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RÉSUMÉ 

Les études sur le travail à distance post-COVID-19 portent en grand nombre sur la pérennisation de cette 

forme d’organisation du travail (Nguyen, 2021) et les conditions qui s’imposent (Chambel et al, 2022). Les 

définitions du travail à distance sont nombreuses et divergent à certains égards. Cependant, les travaux 

actuels indiquent que certains postes s’y prêtent mieux que d’autres (Tremblay et Demers, s.d. ; OCDE, 

2021). Toutefois, peu de recherches arrivent à faire le lien entre les tâches et caractéristiques des postes à 

l’efficacité du télétravail. D’où notre question de recherche : Quels sont les effets des caractéristiques 

des tâches sur l’ajustement au travail à distance ? 

Notre mémoire vise à évaluer l’efficacité du télétravail en mettant l’emphase sur les tâches et les caractéristiques 

qui composent les postes de travail. Nous mobilisons la théorie des caractéristiques d’emploi (Job 

Characteristics Model) et des théories subséquentes, ainsi que la théorie de l’ajustement au travail pour 

examiner l’efficacité des modalités de travail à distance. Les facteurs qui contribuent à l’organisation des 

modalités de travail à distance et à leur efficacité sont examinés. Nous estimons que la créativité, le 

traitement de l’information, la résolution de problème, le travail d’équipe et l’autonomie caractérisent 

tout emploi à des niveaux et des degrés différents. Ces éléments fondamentaux influencent l’efficacité 

des télétravailleurs. Ils sont cependant modérés par l’accès des télétravailleurs à des conditions adéquates de 

télétravail, du soutien des organisations et de la connectivité organisationnelle. L’efficacité du travail à 

distance influence à son tour les états psychologiques des travailleurs qui sont plus susceptibles de conduire 

à des résultats de travail favorables. 

Notre mémoire se base sur une base de données de 893 répondants recueillie par la Chaire BMO en diversité 

et Gouvernance de l’Université de Montréal. Nos résultats montrent l’existence d’un lien positif entre 

l’autonomie au travail et l’efficacité du travail à distance alors que la résolution de problème 

l’influence négativement. Les conditions de travail à distance contribuent à une plus grande 

autonomie au travail et stimulent la créativité. Le soutien organisationnel facilite le travail d’équipe 

alors que la connectivité organisationnelle contribue dans la résolution de problème et le traitement 

de l’information.  

Du point de vue théorique, notre recherche contribue aux nouvelles connaissances sur les 

caractéristiques des tâches et améliore le JCM en l’adaptant à un contexte de télétravail, en fonction 

des nouvelles études. Du point de vue de la pratique, les gestionnaires devraient cibler l’outil à 
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mettre en place en fonction de la tâche à exécuter afin d’assurer l’efficacité de l’organisation du 

télétravail. 

Mots-clés : travail à distance, télétravail, ajustement au travail, caractéristiques des tâches, efficacité 

du travail à distance 
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ABSTRACT 

A large number of studies on post-COVID-19 telework focus on the sustainability of this form of work 

organization (Nguyen, 2021) and the conditions that are required (Chambel et al, 2022). Definitions of 

remote work are numerous and divergent in some respects. However, current research indicates that some 

positions are better suited to it than others (Tremblay and Demers, n.d.; OECD, 2021). However, little 

research is able to link job tasks and characteristics to the effectiveness of telecommuting. Hence our 

research question: What are the effects of task characteristics on the effectiveness of telework organization? 

The aim of our dissertation is to assess the effectiveness of telecommuting, focusing on the tasks and 

characteristics that make up workstations. We mobilize Job Characteristics Model and subsequent theories, 

as well as Work Adjustment Theory, to examine the effectiveness of telecommuting work arrangements. 

Factors that contribute to the organization and effectiveness of remote work arrangements are examined. 

We believe that creativity, information processing, problem-solving, teamwork and autonomy characterize 

all jobs to varying degrees and levels. These fundamental elements influence the effectiveness of 

teleworkers. They are, however, moderated by teleworkers' access to adequate teleworking conditions, 

organizational support and organizational connectivity. Telework efficiency in turn influences workers' 

psychological states, which are more likely to lead to favorable work outcomes. 

Our brief is based on a database of 893 respondents collected by the BMO Chair in Diversity and 

Governance at the Université de Montréal. Our results show a positive link between autonomy at work and 

the effectiveness of remote work, while problem solving has a negative influence. Remote working 

conditions contribute to greater autonomy at work and stimulate creativity. Organizational support facilitates 

teamwork, while organizational connectivity contributes to problem-solving and information processing. 

As a consequence, our research contributes to new knowledge on task characteristics and improve the JCM 

by adapting it to a telecