 1.5% | 5.1% | 2.6%
et par les pairs, du travail réalisé a domicile.

D.C3 La manifestation d'opinions négatives envers J| 1.8% | 2.8% | 3.6% | 0% | 1.3% | 2.6% | 1.5% | 29% | 2.6% | 0%
les télétravailleurs provenant des collégues de
travail.

D.C4 L'obtention d'information sur son district ou 09%]28% | 0% 0% | 1.3% | 3.8% | 1.5% | 44% | 0% 0%
sur la compagnie en général grice aux réseaux
formels.

DCS La visibilité auprés des membres des réseaux J§ 3.7% | 5.5% | 0% | 7.1% | 5.1% | 5.1% | 5.9% | 59% | 0% | 5.1%
formels et informels de Fentreprise.

D.C6 La participation aux diverses activités offertes [ 0.9% | 2.8% | 0% [ 3.6% | 13% | 2.6% | 0% | 2.9% | 2.6% | 2.6%
aux employés de la compagnie.

bD.C.7 Le sentiment d'appartenance a une équipede || 1.8% | 2.8% | 0% 0% | 1.3% | 38% | 1.5% | 15% | 0% | 5.1%
travail, & son district, & la compagnie dans son
ensemble.

D.C38 Le nombre dheures consacrées aux taches 83% ) 73% | 7.1% | 0% | 9.0% [10.3%| 5.9% | 4.4% |12.8%|12.8%
professionnelles.

D.CY L'efficacité au travail. 58.7% | 48.6% | 60.7% [ 50.0% | 57.7% |47.4% | 55.9% {47.1% | 64.1% | 51.3%

D.C.10 La qualité du travail réalisé. 10.1%]15.6% | 14.3%]28.6%| 9.0% [11.5%]10.3%|17.6%]10.3%] 12.8%

100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% } 100% | 100% | 100%

1 Signification: ( A ): Anticipé, { C ): Constaté. A titre d’exemple, lors de la décision d’essayer '« Option TéléTravail », 58.7%
des répondants jugeaient que I’efficacité au travail (D.C.9) était I’élément le plus important pour eux. L’élément jugé le plus
important par la plus grande proportion de répondants est identifié par un caractére gras.
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5.5.3. Comparaison entre les impacts anticipés et constatés du télétravail

Tel que mentionné antérieurement, une échelle de -2 a 2 (*?) a été utilisée afin de calculer la force
moyenne des impacts anticipés et constatés du télétravail sur chacun des 40 éléments étudiés dans
cette recherche. Pour chaque élément, la fréquence des réponses obtenues dans chacun de ces
cing échelons a été présentée en pourcentage du nombre total de réponses fournies pour ce méme
élément. La moyenne pondérée de ces réponses nous a permis de déterminer la force moyenne de
I’impact du télétravail sur chaque élément, ainsi que son sens. Pour la plupart des éléments
étudiés dans cette recherche, la littérature ne spécifie pas le sens des impacts du télétravail en
fonction du pourcentage de temps télétravaillé ou du sexe des télétravailleurs. Nous n’avons
donc comparé le sens des impacts du télétravail tel que précisé dans la littérature qu’a celui
exprimé par I’ensemble des répondants. Compte tenu du fait que nous voulions déterminer si les
divers impacts du télétravail avaient correctement été anticipés par chacun des cinq groupes de
télétravailleurs (I’ensemble des répondants, les télétravailleurs a temps plein, ceux a temps
partiel, les hommes et les femmes), nous avons effectué, pour chaque élément, des tests-T sur la
force moyenne de D'impact anticipé du télétravail et sur celle de I’impact constaté afin
d’identifier, pour chaque groupe de télétravailleurs, les éléments pour lesquels la force de ces
deux types d’impacts différe de maniére significative 4 95%. L’on retrouve aux Tableaux 34 a 36
I’ensemble de ces données pour les éléments regroupés dans la catégorie d’impacts

“Développement de la carriére”.

52 On (-2) correspond 4 une forte diminution, (-1) correspond 2 une faible diminution, (0) correspond a une absence d’impact, (1) correspond &
une faible augmentation, et (2) correspond & une forte augmentation.
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Précisons finalement que pour faciliter ’analyse des éléments regroupés au sein d’une méme
catégorie d’impacts, nous avons adopté une présentation organisée selon les résualtats de

I’ensemble des télétravailleurs.

5.5.3.1.Différence significative entre la force de 'impact anticipé et celle
de I’impact constaté. pour ’ensemble des télétravailleurs

Les télétravailleurs dans leur ensemble ont eu beaucoup de difficulté a anticiper correctement les
impacts du télétravail sur les divers éléments de la catégorie d’impacts « Développement de la
carriére ». En effet, pour I’ensemble des répondants, la force de I’impact anticipé du télétravail
différe de maniére significative de celle de I’'impact constaté pour 5 des 10 éléments de cette

catégorie d’impacts. Il s’agit :

1) De I’acquisition de nouvelles habiletés (D.C.1);

2) De I’obtention d’informations sur son district ou sur la compagnie en général grace aux
réseaux formels (D.C.4);

3) Du nombre d’heures consacrées aux tiches professionnelles (D.C.8);
4) De I’efficacité au travail (D.C.9);

5) De la qualité du travail réalisé (D.C.10).

Comme nous pourrons le constater ultérieurement, I’impact du télétravail sur ces cinq éléments a
été fortement sous estimé. De plus, pour 4 de ces cing éléments (*), la différence entre la force de

’impact anticipé du télétravail et celle de I’impact constaté est significative pour chacun des cing

53 Exception faite de ['obtention d’information sur son district ou sur la compagnie en général grice aux réseaux formels (D.C.4)
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groupes de télétravailleurs étudiés.

L’acquisition de nouvelles habiletés (D.C.1)

Selon la littérature, I’impact du télétravail sur I’acquisition de nouvelles habiletés (D.C.1) semble
étre différent en fonction du type de compétences auxquelles I’on fait référence. D’un c6té, il
semble que la spécialisation des tiches et la réduction des interactions avec les collegues de
travail (Olson, 1985) généralement associées a la réalisation du télétravail a domicile peuvent
occasionner une dégradation des compétences directement reliées a un poste de travail (Bramson,
1991; AFPC, 1993). D’un autre c6té, la réalisation du télétravail semble également pouvoir
entrainer le développement de certaines compétences telles que ['autodiscipline et la
débrouillardise, et par le fait méme, favoriser le développement de la carri¢re des télétravailleurs
(Solomon & Templer, 1993; Nilles, 1994). Les télétravailleurs ayant participé a cette recherche
ont, quant A eux, anticipé et constaté une augmentation de leur capacité a acquérir de nouvelles

habiletés grace au télétravail.

Il semble que les télétravailleurs, qu’ils soient a temps plein, a temps partiel, des hommes ou des
femmes, ont eu de la difficulté a anticiper correctement la force de I’impact du télétravail sur
I’acquisition de nouvelles habiletés (D.C.1). En effet, cet impact a été fortement sous-estimé, et

de manicére significative, par chacun des groupes de télétravailleurs étudiés.

Les télétravailleurs a temps plein et les hommes semblent avoir entretenu des attentes positives
plus élevées du télétravail quant a I’acquisition de nouvelles habiletés (D.C1) que les femmes et

les télétravailleurs a temps partiel. Ces deux premiers groupes de télétravailleurs (les
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télétravailleurs a temps plein et les hommes) considéraient donc davantage cette forme
d’organisation du travail comme une opportunité leur permettant d’acquérir de nouvelles
habiletés. Notons a cet effet que les femmes ont anticipé I’impact du télétravail le plus faible sur
I’acquisition de nouvelles habiletés. Finalement, précisons que les femmes, malgré leurs attentes
moins élevées que celles des hommes quant & I'impact du télétravail sur I’acquisition de
nouvelles habiletés (D.C.1), bénéficient tout autant que leurs collégues masculins de I'impact

positif du télétravail sur cet élément.

Ce sont toutefois les télétravailleurs a temps plein qui semblent le plus bénéficier d’une
augmentation de I’acquisition de nouvelles habiletés (D.C.1) grice au télétravail. En effet, ce

sont eux qui ont observé la force d’impact du télétravail la plus élevée sur cet élément.

Il serait important que dans de futures recherches sur les impacts constatés du télétravail, une
distinction soit faite entre 1’acquisition d’habiletés directement liées au poste occupé par les
télétravailleurs (reflétées par la variété des dossiers ou des tiches qu'un télétravailleur maitrise) et
I’acquisition d’habiletés d’ordre plus personnelles (telle que ’autodiscipline, et la débrouillardise)
qui sont plus facilement transférables d’un poste & un autre, afin de vérifier si elles sont toutes
deux positivement reliées au pourcentage de temps télétravaillé. D’aprés les résultats de notre
étude, il semble que le télétravail permette, pour des employés occupant des postes de cadre (*),

une augmentation de ces deux types d’habiletés.

54 Parmi les télétravailleurs ayant participé a cette recherche, 83.2% d’entre eux sont des cadres.
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L’obtention d’informations sur son district ou sur la compagnie en général grice aux
réseaux formels (D.C.4)

Afin de vérifier si la réalisation du télétravail pouvait influencer la facilit¢ d’accés & de
I’information corporative via les réseaux formels de communication (D.C.4), cet ¢lément précis
non couvert par la littérature, a été incorporé au questionnaire d’analyse. Il semble que pour plus
de 80% de I’ensemble des télétravailleurs, aucun impact du télétravail sur cet élément n’était
anticipé. De plus, suite & I’expérience du télétravail, plus de 77% de I’ensemble des
télétravailleurs n’ont constaté aucun impact de cette forme d’organisation du travail sur la facilité
d’accés a de I’information corporative via les réseaux formels de communication (D.C.4). Cette
situation s’explique sans doute en partie par le fait que I’employeur est un chef de file en
télécommunications. Ainsi, plus de 75% des télétravailleurs ont correctement anticipé le fait que
la distance qui les sépare des locaux de I’employeur ne constitue en aucune fagon un obstacle a

’accés a de I’information corporative sur ’employeur - bien au contraire.

D’ailleurs, pour les télétravailleurs qui ont anticipé et constaté un impact (non nul) du télétravail
sur cet élément, il semble que grice a cette forme d’organisation du travail, I’obtention
d’informations corporatives via les réseaux formels (D.C.4) soit beaucoup plus facile que ce a
quoi ils s’attendaient. En effet, pour ’ensemble des télétravailleurs, la force de I’impact anticipé
du télétravail sur I’obtention d’information sur son district ou sur la compagnie en général grace

aux réseaux formels (D.C.4) difféere de maniére significative de celle de I’impact constaté.

Ce sont les hommes et les télétravailleurs a temps partiel qui ont été les plus surpris de I’ampleur

de I’impact du télétravail sur cet élément. D’ailleurs ces deux groupes de télétravailleurs ont sous
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estimé de maniére significative la force de I'impact du télétravail sur cet élément. Pour conclure,
il est important de se rappeler que la force de I'impact constaté du télétravail sur la facilité
d’obtenir de I’information corporative via les réseaux formels de communication (D.C.4) n’est

pas trés élevée, et ce, pour chacun des cing groupes de télétravailleurs étudiés.

Le nombre d’heures consacrées aux tiches professionnelles (D.C.8)

L’impact du télétravail sur le nombre d’heures consacrées aux activités professionnelles (D.C.8)
revét une importance particuliére dans I’analyse de cette forme d’organisation du travail, et ce,
pour plusieurs raisons. Premiérement, parmi les 40 éléments étudiés dans le cadre de cette
recherche, il s’agit de 1’impact du télétravail dont la force été la plus sous-estimée par 1’ensemble
des télétravailleurs, et ce, de maniére significative. Anticipant et constatant un impact du
télétravail sur cet élément dans le méme sens que celui de la littérature, les cing groupes de
télétravailleurs étudiés (I’ensemble des répondants, les télétravailleurs a temps plein, ceux a
temps partiel, les hommes et les femmes) semblent tous avoir été surpris de I’ampleur de cet
impact. Pour chacun de ces groupes, la force de I'impact anticipé du télétravail sur le nombre
d’heures consacrées aux tiches professionnelles (D.C.8) différe de maniére significative de celle
de I’impact constaté. En moyenne, la force de I'impact constaté du télétravail sur I’augmentation
du nombre d’heures travaillées (D.C.8) a été prés de trois fois plus importante que ce a quoi

s’attendaient ’ensemble des télétravailleurs.
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Deuxiémement, compte tenu de la force de I’impact constaté du télétravail par ’ensemble des
télétravailleurs sur le nombre d’heures consacrées aux tiches professionnelles (D.C.8), il s’agit du

cinquiéme élément ayant subi la plus forte influence de cette forme d’organisation du travail (**).

De plus, compte tenu du fait que les quatre éléments pour lesquels la force de I’impact constaté
du télétravail constituent tous des avantages de cette forme d’organisation du travail,
Paugmentation du nombre d’heures consacrées aux activités professionnelles (D.C.8) est non
seulement le plus important désavantage du télétravail pour I’ensemble des répondants, mais

également celui qui a le plus mal été anticipé.

Troisiémement, ’augmentation du nombre d’heures consacrées aux tiches professionnelles
(D.C.8) causée par la réalisation du télétravail semble avoir €té observée par une trés grande
proportion de télétravailleurs, et ce, indépendamment du pourcentage de temps télétravaillé ou du
sexe des individus. En effet, plus de 82% des télétravailleurs de chacune des cinq catégorie de
télétravailleurs étudiés affirment avoir constaté une augmentation du nombre d’heures consacrées
aux activités professionnelles (D.C.8) causées par la réalisation du télétravail. Il s’agit d’ailleurs
d’un des 5 éléments de cette recherche pour lesquels la plus grande proportion de télétravailleurs
affirment avoir observé un quelconque impact du télétravail (*). En moyenne, pour I’ensemble

des répondants, le nombre d’heures de travail additionnelles se situe a 5,6 heures par semaine,

35 Pour P'ensemble des répondants, les quatre éléments pour lesquels la force de 1’impact constaté du télétravail est la plus élevée sont:
Iefficacité au travail (D.C.9), le niveau général de satisfaction personnel (Q.V.10), la qualité du travail réalisé¢ (D.C.10) et le niveau de contrdle
sur la fagon de réaliser son travail (R.T.1).

56 Pour I’ensemble des répondants, les quatre éléments pour lesquels la plus grande proportion de télétravailleurs affirment avoir observé un
quelconque impact du télétravail sont : ’efficacité au travail (D.C.9), le niveau général de satisfaction personnelle (Q.V.10), le stress causé par
les déplacements entre le domicile et le bureau (Q.V.1), et le niveau de contrdle sur la fagon de réaliser son travail (R.T.1).
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soit un peu plus d’une heure par jour. Dans un premier temps, il serait important que les futures
recherches sur le télétravail tentent d’expliquer en quoi et pourquoi cette forme d’organisation du
travail entraine si fréquemment une augmentation du nombre d’heures consacrées aux activités
professionnelles (D.C.8). Rappelons d’ailleurs que de nombreux auteurs ont déja noté le fait que
les télétravailleurs tendent a travailler davantage que leurs collégues de bureau (Olson, 1985;
Conner, 1986; Gordon & Kelly, 1986; Duxbury, Higgins, Lee & Mills, 1991; AFPC, 1993; C6té-
O’Hara, 1993; Bailyn, 1994; St-Onge & Lagassé, 1996). Dans un deuxiéme temps, il serait
intéressant de mesurer durant quelles périodes de temps ces heures de travail additionnelles sont
réalisées. Proviennent-elles de I’économie du temps de transport désormais disponible ou du fait
que les pauses du repas de midi sont écourtées durant les journées ou le télétravail est réalisé.
Elles proviennent peut-étre également de 1’allongement des journées de travail traditionnelles
(travail supplémentaire réalisé le soir 4 domicile), ou méme du travail en fins de semaines. Nous
avons d’ailleurs déja mentionné au Chapitre 4 que 37.5% du temps de télétravail est effectué hors

des heures traditionnelles de bureau.

Quatriemement, il semble que le pourcentage de témps télétravaillé ait grandement influencé la
perception de I’impact du télétravail sur le nombre d’heures consacrées aux tiches
professionnelles (D.C.8). Les télétravailleurs a temps plein semblent avoir été les plus étonnés de
la force de I’impact du télétravail sur cet élément. Dans un premier temps, contrairement aux
autres groupes de télétravailleurs, les télétravailleurs a temps plein semblaient s’attendre dans une
tres grande proportion (71% d’entre eux) a ce que cette forme d’organisation du travail n’affecte
nullement le nombre d’heures consacrées aux tiches professionnelles (D.C.8). Dans un deuxiéme

temps, suite a 'expérience du télétravail, il semble que ce soit précisément au sein du groupe de
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télétravailleurs a temps plein que 1’on rencontre la plus grande proportion d’individus ayant
effectivement constaté une influence du télétravail sur cet élément (seuls 7% d’entre eux

n’observent aucun impact).

Bien que la force de cet impact constaté du télétravail ait été plus important pour les
télétravailleurs a temps plein que pour ceux a temps partiel, il semble que ce soient les femmes
qui aient constaté 'impact du télétravail le plus fort sur le nombre d’heures consacrées aux
activités professionnelles (D.C.8). La force élevée de I'impact constaté du télétravail sur le
nombre d’heures consacrées aux activités professionnelles (D.C.8) telle qu’exprimée par les
télétravailleurs & temps plein ainsi que les femmes semble d’ailleurs se refléter en un nombre
d’heures de travail additionnelles supérieur chez ces deux groupes de télétravailleurs. En effet,
les femmes travaillent en moyenne 6.3 heures de plus par semaine depuis I’essai du télétravail
(comparativement a 5.1 heures pour les hommes), et les télétravailleurs a temps plein ont vu le
nombre des heures de travail augmenter de 7.1 heures par semaine (comparativement a 5.1 heures

pour les temps partiel).

I1 serait intéressant que dans de futures recherches, une attention particuliére soit apportée a
I’analyse plus spécifique du nombre d’heures consacrées aux activités professionnelles (D.C.8).
Il semble tout d’abord que les télétravailleurs ont eut énormément de difficulté a anticiper la force
exact de cet impact. De plus, il serait important que des recherches futures tentent d’établir un
bilan des habitudes des télétravailleurs en terme d’heures effectivement consacrées a des activités
professionnelles afin d’identifier les groupes d’individus qui risquent le plus de s’engager dans un

excés de travail. Pour conclure, notons que contrairement & ce que peuvent penser les
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gestionnaires sceptiques envers le télétravail, il semble que les télétravailleurs & domicile aient
tendance a augmenter leurs efforts au travail. En effet, seuls 6.3% de I’ensemble des

télétravailleurs ont réduit le nombre d’heures travaillées suite a 1’expérience du télétravail.

L’efficacité au travail (D.C.9)

L’impact du télétravail sur I’efficacité au travail constitue sans contredit un des plus importants
éléments de cette recherche. Bien que le sens de cet impact ait été correctement anticipé,
confirmant par le fait méme le sens prévu dans la littérature, sa force fut sous-estimée de maniere
significative par les 5 catégories de télétravailleurs étudiés. Il est toutefois important de préciser
que c’est pour cet élément que les télétravailleurs dans leur ensemble entretenaient les attentes les
plus élevées parmi ’ensemble des éléments analysés dans le cadre de cette recherche. Il semble
donc que les télétravailleurs dans leur ensemble ont été en mesure d’identifier cet élément comme
étant celui qui allait étre le plus affecté par I’expérience du télétravail. Ils furent toutefois surpris
de constater a quel point cette forme d’organisation du travail pouvait surpasser leurs attentes en
termes d’amélioration de leur efficacité au travail (D.C.9). En effet, c’est pour cet élément que la
force de 1’impact constaté du télétravail est la plus élevée parmi ’ensemble des éléments compris
dans cette recherche, et ce, pour chacun des 5 groupes de télétravailleurs. En plus d’étre
I’élément le plus important dans la catégorie d’impacts « Développement de la carriére » pour
chacun des cinq groupes de télétravailleurs, il s’agit donc du principal avantage de cette forme

d’organisation du travail.

Il semble que 'impact du télétravail sur I’efficacité au travail (D.C.9) ait été per¢u de maniére

trés similaire par les télétravailleurs a temps partiel et par les hommes télétravailleurs. En effet,



v,

210

pour ces deux groupes de télétravailleurs, la force de I'impact anticipé du télétravail sur cet
élément et celle de I'impact constaté sont de niveaux équivalents. Pour leur part, les
télétravailleurs a temps plein ainsi que les femmes semblent avoir constaté une force d’impact du
télétravail sur Iefficacité au travail (D.C.9) nettement plus élevée. Il faut d’ailleurs noter que les

télétravailleurs & temps plein ont été les seuls & n’avoir constaté aucune réduction de leur

efficacité au travail (D.C.9) di au télétravail. Une telle homogénéité des perceptions de I’impact
du télétravail sur cet élément n’est toutefois pas présente dans le groupe des femmes. Au
contraire, le groupe des femmes est le seul ou plus de 15% des répondants affirment subir une
réduction de leur efficacité au travail suite a I’expérience du télétravail (cette proportion étant de
1,8% pour ’ensemble des télétravaileurs). De plus, ce sont les femmes qui, aprés les
télétravailleurs a temps plein, ont dans la plus grande proportion (prés de 85%) pu bénéficier
d’une forte augmentation de leur efficacité au travail (D.C.9) grce a cette nouvelle forme
d’organisation du travail. Les femmes semblent donc avoir vécu I’impact du télétravail sur cet

¢lément de maniére moins homogene et plus extréme que les autres groupes de télétravailleurs.

Pour conclure, ’augmentation de I’efficacité au travail (D.C.9) provenant de la réalisation du
télétravail 4 domicile est un aspect de cette forme d’organisation du travail d’autant plus
important qu’elle semble étre observée par la presque totalité des répondants. Ainsi, parmi
I’ensemble des répondants, 94.5% des télétravailleurs affirment avoir observé une augmentation

de leur efficacité au travail (D.C.9) suite a I’expérience du télétravail.
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Cette amélioration constatée de I’efficacité au travail (D.C.9) semble donc étre le résultat d’une
organisation du travail qui est caractérisée par une modification des méthodes de travail (*'), une
réduction de divers types de stress et une augmentation du niveau général de satisfaction
personnel (**), une augmentation du niveau de contrle sur divers aspects de son travail,
Putilisation d’équipements plus efficaces et la réduction de certaines interruptions (%),
I’augmentation de 1’acquisition de nouvelles habiletés, le tout, avec la bénédiction du supérieur

immédiat qui accorde aux télétravailleurs davantage de confiance (%).

La qualité du travail réalisé (D.C.10)

Tel que le précise la littérature, I’expérience du télétravail par I’ensemble des télétravailleurs a été
accompagnée d’une nette amélioration de la qualité du travail réalisé (D.C.10). Cet impact, dont
le sens avait été correctement anticipé par I’ensemble des télétravailleurs, semble toutefois avoir
été beaucoup plus fort que ce a quoi les répondants s’attendaient. Ainsi, pour chacun des cinq
groupes de télétravailleurs (I’ensemble des répondants, les télétravailleurs a temps plein, ceux a
temps partiel, les hommes et les femmes) la force de 1’impact anticipé du télétravail sur la qualité

du travail réalisé (D.C.10) différe de maniére significative de celle de I'impact constaté.

Compte tenu du niveau déja trés élevé des attentes des télétravailleurs dans leur ensemble envers

cet élément, I’on comprend que la force de I’impact constaté du télétravail sur la qualité du travail

57 En moyenne 61.6% des répondants affirment que la réalisation du télétravail a modifié leurs méthodes de travail.
58 Voir section 5.1.

59 Voir section 5.2.

60 Ibid.
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réalisé (D.C.10) a été trés importante. D’ailleurs, aprés I’augmentation de 1’efficacité au travail
(D.C.9), ’amélioration de la qualité du travail (Q.V.10) est I’élément pour lequel I’on retrouve a
la fois les attentes les plus élevées mais également la force de I’impact constaté du télétravail le
plus fort parmi les éléments de la catégorie d’impacts « Développement de la carriére », et ce,
pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs. Notons de plus que cet élément fait partie du
groupe des 3 éléments pour lesquels la force de I'impact constaté du télétravail est la plus
importante, pour les télétravailleurs dans leur ensemble, parmi 1’ensemble des 40 items analysés

dans le cadre de cette recherche (%').

Il semble que la perception de I'impact du télétravail sur I’amélioration de la qualité du travail
réalisé (D.C.10) soit davantage influencée par le sexe des répondants que par le pourcentage de
temps télétravaillé. Il est vrai que les télétravailleurs a temps plein ont anticipé et constaté un
impact plus important du télétravail sur cet élément que ceux a temps partiel, mais la différence
de perception n’est pas aussi flagrante que celle observée entre les hommes et les femmes. En
effet, les hommes semblent avoir anticipé et constaté un impact du télétravail sur ’augmentation
de la qualité de leur travail (D.C.10) inférieur a celui anticipé et constaté par I’ensemble des
répondants. A I’inverse, les femmes ont anticipé et constaté un impact du télétravail sur cet
élément nettement supérieur a celui anticipé et constaté par ’ensemble des répondants. Notons
de plus que seules les femmes ont observé dans une trés grande proportion (65.8%) une forte

amélioration de la qualité de leur travail (**). Il semble donc qu’une fois de plus, les femmes aient

61 Aprés I’efficacité au travail (D.C.9) et le niveau de satisfaction personnel (Q.V.10).
62 La moyenne de ’ensemble des télétravailleurs étant de 42.1%.
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ressenti une force d’impact du télétravail plus importante que toute autre catégorie de

télétravailleurs.

Il serait important d’entreprendre de futures recherches empiriques afin de vérifier si, dans les
faits, les gestionnaires de télétravailleurs observent une nette amélioration de la qualité du travail
fourni par ces employés, et si une distinction apparente est présente entre le groupe des hommes
et celui des femmes. Les informations obtenues dans le cadre de cette recherche nous laissent du
moins croire que les femmes cherchent, plus consciemment que les hommes, a améliorer la
qualité de leur travail a travers I'utilisation du télétravail. De plus, il serait intéressant de vérifier
si la volonté des télétravailleurs de fournir un travail de qualité supérieure (par rapport a quand ils
n’effectuaient pas de télétravail) pourrait justifier, du moins en partie, le fait que ces derniers

consacrent désormais plus de temps aux activités professionnelles (D.C.8).

5.5.3.2.Différence non significative entre la force de 'impact anticipé et

celle de ’'impact constaté, pour ’ensemble des télétravailleurs

Comme nous venons de le constater, ’ampleur de !'impact de télétravail sur cinq des dix
éléments de la catégorie d’impacts “Développement de la carriére” a été sous estimée par
I’ensemble des télétravailleurs, et ce, de maniére significative. Il semble donc que les
télétravailleurs dans leur ensemble ont eu passablement de difficulté a anticiper correctement
I’ampleur de I'impact du télétravail pour les éléments de cette catégorie d’impacts. Toutefois,
pour cing autres éléments de cette catégorie d’impacts, la force de 1’impact anticipé du télétravail

ne différe pas de maniére significative de celle de I’impact constat¢ pour I’ensemble des
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télétravailleurs. Nous analyserons a présent la particularité de cet impact sur chacun de ces cing

éléments.

La reconnaissance, par le supérieur immédiat et par les pairs, du travail réalisé a4 domicile

(D.C.2)

Il était difficile de prévoir le sens de I'impact du télétravail sur le niveau de reconnaissance du
travail effectué par un télétravailleur (D.C.2) compte tenu de la diversité des opinions exprimés
dans la littérature. D’un c6té, les télétravailleurs semblent, dans une grande proportion,
démontrer une augmentation de leur productivité suite & 1’expérience de cette forme
d’organisation du travail (Olson, 1983; Olson, 1985; Bailyn, 1994; Conference Board, 1994;
Olszewski & Mokhtarian, 1994; Davis, 1995; Eisman, 1995; Flynn, 1995; St-Onge & Lagassé,
1996) ainsi qu’une amélioration de la qualité de leur travail. Une telle situation pourrait donc
laisser croire que le travail réalisé 4 domicile soit reconnu par le supérieur immédiat et par les
pairs puisqu’a la fois sa quantité et sa qualité sont supérieures. D’un autre c6té, nous savons que
les superviseurs éprouvent de la difficulté a gérer des employés a distance (Christensen, 1988), ne
sachant pas si les employés travaillent réellement lorsqu’ils sont 4 domicile. De plus, il semble
qu’ils entretiennent des attentes implicites d’augmentation de la productivité envers leurs
employés télétravailleurs (AFPC, 1993). Finalement, la présence d’opinions négatives envers les
télétravailleurs semble encore étre relativement fréquente dans les organisations qui ont testé cette
nouvelle forme d’organisation du travail (Conference Board, 1994). 1l nous fallait donc vérifier
si ’augmentation de la productivité des télétravailleurs (D.C.9) ainsi que de la qualité de leur
travail (D.C.10) était suffisamment importantes que pour étre reconnues par les superviseurs et

par les pairs, malgré les impressions négatives qui entourent encore cette forme d’organisation du
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travail. D’apres les réponses de ’ensemble des télétravailleurs ayant participé a cette recherche,
il semble que ces derniers ne s’attendaient pas a ce que le travail qu’ils réalisent a domicile soit

davantage reconnu par le supérieur et par les pairs (D.C.2).

Dans une trés grande proportion, les télétravailleurs dans leur ensemble s’attendaient a ce que
leur travail ne soit ni plus ni moins reconnu qu’il ne I’était auparavant. Ainsi, 74.1% de
I’ensemble des répondants n’ont anticipé aucun impact du télétravail sur le niveau de
reconnaissance du travail réalisé¢ & domicile (D.C.2). Il semble d’ailleurs que I’estimation de
Pimpact du télétravail sur cet élément par ’ensemble des télétravailleur est été adéquat, I’impact
constaté n’ayant été que tres légérement sous estimé. En effet, la différence entre la force de
I’impact anticipé du télétravail sur le niveau de reconnaissance du travail réalisé a domicile
(D.C.2) ne differe pas de maniére significative de celle de I’impact constaté. Pour I’ensemble des

télétravailleurs, I’impact constaté du télétravail sur cet élément n’a été que trés légérement positif.

La perception de I’impact du télétravail sur le niveau de reconnaissance du travail réalisé a
domicile (D.C.2) semble étre influencée par le pourcentage de temps télétravaillé ainsi que par le
sexe des répondants. En effet, contrairement aux hommes et aux télétravailleurs a temps partiel
pour qui I'impact du télétravail (tant anticipé que constaté) sur cet élément est quasi nul, les
femmes et les télétravailleurs a temps plein ont constaté un impact positif du télétravail de niveau
moyen sur cet élément. D’ailleurs, pour les télétravailleurs a temps plein, la différence entre la
force de I'impact anticipé du télétravail sur cet élément et celle de I'impact constaté est

significative. De plus, ce sont les télétravailleurs & temps plein qui ont observé la force d’impact
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du télétravail sur cet élément la plus élevée suite a ’expérience de cette forme d’organisation du

travail.

Il serait important que de futures recherches sur le télétravail tentent d’expliquer pourquoi les
femmes ainsi que les télétravailleurs a temps plein observent davantage de reconnaissance pour
leur travail réalisé a domicile (D.C.2) que les hommes et les télétravailleurs a temps partiel,
puisque la littérature sur le sujet ne semble pas avoir étudié cet aspect du télétravail. Peut-étre
est-ce di & la qualité supérieure du travail des femmes télétravailleurs et des télétravailleurs a
temps plein. Rappelons en effet que ce sont ces deux groupes de télétravailleurs qui ont observé
les plus gros impacts du télétravail sur I’amélioration de la qualité du travail réalisé (D.C.10). De
plus, il est important de noter que ce sont également ces deux groupes de télétravailleurs qui ont
constaté la plus forte augmentation du niveau de confiance accordé par le supérieur immédiat

(R.T.3).

La manifestation d’opinions négatives envers les télétravailleurs, provenant de collégues de
travail (D.C.3)

Tel que mentionné dans la littérature, la réalisation du télétravail semble occasionner davantage
de manifestations d’opinions négatives a I’égard des individus qui en tentent I’expérience
(D.C.3). Ce désavantage du télétravail, constaté par 36.5% de ’ensemble des répondants, semble
avoir €té bien anticipé. En effet, la force de 1’impact anticipé du télétravail sur cet élément ne
differe pas de maniére significative de celle de I’impact constaté, et ce, pour chacun des cing
groupes de télétravailleurs étudiés. Ainsi, méme si les télétravailleurs dans leur ensemble

anticipaient une augmentation de la manifestation d’opinions négatives a leur égard provenant de
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collégues de travail (D.C.3), ceci ne les a toutefois pas empéché de s’inscrire & 1’« Option
TéléTravail ». La somme des avantages anticipés de cette forme d’organisation du travail
semblent donc avoir plus que compensé 1’image négative que le télétravail pouvait revétir au sein

de I’organisation.

Le fait que les télétravailleurs dans leur ensemble aient ressenti la présence d’une opinion
négative a leur égard provenant de leurs collégues de travail (D.C.3) permet peut étre d’expliquer
certains de leurs comportements. En effet, nous savons que les télétravailleurs ont observé une
nette amélioration de leur efficacité au travail (D.C.9) ainsi qu’une augmentation de la qualité de
leur travail (D.C.10) grice a cette forme d’organisation du travail. Il semble toutefois que la
quantité et la qualité accrues de ce travail ne soit pas entiérement reconnues par leurs supérieurs
et collégues de travail (D.C.2). Il est donc possible que pour tenter de contrer 1’opinion négative
que leurs collégues et supérieurs se font de cette forme d’organisation du travail, les
télétravailleurs consacrent davantage d’heures a leurs activités professionnelles (D.C.8) afin de
s’assurer d’une performance irréprochable. Afin de vérifier cette hypothése, il serait important
que de futures recherches tentent de vérifier si les télétravailleurs ressentent la présence d’un

stress additionnel provenant d’une pression implicite a travailler davantage.

Le pourcentage de temps télétravaillé ne semble pas influencer I’image négative que se font les
collégues de travail de cette forme d’organisation du travail. En effet, les télétravailleurs a temps
plein ainsi que ceux & temps partiel semblent avoir anticipé et constaté un impact similaire du

télétravail sur la manifestation d’opinions négatives a leur égard (D.C.3).
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I1 semble toutefois que les hommes et les femmes aient pergu cet impact de fagon fort différente.
En moyenne, les hommes ont anticipé et constaté un impact du télétravail sur cet élément
légérement inférieur a I’ensemble des répondants. Pour leur part, les femmes semblent avoir
constaté, plus que tout autre groupe de télétravailleurs, la manifestation d’opinions négatives a

leur égard provenant de collégues de travail (D.C.3).

Il serait important de vérifier si, dans les faits, ’opinion des collégues de travail envers les
femmes télétravailleuses est plus péjorative que celle envers les hommes télétravailleurs. D’aprés
les réponses obtenues dans le cadre de cette recherche, nous ne pouvons que conclure que les
femmes ont une perception d’elles mémes, en tant que précurseurs en télétravail, plus défavorable

que les hommes.

La visibilité auprés des membres des réseaux formels et informels de ’entreprise (D.C.5)

Lorsqu’un employé adopte une forme d’organisation du travail qui lui permet de réaliser une
partie ou la totalité de ses tiches professionnelles a domicile, ce dernier doit s’attendre a ce qu’il
perde un peu de sa visibilité en entreprise (D.C.5). C’est en effet ce & quoi I’ensemble des
télétravailleurs s’attendaient avant de tenter ’expérience du télétravail. Notons d’ailleurs que la
force de cet impact a trés bien été anticipé par chacun des cing groupes de télétravailleurs. En
effet, pour ces cinq groupes de télétravailleurs, la force de I’impact anticipé du télétravail sur cet
€lément ne différe pas de maniére significative de celle de I’impact constaté. Il semble donc que

cet élément, qui avait été considéré comme étant le principal désavantage du télétravail dans la
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catégorie d’impacts « Développement de la carriére » (*’) n’a pas effrayé les futurs télétravailleurs
outre mesure. D’ailleurs, suite & ’expérience de cette forme d’organisation du travail, la
réduction de la visibilité en entreprise (D.C.5) allait devenir le deuxiéme principal désavantage du
télétravail dans cette catégorie d’impacts, aprés I’augmentation (non anticipée) du nombre
d’heures consacrées aux activités professionnelles (D.C.8). Précisons que la perte de visibilité est
un inconvénient qui afflige prés de 44% de ’ensemble de télétravailleurs, et qui semble affecter

autant les télétravaileurs a temps plein que ceux a temps partiel, les hommes et les femmes.

Contrairement a ce que 1’on aurait pu croire, les télétravailleurs a temps plein ne semblent pas
avoir constaté¢ une réduction de leur visibilité auprés des membres des réseaux formels et
informels de I’entreprise (D.C.5) plus importante que les autres groupes de télétravailleurs. Bien
qu’ils aient entretenu des attentes plus élevées envers cet impact du télétravail que les
télétravailleurs a temps partiel, ils semblent avoir observé un impact du télétravail de la méme
ampleur. Il est d’ailleurs important de noter que prés de 18% des télétravailleurs a temps plein

affirment méme avoir augmenté leur degré de visibilité auprés des membres des réseaux formels

et informels de entreprise (D.C.5) depuis qu’ils télétravaillent (*).

Pour conclure, il semble que les télétravailleurs étaient trés conscients que la réalisation du
télétravail allait occasionner une réduction de leur visibilité en entreprise (D.C.5). Dans la

mesure ou I’évaluation de la performance d’un employé n’est pas affectée par la réduction de sa

63 Le désavantage de la catégorie d’impacts “Développement de la carriére” pour lequel la force de I'impact anticipé est la plus élevée.
64 Seuls 9.3% de ’ensemble des télétravailleurs affirment avoir augmenté leur visibilité grice au télétravail.
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visibilité en entreprise, cet élément ne risque pas d’entraver le développement de la carriére des
télétravailleurs. Certains auteurs soulévent toutefois le fait qu’il est posssible que le télétravail
nuise au développement de la carriere des télétravailleurs compte tenu I’importance que les
gestionnaires accordent a la visibilité des employés dans leur méthode d’évaluation de ces
derniers (Cross & Raizman, 1986; Misutka, 1992; Alvi & Mclntyre, 1993). Une chose est
toutefois sire, les télétravailleurs ayant participé a cette recherche considérent que I’'impact du
télétravail sur le développement de leur carriére (D.C.) constitue ’aspect de cette forme

d’organisation du travail le moins important pour eux (*).

La participation aux diverses activités offertes aux employés de la compagnie (D.C.6)

De tous les éléments regroupés dans la catégorie d’impacts « Développement de la carriére », la
participation aux diverses activités offertes aux employés de la compagnie (D.C.6) est celui pour
lequel les télétravailleurs dans leur ensemble ont, dans la plus forte proportion, anticipé et
constaté une absence d’impact du télétravail. En effet, plus de 86% des répondants n’ont anticipé
et constaté aucun impact du télétravail sur cet élément. Cette proportion se retrouve d’ailleurs au
sein des cinq groupes de télétravailleurs étudiés dans le cadre de cette recherche. La force de

Pimpact anticipé et constaté du télétravail sur cet élément est d’ailleurs quasi nulle.

Cet €lément, dont 'impact du télétravail n’avait pas, a notre connaissance, été étudié dans la

littérature, semble donc parfaitement indépendant de I’implantation d’un programme de

635 Voir Tableau 20.
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télétravail. En effet, les télétravailleurs nous ont clairement signifié que la réalisation du
télétravail n’a pas été associée a une modification de la participation aux diverses activités

offertes aux employés de Bell.

Le sentiment d’appartenance 2 une équipe de travail, a son district, 2 la compagnie dans
son ensemble (D.C.7)

Parmi les désavantages du télétravail répertoriés dans la littérature, I’on retrouve fréquemment la
mention d’une réduction du sentiment d’appartenance a I’équipe de travail ou a ’entreprise dans
son ensemble (Olson, 1985; Yap & Tng, 1990; Bramson, 1991; Conference Board, 1994). Cette
conséquence du télétravail semble avoir été observée par les télétravailleurs ayant participé a cette
recherche. Précisons toutefois que ce désavantage du télétravail a, en moyenne, trés bien été
anticipé par chacun des cinq groupes de télétravailleurs. Les télétravailleurs s’attendaient a ce
que la réalisation du télétravail réduise quelque peu leur sentiment d’appartenance a I’entreprise
(D.C.7), ce qu'’ils constatérent. Il n’y a pas de différence significative entre la force de I'impact
anticipé du télétravail sur cet élément et celle de I’impact constaté, et ce, pour chacun des cinq

groupes de télétravailleurs.

Les télétravailleurs a temps plein semblent avoir vécu I’impact du télétravail sur cet élément de
facon fort différente de I’ensemble des télétravailleurs. En effet, seuls 10% de I’ensemble des
télétravailleurs ont observé une amélioration de leur sentiment d’appartenance a I’entreprise
(D.C.7) suite a ’expérience de cette forme d’organisation du travail. Dans le groupe des
télétravailleurs a temps plein, cette proportion atteint 30%. D’ailleurs, contrairement a

I’ensemble des répondants, les télétravailleurs a temps plein ont observé un impact du télétravail
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trés légérement positif sur leur sentiment d’appartenance a I’entreprise(D.C.7). Le fait qu’une
plus grande proportion de télétravailleurs & temps plein se sentent davantage faire partie de
Pentreprise s’explique peut-étre partiellement par le fait que ce soit ce groupe de télétravailleurs
qui a observé le plus haut niveau de confiance accordé par le supérieur immédiat (R.T.3) ainsi

que le plus haut niveau de reconnaissance pour le travail réalisé a domicile (D.C.2).

Pour conclure, notons que la réduction du sentiment d’appartenance a son équipe de travail, a son
district et a Dentreprise dans son ensemble (D.C.7) ne constitue, pour ’ensemble des
télétravailleurs, qu’un faible désavantage du télétravail, et ce, pour deux raisons. Premiérement,
il s’agit d’un élément pour lequel la force de 'impact anticipé et constaté du télétravail est
relativement faible. Deuxiémement, il s’agit d’un désavantage qui n’afflige qu’une faible
proportion de télétravailleurs. En effet, seuls 27% des répondant semblent ressentir ce

désavantage.

5.5.4. Synthése

Indéniablement, plusieurs éléments favorables au développement de la carriére des individus
semblent €tre améliorés grice au télétravail : I’efficacité au travail (D.C.9), la qualité du travail
réalisé (D.C.10), le nombre d’heures travaillées (D.C.8) et I’acquisition de nouvelles habiletés
(D.C.1). Parallélement, plusieurs aspects des relations interpersonnelles entre télétravailleurs,
collegues de travail et supérieurs semblent étre détériorés par le télétravail, laissant sous entendre
une connotation péjorative de cette forme d’organisation du travail. Il reste & savoir maintenant si
les éléments favorables au développement de la carriére associés au télétravail seront assez

importants pour contrer les impacts négatifs de cette forme d’organisation du travail sur I’aspect
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des relations interpersonnelles au sein de I’organisation: soit la diminution de la visibilité des
télétravailleurs (D.C.5), la manifestation d’opinions négatives a leur égard (D.C.3) et le faible

niveau de reconnaissance du travail réalisé a domicile (D.C.2).

Pour Pinstant, il semble que les télétravailleurs soient relativement peu préoccupés par ces
aspects du télétravail. En effet, quel que soit le type de télétravailleur interrogé, tous s’entendent
pour dire que I'impact de cette forme d’organisation du travail sur le développement de leur
carriére constitue la dimension du télétravail la moins importante pour eux. Peut-étre ne voient-
ils pas de lien direct et concret entre la réalisation du télétravail (a court, moyen et long termes) et
le développement de leur carriére. Peut-étre sont-ils trop préoccupés a tirer profit au maximum
des nombreux avantages que procure cette forme d’organisation du travail en termes
d’amélioration de la qualité de vie (Q.V.), de contrdle sur la réalisation de son travail (R.T.) et sur
la réduction de certaines dépenses liées a I’emploi (C.E.) que pour penser au développement de
leur carri¢re (D.C). Finalement, peut-étre ont-ils I’impression qu’a long terme, I’expérience de
cette nouvelle forme d’organisation du travail se révélera étre une excellente décision pour le
développement de leur carriére. Seules des études longitudinales des divers impacts de cette
forme d’organisation du travail sur le développement de la carriére des employés permettront
d’éclaircir cet aspect fort peu connu du télétravail. En attendant, les télétravailleurs ayant
participé a cette recherche semblent davantage préoccupés de s’assurer de la permanence de
I'« Option TéléTravail », afin de pouvoir continuer & profiter des nombreux avantages que cette
forme d’organisation du travail leur procure. En effet, si I’amélioration importante de Iefficacité
au travail (D.C.9) et de la qualité du travail (D.C.10) semble étre si courante suite 4 la réalisation

du télétravail, pourquoi les télétravailleurs ressentent-ils le besoin de travailler plus que leurs
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collégues ? En plus d’étre une réponse aux opinions négatives (D.C.3) qui sont encore trop
fréquemment associées a cette forme d’organisation travail (Conference Board, 1994), il s’agit
trés probablement d’une fagon de combler les attentes de leurs supérieurs immédiats (AFPC,

1993) dans le but d’assurer la permanence du programme de télétravail au sein de 1’organisation.



CONCLUSION

Le bilan de notre recherche sur la modification de la perception des impacts du télétravail suite a
Pexpérience de cette forme d’organisation du travail sera présenté dans cette section et
constituera la conclusion de ce rapport. Un résumé des principaux résultats de notre étude sera
suivi d’une discussion de ’intérét de notre analyse, des legons tirées de cette recherche et des
limites de cette derniére. Finalement, nous fournirons quelques pistes de recherche pour 1’analyse

future du télétravail.

La revue de la littérature sur le télétravail a permis de mettre au jour trois particularités de cette
forme d’organisation du travail : la définition de ce concept varie souvent selon les auteurs,
I’analyse de ce concept en fonction d’une certaine catégorisation des télétravailleurs bénéficierait
a ’avancement des connaissances sur cette nouvelle forme d’organisation du travail, et I’étude de

la comparaison des impacts anticipés et constatés du télétravail demeure encore peu documentée.

Notre recherche a analysé la modification de la perception des impacts du télétravail & domicile
causés par I’expérience de cette forme d’organisation du travail, en fonction du pourcentage de
temps télétravaillé et du sexe des télétravailleurs. Pour ce faire, nous avons regroupé les
télétravailleurs en cinq catégories : 1) I’ensemble des répondants, 2) les télétravailleurs a temps
plein, 3) ceux a temps partiel, 4) les hommes, 5) et les femmes. Pour chacun de ces cinq groupes
de télétravailleurs, la force de I’impact anticipé du télétravail sur chacun des 40 éléments étudiés

a été comparée a celle de I’impact constaté.
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Cette recherche a permis de confirmer ’hypothése selon laquelle la perception du sens ou de la
force de certains impacts du télétravail se modifie suite & ’expérience de cette forme
d’organisation du travail, et ce, pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs étudiés. En effet,
pour ’ensemble des télétravailleurs, la force de ’impact anticipé du télétravail différe de maniére
significative de celle de 'impact constaté pour 30% des éléments analysés (soit 12 éléments sur
40). Cette proportion est sensiblement la méme pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs
étudiés. L’identification de ces éléments pour lesquels la force de I’impact constaté du télétravail
semble avoir surpris les télétravailleurs revét un intérét particulier dans D’analyse de cette
nouvelle forme d’organisation du travail. En effet, elle souligne I’importance de la
communication de la diversité et de I’ampleur des impacts du télétravail aux employés qui
considérent tenter I’expérience de cette forme d’organisation du travail, afin de les aider & prendre

une décision éclairée.

Nos résultats démontrent que les erreurs d’anticipation des impacts du télétravail sur les divers
aspects de la vie professionnelle et familiale des télétravailleurs ne proviennent pas du sens de
I’impact mais bien de sa force. Pour I’ensemble des télétravailleurs, pour les télétravailleurs a
temps partiel, pour les hommes et pour les femmes, le sens de tous les éléments pour lesquels la
force de I’impact anticipé du télétravail différe de maniére significative de celle de I’impact
constaté avait correctement été estimé. Seuls les télétravailleurs & temps plein ont mal anticipé de
maniére significative le sens de I’impact du télétravail, et ce, pour trois éléments de leur vie qui se

sont légérement amélioré grace au télétravail.
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Nous avons également pu confirmer I’hypothése selon laquelle la force des impacts constatés du
télétravail est généralement plus importante que ce qui avait initialement été anticipé. En effet,
pour chacun des cinq groupes de télétravailleurs, dans plus de 90% des cas, 1’impact du télétravail
sur les éléments dont la force de I’impact anticipé différe de maniére significative de celle de
I’impact constaté avait été sous estimé. Il est important de noter que les télétravailleurs semblent
avoir sous estimé de maniére significative la force de I’impact du télétravail sur les éléments qui
constituent les principaux avantages de cette forme d’organisation. En effet, pour ’ensemble des
télétravailleurs, parmi les 12 éléments pour lesquels la force de I'impact anticipé du télétravail
différe de maniére significative de celle de I’impact constaté, I’on retrouve une forte proportion
d’éléments pour lesquels la force de ’impact constaté est trés élevée. De plus, parmi ces 12

élément, ’on constate que 9 d’entre eux représentent des avantages de cette forme d’organisation.

Pour de nombreux éléments, les femmes et les télétravailleurs a temps plein semblent avoir
anticipé et constaté des impacts plus prononcés et plus extrémes du télétravail que les hommes et
les télétravailleurs a temps partiel. A bien des égards, les femmes et les télétravailleurs a temps
plein partagent une perception assez similaire des impacts de cette forme d’organisation du
travail, bien qu’aucune corrélation n’ait été trouvée entre le sexe des répondants et le pourcentage
de temps télétravaillé. Il serait intéressant que ces deux groupes de télétravailleurs, qui semblent
ressentir davantage les impacts de cette forme d’organisation du travail, fassent I’objet de futures

recherches plus approfondies.
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Nous nous attendions a ce que suite a I’expérience de I’ensemble des impacts du télétravail, les
télétravailleurs aient une perception de cette forme d’organisation du travail plus favorable
qu’auparavant. En nous basant sur le niveau de satisfaction des télétravailleurs a ’égard de leur
expérience de cette forme d’organisation du travail, I’on peut conclure a une telle situation. En
effet, 99.1% de I’ensemble des télétravailleurs ayant participé a cette recherche se disent satisfaits
ou trés satisfaits de leur expérience du télétravail. De plus, aucun télétravailleur n’a affirmé
regretter la décision de tenter ’expérience du télétravail. Précisons que parmi les télétravailleurs
ayant mentionné étre trés satisfaits de leur expérience du télétravail, 96.4% sont des
télétravailleurs a temps plein (comparativement & 68.2% & temps partiel) et 85.3% sont des

femmes (comparativement & 70.0% chez les hommes).

Le fait que, parmi les télétravailleurs ayant participé a cette recherche, les femmes soient
davantage satisfaites de cette forme d’organisation du travail que les hommes, vient confirmer ce
que I’on retrouve dans les écrits sur le télétravail. Toutefois, contrairement a ce que ces écrits
nous indiquent, les résultats de notre recherche démontrent que les télétravailleurs a temps plein
sont plus satisfaits de cette forme d’organisation du travail que les télétravailleurs a temps partiel.
Cette observation ne nous permet bien évidement pas de conclure que la réalisation du télétravail
a temps plein est, en soi, plus satisfaisante pour les employés que la réalisation du télétravail a
temps partiel. Toutefois, elle nous indique que dans une organisation ot la décision d’effectuer
du télétravail, soit a temps plein ou & temps partiel, est prise de maniére volontaire par les

employés (avec I’accord de leur supérieur immédiat), la satisfaction des employés ayant choisi
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de faire du télétravail a temps plein peut s’avérer supérieure a celle des employés ayant opté pour
la réalisation du télétravail & temps partiel. De futures recherches s’intéresseront srement
davantage a I’identification des éléments d’ordres personnels, organisationnels et technologiques
permettant de maximiser les chances que la détermination du pourcentage de temps télétravaillé

soit la plus appropriée, tant pour chaque employé que pour I’organisation dans son ensemble.

Méme si nos résultats ne peuvent étre généralisés, notre recherche qui couvre un large éventail de
dimensions, tant organisationnelles que professionnelles et personnelles, contribue a
P’avancement des connaissances relatives au télétravail sur plusieurs plans. Premiérement, elle
identifie clairement les éléments pour lesquels la force de I’impact anticipé du télétravail differe
de maniére signiﬁcativé de celle de I'impact constaté. Deuxieémement, elle distingue les impacts
« marginaux » du télétravail de ceux qui apparaissent plus « universels ». En effet, le télétravail
semble affecter un nombre plus limité d’aspects de la vie des télétravailleurs que nous ne
I"anticipions. Troisiémement, elle permet de pondérer I’importance accordée aux divers impacts
du télétravail, en plus d’identifier le niveau général de satisfaction envers cette forme
d’organisation du travail, et ce, auprés d’un nombre important de télétravailleurs. Finalement, ce
mémoire de maitrise peut servir d’outil de référence tant pour une organisation désirant implanter
un programme de télétravail que pour des télétravailleurs potentiels intéressés 4 en savoir

’

davantage sur cette nouvelle forme d’organisation du travail.

Cette recherche a été réalisée auprés de télétravailleurs provenant tous de la méme organisation,
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limitant ainsi la possibilité de généralisation des résultats obtenus. De plus, il est important de
préciser que P’adhésion au programme de télétravail dans cette organisation est totalement
volontaire.  Ainsi, nécessairement, les télétravailleurs ayant participé & cette recherche
considerent cette forme d’organisation du travail comme étant suffisamment satisfaisante pour
choisir de poursuivre la réalisation du télétravail. Une étude incluant comme répondants des
anciens télétravailleurs ayant décidé de mettre fin a leur entente de réaliser du télétravail
fournirait stirement un portrait plus complet des impacts de cette forme d’organisation du travail.
Finalement, il est important de préciser que cette recherche est caractérisée par une sous
représentation d’individus occupant des postes non cadres. 1l serait donc intéressant que de
futures recherches puissent analyser les impacts du télétravail auprés de télétravailleurs de
diverses organisations occupant une grande variété de postes, incluant ceux de commis, de

professionnels, de cadres intermédiaires et de cadres supérieurs.

D’autres pistes de recherche seraient également intéressantes a explorer. Dans un premier temps,
il serait important de résoudre le paradoxe selon lequel les télétravailleurs semblent &tre plus
satisfaits d’une forme d’organisation du travail qui a pour effet d’augmenter le nombre d’heures
consacrées aux activités professionnelles. Afin d’expliquer ce paradoxe, des études d’ordre

qualitatives s’avéreront sirement d’une trés grande utilité.

Il serait également utile de vérifier si le niveau d’expérience en télétravail, mesuré en nombre

d’années, modifie la perception des impacts constatés de cette forme d’organisation du travail.
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De plus, I'impact du nombre d’années d’existence d’un programme de télétravail en entreprise, et
par le fait méme, de la confiance qu’ont ses utilisateurs dans sa permanence dans le temps,
devraient davantage étre étudiés. De futures recherches devraient s’intéresser a I’analyse

longitudinale des impacts constatés du télétravail sur la vie des télétravailleurs.

Finalement, notons que cette recherche s’est limitée a I’analyse de la perception des impacts du
télétravail sur les aspects de la vie professionnelle et familiale d’employés ayant fait Pexpérience
du télétravail. Il est important d’analyser également les impacts de I’introduction de cette
nouvelle forme d’organisation du travail en entreprise, tant sur les employés qui ne peuvent ou ne
veulent pas faire de télétravail, que sur les gestionnaires qui devront apprendre a gérer cette
nouvelles diversité chez les employés. De futures recherches devraient d’ailleurs tenter
d’identifier dans quelle mesure la perception de cette forme d’organisation du travail par les

gestionnaires de télétravailleurs influence le succés d’un programme de télétravail.
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20 septembre 1994
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INTRODUCTION. Le contexte de I'étude

{A ctif de la recherche:- .
Ce questionnaire, réalisé¢ dans le cadre du programme de maitrise en Relations Industrielles a 'Université de Montréal, cherche
a vérifier 'hypothése selon laquelle les divers aspects de I'évaluation personnelle de 1’option TéléTravail chez Bell ont été
modifiés suite a l'utilisation du programme. , :

Définition de ’option TéléTravail chez Bell: ‘
1 s'agit d'un régime en vertu duquel I'employé peut accomplir ses tiches dans un autre lieu que son cadre de travail habituel: 3

la maison, dans des bureaux satellites de la compagnie ou encore dans un véhicule automobile. A partir de ces endroits, il
communique avec son lieu de travail habituel par des moyens électroniques ou autres, au lieu de s'y rendre.

Caractéristique des répondants:
Ce questionnaire s'adresse aux cadres et non cadres de Bell, syndiqués et non syndiqués, qui réalisent du travail 2 domicile
grice a I’option TéléTravail.

Description du questionnaire:

Ce questionnaire comporte trois (3) sections auxquelles nous vous prions de répondre. La premiére s'intéresse  I'identification
des effets réels de l'utilisation de I'option TéléTravail. La seconde cherche 4 mesurer I'importance accordée aux différents
avantages et désavantages de l'tilisation de I’option TéléTravail. Des questions d'ordre général seront posées dans Ia derniére
section.

ans le cadre de vos fonctions, vous gérez du personnel, nous vous prions de répondre également a une section additionnelle
ala page 7.

Les réponses a ce questionnaire seront adressées a I’Ecole des Relations Industrielles de I’Université de Montréal grice aux
enveloppes ci-jointes. Elles seront traitées de fagon strictement confidentielle par les responsables de cette recherche:
* Marie-Thérése Chicha Directrice de recherche.
Professeure agrégée a I’Ecole des Relations Industrielles
de I’Université de Montréal.
* Benoit Petitpas Etudiant de maitrise en Relations Industrielles
a I’Université de Montréal

Seules les données agrégées seront disponibles dans le mémoire de maitrise, et ce dernier sera remis  Intertel. En aucun cas il
ne sera possible d’identifier dans ce mémoire un répondant ou une répondante.

Afin de respecter les délais que nous nous sommes fixés, nous vous prions de bien vouloir répondre a toutes les questions de ce

questionnaire d'ici le 14 octobre 1994. Nous vous remercions d'avance pour votre coopération.

Nous sommes conscients du fait que certains télétravailleurs chez Bell ne sont pas encore parfaitement installés 3 domicile,
qu’ils sont en période de transition. Néanmoins, nous vous demandons de répondre A toutes les questions.



‘SECTION | L'identification des effets de l'utilisation
de P’option TéléTravail chez Bell.

( |
Dans cette section, nous nous intéressons i la comparaison entre vos attentes face Poption TéléTravail et les effets constatés
de Putilisation de ce programme.

Par rapport & vos attentes initiales, soit celles que vous aviez lorsque vous avez décidé officiellement de devenir
telétravailleur/télétravailleuse, comparez les effets anticipés de l'utilisation de ’option TéléTravail chez Bell & ceux que vous
avez constatés. '

A). Dans un premier temps, indiquez, en encerclant la réponse qui vous semble la plus juste, dans quelle mesure vous aviez
anticipé, lorsque vous avez décidé officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse, que l'utilisation de Poption
TéléTravail chez Bell affecterait chacun des items identifiés 2 la page suivante.

Pour chacun des items identifiés a la page suivante vous devez donc vous rappeler si, lorsque vous avez décidé officiellement de
devenir télétravailleur/télétravailleuse, vous aviez estimé que l'utilisation de I’option TéléTravail entrainerait:

* une forte diminution (-2)
* une faible diminution 7 D
* aucune modification )
* une faible augmentation §))
* une forte augmentation 2)
Exemple:

J Si vous répondez (2) 4 la question B.2., concernant le niveau de contrdle sur ses horaires de travail, cela signifie que
{ lorsque vous avez décidé officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse, vous aviez anticipé que l'utilisation de
Ioption TéléTravail entrainerait une forte augmentation de votre niveau de contréle sur vos horaires de travail.

B). Ensuite, toujours en encerclant la réponse qui vous semble la plus juste, indiquez I'effet constaté de l'utilisation de Poption
TéléTravail chez Bell sur chacun de ces mémes items.

Pour chacun des items identifiés a la page suivante vous devez donc vous demander si, suite a Dutilisation de Poption
TéléTravail, vous avez constaté:

* une forte diminution (-2)
* une faible diminution -1
* aucune modification ©)
* une faible augmentation 1)
* une forte augmentation )
Exemple:

Si vous répondez (-2) 4 la question B.2., concernant le niveau de contrdle sur ses horaires de travail, cela signifie que,
suite a utilisation de I’option TéléTravail, vous avez constaté une forte diminution de votre niveau de contrdle sur vos
horaires de travail.



Légende: | .
(-2) Forte diminution, (-1) Faible diminution, (0) Aucune modification, (1) Faible augmentation, (2) Forte augmentation, (N) Ne s’applique pas

Effet anticipé Effet constaté
A). LES COUTS / ECONOMIES. :

A.1) Les dépenses personnelles de transport (essence, stationnement, 210 1 2 N 2101 2 N
.- assurance automobile, frais d'utilisation de transport en commun).
(t Les dépenses personnelles de nourriture (restaurants, cafés, friandises). 2 -1 0 1 2 N 2 -10 1 2 N
‘., Les dépenses personnelies d'habillement (vétements, nettoyeurs). 2101 2 N 210 1 2 N
A.4) Les dépenses personnelles en équipements informatiques ou en 2 -10 1 2 N 2101 2 N
fournitures de bureau.
A.5) Les dépenses mensuelles en chauffage, électricité, ligne téléphonique. 2 -106 1 2 N 2101 2 N
A.6) Les dépenses personnelles de construction et ’aménagement de I’aire 210 1 2 N 2101 2 N
de travail.
A.T) Les assurances personnelles d’habitation, 2 -1 0 1 2 N 2101 2 N
A.8) Les déductions fiscales des frais liés au maintien d'un bureau a 2101 2 N 2101 2 N
domicile. -
A.9) Les frais de garde d'enfants ou de toute autre personne & charge. <2 -10 1 2 N 2101 2 N
A.10)Les taxes liées au zonage résidentiel. 2101 2 N 2-101 2 N
B). LA REALISATION DU TRAVAIL. .
B.1) Le nivean de contrble sur la fagon de réaliser son travail. 2101 2 N 2101 2 N
B.2) Le niveau de contréle sur ses horaires de travail. 2101 2 N 221012 N
B.3) Le niveau de confiance accordé par le supérieur immédiat. , 2101 2 N 2 -10 1 2 N
B.4) Laclarté des objectifs de travail et des tiches & réaliser. 2 -1 01 2 N 2 <101 2 N
B.5) Laclarté des standards d'évaluation du rendement. 2101 2 N 2 -10 1 2 N
B.6) La disponibilité et I'efficacité des équipements utilisés 4 domicile. 2 -10 1 2 N 2101 2 N
B.7) La disponibilité de supports techniques et administratifs lors de 2-10 1 2 N 2101 2 N
problémes technologiques ou organisationnels.
B.8) Les interruptions non professionnelles et famxhales lorsdelaréalisation -2 -1 0 1 2 N -2 -1 0 1 2°N
du travail & domicile.
B.9) Les interruptions professionnelles lors de la réalisation du travail & 2 -1 0 1 2 N 210 1 2 N
domicile.
B.10)La facilité 4 travailler au bureau durant le(s) jour(s) ol I’on n’effectue 2 -1 0 1 2 N 2101 2 N
pas de télétravail. .
O.LE DEVELOPPEMENT DE LA CARRIERE.
{ L'acquisition de nouvelles habiletés. 2 -10 1 2 N 2 -1 01 2 N
“ , Lareconnaissance, par le supérieur immédiat et par les pairs, du travail 2 10 1 2 N 2 -101 2 N
réalisé & domicile.
C.3) La manifestation d’opinions négatifs envers les utilisateurs du <210 1 2 N 2 -10 1 2 N
programme de télétravail provenant des collégues de bureau.
C.4) L’obtention d’informations sur son district ou sur Bell en général grice 210 1 2 N 2101 2 N
aux réseaux formels (ex: courrier électronique).
C.5) La visibilité auprés des membres des réseaux formels et informels de 210 1 2 N 2 -1 0 1 2 N
T'entreprise (entretenir son réseau de contacts, tirer profit de discussions
spontanées, etc.).
C.6) La participation aux diverses activités offertes aux employés de Bell 210 1 2 N 2 -10 1 2 N
(formation, séminaires, etc.).
C.7) Le sentiment d’appartenance a une équipe de travail, 4 son district, & 2101 2 N 2101 2 N
Bell dans son ensemble.
C.8) Le nombre d’heures consacrées aux tiches professionnelles. 2 -1 0 1 2 N 2 -101 2 N
C.9) L’efficacité au travail (pouvoir faire plus de travail dans un méme laps 2-101 2 N 2 -10 1 2 N
de temps). :
C.10)La qualité du travail réalisé. 2 -10 1 2 N 2101 2 N
D). LA QUALITE DE VIE.
D.1) Le stress causé par les déplacements entre le domicile et le bureau. 2 -10 1 2 N 2101 2 N
D.2) Le stress causé par la modification des comportements et des attentes 2 -10 1 2 N 2 -1 01 2 N
des membres de votre famille envers vous.
D.3) Le stress résultant de votre adaptation personnelle a cette nouvelle 2 -1 0 1 2 N 210 1 2 N
forme d'organisation du travail.
D.4) La capacité de concilier les obligations de la vie familiale et 2 -10 1 2 N 210 1 2 N
professionnelle.
D.5) La capacité d'éviter l'empiétement des activités professionnelles sur les 2 -1 0 1 2 N 2 -1 0 1 2 N
activités de la vie familiale.
_a régularité des horaires de travail. 2 -1 0 1 2 N <2 -1 0 1 2 N
L., Le sentiment d'isolement social. 2 -1 0 1 2 N 2 -1 0 1 2 N
D.8) Le sentiment d'isolement professionnel (effritement des liens avec ses 2 -1 0 1 2 N -2 -1 0 1 2 N
pairs et son supérieur immédiat).
D.9) Les différentes formes de supports offerts par Bell (conseils légaux, 2 -1 0 1 2 N 2 -1 0 1 2 N
financiers, listes de voitures a vendre, chalets & louer, etc.).
D.10)Le niveau général de satisfaction personnelle. 2 -10 1 2 N 2 -1 0 1 2 N



SECTION I1. Classement de l'importance accordée aux différents
avantages et désavantages de Putilisation de option TéléTravail.

Pour vous faciliter la tiche de répondre & cette section, VEUILLEZ DETACHER LA DERNIERE PAGE DE CE
QUESTIONNAIRE DES MAINTENANT. Elle identifie les différents items généralement affectés par Dutilisation d’un
programme de télétravail. Etant donné que nous ferons référence a ces items a plusieurs reprises, il vous sera utile d’avoir le
TABLEAU DE REFERENCE 4 portée de la main.

Dans cette section, nous allons dans un premier temps vous demander d’évaluer Pimportance accordée aux différentes
catégories d’items affectées par I’utilisation de I'option TéléTravail. Ensuite nous vous demanderons d’identifier, & Pintérieur
de chacune des quatre catégories, I’item considéré comme étant le plus important,

Pour commencer, veuillez ranger, par ordre d'importance (du plus important au moins important pour vous), les quatre
catégories d’items du TABLEAU DE REFERENCE qui constituent les principaux avantages et désavantages de I’utilisation de
Poption TéléTravail, soit: 1. Les coiits / économies, 2. La réalisation du travail, 3. Le développement de la carriére, 4. La
qualité de vie. '

A). Dans un premier temps, réalisez cet exercice en faisant référence i vos préférences au moment ol vous avez décidé
officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse.

Vous devez vous rappeler lorsque vous avez décidé officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse, laquelle des quatre
catégories d’items du TABLEAU DE REFERENCE était pour vous la plus importante, laquelle était la 2éme plus importante,

laquelle était la 3éme plus importante et laquelle était la moins importante. N’encerclez qu’une réponse par ligne et par colonne.

T ~sque vous avez décidé officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse, la catégorie d’items...

Etitlacatégoricla  Etaitla2¢meplus  Btait la 3éme plus Etait la moins
' plus importante importante importante importante
A. Les coiits / économies X X X X
B. La réalisation du travail X X X X
C. Le développement de la carriére X X X X
D. La qualité de vie X X X X

B). Ensuite, réalisez cet exercice en faisant référence a vos préférences actuelles. ] '
Vous devez identifier laquelle des quatre catégories d’items du TABLEAU DE REFERENCE est pour vous la plus importante
aujourd’hui, laquelle est la 2éme plus importante, laquelle est la 3¢éme plus importante et laquelle est la moins importante.

N’encerclez qu’une réponse par ligne et par colonne.

Actuellement, suite 4 I'utilisation de ’option TéléTravalil, la catégorie d’items...

Est la catégorie la Est la 2éme plus Est 1a 3éme plus Est 1a moins
plus importante importante importante importante
A. Les coiits / économies X X X X
B. La réalisation du travail X X X X
C. Le développement de la carriére X X X X
D. La qualité de vie X X X X




SECTION 1L Suite

réscht, nous vous demandons d’identifier non plus la catégorie mais bien I'item, a Pintérieur de chacune des quatre

catégories du TABLEAU DE REFERENCE, considéré comme étant le plus important.

€). Dans un premier temps, réalisez cet exercice en faisant référence a vos préférences au moment ol vous avez décidé
officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse. ‘

Vous devez vous rappeler, lorsque vous avez décidé officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse, a I'intérieur de
chacune des quatre catégories d’items du TABLEAU DE REFERENCE, quel était celui qui était pour vous le plus important.

N’encerclez qu’un item par ligne.
Exemple;

Si vous encerclez I’item 5 dans la catégorie A (Coiits/économies), I’item 1 dans la catégorie B (Réalisation du travail),
I'item 10 dans la catégorie C (Développement de la carriére) et I’item 7 dans la catégoric D (Qualité de vie), cela
signifie que lorsque vous avez décidé officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse. ..

A. Les dépenses mensuelles en chauffage, électricité et ligne téléphonique constituaient I’élément le plus important pour
vous parmi les éléments mentionnés dans la catégorie des « coiits/économies »;

B. Le niveau de contrdle sur la fagon de réaliser son travail représentait 1’élément le plus important pour vous parmi les
€léments mentionnés dans la catégorie « réalisation du travail »;

C. La qualité du travail réalisé représentait I’élément le plus important pour vous parmi les éléments mentionnés dans
la catégorie « développement de la carriére »;

D. Le sentiment d’isolement social représentait I’élément le plus important pour vous parmi les éléments mentionnés
dans la catégorie « qualité de vie ». ' ‘

Lorsque vous avez décidé officiellement de devenir telétravailleur/télétravailleuse, litem considéré comme étant le plus

important dans chacune des quatre catégories était ...

A. Les coiits / économies 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
B. Laréalisation du travail 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
C. Le développement de la carricre 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
D. La qualité de vie 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

D). Ensuite, réalisez ce méme exercice en faisant référence a vos préférences actuelles.

Vous devez identifier a I'intérieur de chacune des quatre catégories d’items du TABLEAU DE REFERENCE, celui que vous
considérez comme étant le plus important. :

N’encerclez qu’un item par ligne. -

Actuellement, suite 4 I'utilisation de I’option TéléTravail, I’item considéré comme étant le'plus important dans chacune des
quatre catégories est ... '

A. Les coiits / économies 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
B. La réalisation du travail 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
" = développement de la carriére 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
.a qualité de vie 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

“




SECTION I11. L’impact de Putilisation de I’option TéléTravail

sur le travail de gestion.

Dans cette section additionnelle qui ne s’adresse qu’aux télétravailleurs/télétravailleuses qui, dans le cadre de leurs fonctions
gérent du personnel, nous nous intéressons a la comparaison entre vos attentes face a ’option TéléTravail et les effets constatés
de I'utilisation de ce programme en ce qui a trait au travail de gestion.

Par rapport & vos attentes initiales, soit celles que vous aviez lorsque vous avez décidé officiellement de devenir
télétravailleur/télétravailleuse, comparez les effets anticipés de l'utilisation de 1’option TéléFravail chez Bell 4 ceux que vous
avez constatés en ce qui a trait au travail de gestion (de télétravailleurs et non télétravailleurs).

A). Dans un premier temps, indiquez, en encerclant la réponse qui vous semble la plus juste, dans quelle mesure vous aviez
anticipé, lorsque vous avez décidé officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse, que l'utilisation de I’option
TéléTravail chez Bell affecterait chacun des items identifiés 4 la page suivante.

Pour chacun des items identifiés a la page suivante vous devez donc vous rappeler si, lorsque vous avez décidé officiellement de
devenir télétravailleur/télétravailleuse, vous aviez estimé que I’utilisation de 1’option TéléTravail entrainerait:

* une forte diminution (-2)
* une faible diminution -1)
* aucune modification ©)
* une faible augmentation 1)
* une forte augmentation )

F-~mple:
Si vous répondez (-2) a la question E.4., concernant la facilité & évaluer le rendement de ses employés télétravailleurs,
cela signifie que, lorsque vous avez declde officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse, vous aviez anticipé
que l'utilisation de I"option TéléTravail entrainerait une forte diminution de votre facilité 4 évaluer le rendement de vos
employés télétravailleurs. :

B). Ensuite, toujours en encerclant la réponse qui vous semble la plus juste, indiquez I'effet constaté de l'utilisation de I’option
TéléTravail chez Bell sur chacun de ces mémes items.

Pour chacun des items identifiés a la page suivante vous devez donc vous demander si, suite a Putilisation de option
TéléTravail, vous avez constaté:

* une forte diminution (-2)
* une faible diminution . (-1)
* aucune modification ©)
* une faible augmentation H
* une forte augmentation 2)
Exemple:

Si vous répondez (2) a la question E.4., concernant la facilité a évaluer le rendement de ses employés télétravailleurs,
cela signifie que suite a I'utilisation de l option TéléTravail, vous avez constaté une forte augmentation de votre facilité
a évaluer le rendement de vos employés télétravailleurs.



Lépende:
(-2) Forte diminution, (-1) Faible diminution, (0) Aucune modification, (1) Faible augmentation, (2) Forte augmentation, (N) Ne s’applique pas

¢ : Effet anticipé Effet constaté
‘. _a gestion des employés télétravailleurs
E.1) Le niveau de confiance accordé a ses employés. 2 -10 1 2 N 2 -1 0 2 N
E2) Lanécessité de communiquer clairement les objectifs de travail et les 2 -1 0 1 2 N 2 -1 01 2 N
tAches 4 réaliser.
E.3) La nécessité de communiquer clairement les standards d'évaluation du 2 -10 1 2 N 2 -1 0 1 2 N
rendement. :
E4) La facilité & évaluer le rendement de ses employés. 2 -10 1 2 N 2 -1 0 2 N
E.5) La facilité 4 organiser des réunions avec ses employés. 2 -10 1 2 N 2101 2 N
E.6) La facilité 4 étre tenu au courant du développement du travail de ses 2 -1 0 1 2 N 2101 2 N
employés. ‘
E.7) La facilité & donner des conseils et du support moral & ses employés en 2 -10 1 2 N 2 -1 01 2 N
cours de réalisation du travail. )
E.8) Lanécessité de maintenir, chez ses employés, le sentiment 2101 2 N 2 -10 1 2 N
d’appartenance & une équipe.
E.9) Le sentiment de perte de contrble sur ses employés. 2 -101 2 N 2101 2 N
F. La gestion des employés non télétravailleurs
F.1) Le niveau de confiance accordé  ses employés. 2 -10 1 2 N 2101 2 N
F2) La nécessité de communiquer clairement les objectifs de travail et les 210 1 2 N 2101 2 N
taches a réaliser.
F.3) Lanécessité de communiquer clairement les standards d'évaluation du 2101 2 N 2101 2 N
rendement.
F.4) La facilité & évaluer le rendement de ses employés. 2 -10 1 2 N 210 1 2 N
F.5) La facilité 4 organiser des réunions avec ses employés. 2 -10 1 2 N 2 -10 1 2 N
F.6) La facilité & étre tenu au courant du développement du travail de ses 2 -1 0 1 2 N 2 -10 1 2 N
employés.
F.7) La facilité 4 donner des conseils et du support moral 4 ses employés en 2-10 1 2 N 210 1 2 N
; cours de réalisation du travail.
. , Lanécessité de maintenir, chez ses employés, le sentiment 2 -10 1 2 N 2101 2 N
d’appartenance a une équipe.
F.9) Le sentiment de perte de contrle sur ses employés. 2101 2 N 2101 2 N

Pour terminer, veuillez répondre aux questions suivantes:

1) Actuellement, combien de personnes gérez-vous?

(télétravailleurs et non télétravailleurs) [ ] personnes .
2) Parmi elles, combien font du télétravail

a) a temps plein? (plus de trois jours par semaine) [ ] personnes
b) a temps partiel? [ ] personnes

3) De fagon générale, quel est votre niveau de satisfaction
face a l'utilisation de ’option TéléTravail par vos subordonnés? [ ] Trés satisfait
[ ] Satisfait
[ ] Non satisfait
[ ] Ne compte pas recommencer
l'expérience



SECTION1V. * Information générale.

{ tenseignements divers sur le Poption TéléTravail
Ces questions ne portent que sur la situation actuelle.

1) Etes-vous? [ ] Cadre
[ ] Non cadre

2) Si vous étes non cadre, étes-vous? [ ] Syndiqué
[ ] Non syndiqué

3) Quelle est votre fonction ou occupation? [ 1 Service a la clientéle
[] Vente
[ ] Soutien administratif
[ ] Technique

4) Depuis combien de temps exerceg-vous cette

fonction ou occupation chez Bell? [ ] années

5) Depuis combien de temps travaillez-vous chez Bell? 7 [ ] années

6) Depuis combien de temps étes-vous
télétravailleur/télétravailleuse chez Bell? [ ] mois OU
[ ] Moins d’un mois

* 1ce qui a trait aux installations 3 domicile
nécessaires a la réalisation de télétravail,

vous considérez-vous... [ ] Parfaitement installé(e)
[ ] En phase de transition
8) Effectuez-vous du télétravail? [ 1A temps plein (plus de trois jours
par semaine) OU
[ 1 A temps partiel
9) Si vous effectuez du télétravail a temps partiel,
précisez en la fréquence: [ ] heures par mois OU
[ ] heures par semaine OU
[ } jours par semaine

10) Suite a I'utilisation de I’option TéléTravail,
le nombre d'heures consacrées aux tiches professionnelles,
au cours d'une semaine ordinaire chez Bell a-t-il? [ ] Augmenté
[ ] Diminué
[ ] Est resté constant

11) Si ce nombre n’est pas resté constant,
de combien a-t-il été modifié? [ ] heures par semaine QU
[ ] heures par jour

12) Combien de temps cela vous prend-il pour vous rendre au bureau
€L pour revenir ensuite 4 votre domicile (trajet aller-retour)? [ ] en minutes



(

13) Quelle distance sépare votre domicile du bureau?

Vous arrive-t-il de vous rendre aux bureaux-centraux
pour des raisons professionnelles durant les journées
mitialement prévues pour le télétravail?

15) Au cours d'une semaine ordinaire, quel pourcentage de votre
télétravail est réalisé:
Durant I'horaire de travail régulier
Durant la matinée avant les heures réguliéres de travail
Durant la soirée aprés les heures réguliéres de travail
Durant la fin de semaine

16) Considérez-vous important de maintenir des horaires de
travail réguliers?

17) L'utilisation de ’option TéléTravail a-t-elle modifié
vos méthodes de travail?

;

18) L utilisation de I’option TéléTravail a-t-elle modifié
vos comportements avec les membres de votre famille?

19) L’utilisation de I’option TéléTravail a-t-clle modifié
vos comportements avec vos collégues de travail
non télétravailleurs?

20) Quel énoncé décrit le mieux l'environnement
dans lequel vous télétravaillez?

[ ] en kilométres OU
[ ] en miles

[ ] Trés souvent
[ ] Assez souvent
[ ] Rarement

[ ] Jamais

[]Oui
[ ] Non

[]Oui
[ 1Non

[]Out
[ ] Non

[ ] Je suis généralement seul(e) au
domicile

[ ] Une ou des personnes se trouvent
dans mon domicile mais elles ne
sont pas dépendantes de mon
assistance personnelle

[ 1 Une ou des personnes se trouvent
dans mon domicile et au moins
une d'entre-elles est dépendante
de mon assistance personnelle

10



21.a) Quels types d'équipements ou de services utilisez-vous a domicile
afin de réaliser vos tiaches professionnelles?

-#“nchez toutes les cases appropriées)

21.b) Quels sont ceux dont vous n'étes pas satisfait,
que ce soit pour des raisons de difficultés d'utilisation, de bris,

ou pour toute autre raison?
(Cochez toutes les cases appropriées)

[ ] Téléphone

[ 1 Répondeur

[ ] Boite vocale

[ 1 Services Etoile

[ ] Renvoi automatique

[ ] Ordinateur personnel

[ ] Terminal lié a I'ordinateur central

[ ] Imprimante

[ 1 Modem

[ ] Télécopieur

[ ] Photocopieur (indépendant ou via
télécopieur)

[ ] Courrier électronique

[ 1 Service de courrier

[ 1 Vidéo conférence

[ ] Classeurs verticaux

[ ] Autres (précisez).........................

[ ] Téléphone

[ 1 Répondeur

[ ] Boite vocale

[ 1 Services Etoile -

[ ] Renvoi automatique

[ ] Ordinateur personnel

[ ] Terminal lié 4 I'ordinateur central

[ ] Imprimante

[ 1 Modem

[ ] Télécopieur

[ ] Photocopieur (indépendant ou via
télécopieur)

[ ] Courrier électronique

[ ] Service de courrier

[ ] Vidéo conférence

[ ] Classeurs verticaux

[ ] Autres (précisez)..........ccocoonn.......

[1Aucun

11



21.c) Quels sont les autres équipements ou services qui, selon vous,
une fois installés dans votre domicile,
_vous permettraient d'améliorer votre efficacité?

chez toutes les cases appropriées)

22) Quelle était votre connaissance de I'informatique lorsque vous avez
décidé officiellement de devenir télétravailleur/télétravailleuse?

25) Quelles ont été vos sources d'information
pour savoir en quoi consiste le télétravail?
(Cochez toutes les cases appropriées)

24.a) Avez-vous suivi des programmes de formation particuliers
pour faire du télétravail?
(Cocher toutes les cases appropriées)

[ ] Répondeur

[ ] Boite vocale

[ ] Services Etoile

[ ] Renvoi automatique

[ ] Ordinateur personnel

[ ] Terminal lié 4 I'ordinateur central

[ ] Imprimante

[ 1 Modem

[ ] Télécopieur

[ ] Photocopieur (indépendant ou via
télécopieur)

[ ] Courrier électronique

[ 1 Service de courrier

[ ] Vidéo conférence

[ ] Classeurs verticaux

[ 1 Autres (précisez)..............o...........

[ ] Aucun

[ ] Trés bonne
[ ] Bonne
[ ] Faible
[ ] Trés faible

[ ] Votre district

[ ] Des séances d'information ailleurs
chez Bell

[ ] Des collégues de bureau

[ ] Des clients

[ ] Des amis, parents

[ ] Des articles de journaux,
des revues

[ ] Autres (précisez).........................

[ ] Aucune information regue

[ ] Formation en informatique ou en
bureautique

[ ] Formation technique en
télécommunications

[ ] Formation en vente

[ ] Formation en gestion du
changement

[ ] Autres (précisez).........................

[ ] Aucune formation regue

12



13
24.b) Veuillez indiquer parmi les programmes suivants offerts par
le département de formation, ceux que vous aimeriez suivre
,-~fin de vous aider a remédier a des difficultés rencontrées
e alutilisation de ’option TéléTravail:

“(Cocher toutes les cases appropriées) [ ] Formation en informatique ou en
bureautique :
[ ] Formation technique en
télécommunications
[ 1 Formation en vente
[ ] Formation en gestion du
changement
[ ] Autres (précisez)..........................
[] Aucun
25) Portez-vous un intérét a I’option TéléTravail
pour des raisons de santé? []Oui
[ 1Non
26) De fagon générale, quel est votre niveau de satisfaction
face a I'utilisation de ’option TéléTravail? [ ] Treés satisfait
' [ ] Satisfait
[ ] Non satisfait
[ ] Ne compte pas recommencer
'expérience

. 77) Si vous aviez A tout recommencer (utiliser ’option TéléTravail),
| zriez vous? []1Oui
[ ] Non

28) Qu’est-ce que vous aimez le plus du télétravail?
(Ecrivez en lettres détachées)

................................................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................................................

29) Qu’est-ce que vous aimez le moins du télétravail?
(Ecrivez en lettres détachées)

30) Quels conseils donneriez-vous a tout employé de chez Bell
désirant utiliser I’option TéléTravail?
(Ecrivez en lettres détachées)



B. Renseignements socio-démographiques

I} Sexe

2) Age

3) Etat matrimonial

4) Avez-vous des enfants qhi résident a votre domicile?

5) Si oui, quel age ont-ils?

(

6) Quel est votre plus haut niveau de scolarité complété?

7) Dans quelle région se trouve votre résidence?

8) Dans quelle région se trouve votre lieu de travail
lorsque vous vous rendez au bureau?

[ ] Masculin
[ ] Féminin

[ ] Entre 25 et 29 ans
[ ] Entre 30 et 34 ans
[ ] Entre 35 et 39 ans
[ ] Entre 40 et 44 ans
[ ] Entre 45 et 49 ans
[ ] Entre 50 et 54 ans
[ 1 Entre 55 et 59 ans
[ 1 Plus de 60 ans

[ ] Marié(e) ou conjoint(e) de fait
[ ] Divorcé(e), séparé(e), célibataire
ou veuf/ veuve

[]Oui
[ ] Non

i p— p— p— — po—
\mand

[ ] Secondaire

[ ] Collégial

[ ] Universitaire premier cycle
[ 1 Etudes post graduées

[ ] Montréal

[ ] Banlieue Nord

[ 1 Rive Sud

[ ] Laurentides

[ ] Banlieue Ouest

[ ] Québec

[ ] Outaouais

[ 1 Autres (précisez)............ooo........

[ ] Montréal

[ ] Banlieue Nord

[ ] Rive Sud

[ ] Laurentides

[ ] Banlieue Ouest

[ ] Québec

[ ] Outaouais

[ ] Autres (précisez)..........................

14
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9) Avez vous des commentaires & partager concernant cette étude ou option TéléTravail en général?

(Ecrivez en lettres détachées)

.........................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................................................

Merci beaucoup pour votre temps et pour I'information que vous avez fournie!



TABLEAU DE REFERENCE

A). LES COUTS / ECONOMIES.

A.1) Les dépenses personnelles de transport (essence, stationnement,
assurance automobile, frais dutilisation de transport en commun).

A2) Les dépenses personneiles de nourriture (restaurants, cafés, friandises).

" Les dépenses personnelles d'habillement (vétements, nettoyeurs).

«j Les dépenses personnelles en équipements informatiques ou en

fournitures de bureau.

A.5) Les dépenses mensuelles en chauffage, électricité, ligne téléphonique.

A.6) Les dépenses personnelles de construction et d’aménagement de Paire
de travail.

A.7) Les assurances personnelles d’habitation.

A.8) Les déductions fiscales des frais liés au maintien d'un bureau a
domicile.

A.9) Les frais de garde d'enfants ou de toute autre personne a charge.

A.10)Les taxes lides au zonage résidentiel.

B). LA REALISATION DU TRAVAIL.

B.1) Leniveau de contrdle sur la fagon de réaliser son travail,

B.2) Leniveau de contrdle sur ses horaires de travail.

B.3) Le niveau de confiance accordé par le supérieur immédiat.

B.4) La clarté des objectifs de travail et des tiches 4 réaliser.

B.5) Laclarté des standards d'évaluation du rendement.

B.6) La disponibilité et I'efficacité des équipements utilisés a domicile.

B.7) Ladisponibilité de supports techniques et administratifs lors de
problémes technologiques ou organisationnels.

B.8) Les interruptions non professionnelles et familiales lors de 1a réalisation
du travail 4 domicile.

B.9) Les interruptions professionnelles lors de la réalisation du travail &
domicile.

B.10)La facilité a travailler au bureau durant le(s) jour(s) oti Ion n’effectue
pas de télétravail.

©). LE DEVELOPPEMENT DE LA CARRIERE.

€ 1) L'acquisition de nouvelles habiletés.

La reconnaissance, par le supérieur immédiat et par les pairs, du travail
réalisé & domicile.

C.3) La manifestation d’opinions négatifs envers les utilisateurs du
programme de télétravail provenant des collégues de bureau.

C.4) L’obtention d’informations sur son district ou sur Bell en général gréce
aux réseaux formels (ex: courrier électronique).

C.5) La visibilité auprés des membres des réseaux formels et informels de
Tentreprise (entretenir son réseau de contacts, tirer profit de discussions
spontanées, etc.). i

C.6) La participation aux diverses activités offertes aux employés de Bell
(formation, séminaires, etc.).

C.7) Le sentiment d’appartenance a une équipe de travail, a son district, &
Bell dans son ensemble.

C.8) Le nombre d’heures consacrées aux tiches professionnelles.

C.9) L’efficacité au travail (pouvoir faire plus de travail dans un méme laps
de temps).

C.10)La qualité du travail réalisé.

D). LA QUALITE DE VIE.

D.1) Le stress causé par les déplacements entre le domicile et le bureau.

D.2) Le stress causé par la modification des comportements et des attentes
des membres de votre famille envers vous.

D.3) Le stress résultant de votre adaptation personnelle a cette nouvelle
forme d'organisation du travail.

D.4) La capacité de concilier les obligations de la vie familiale et
professionnelle. .

D.5) La capacité d'éviter I'empiétement des activités professionnelles sur les
activités de la vie familiale.

¥ 6) La régularité des horaires de travail.

Le sentiment d'isolement social.

*«.-, Le sentiment d'isolement professionnel (effritement des liens avec ses

pairs et son supérieur immédiat).
D.9) Les différentes formes de supports offerts par Bell (conseils légaux,
financiers, listes de voitures a vendre, chalets & louer, etc.).
D.10)Le niveau général de satisfaction personnelle.
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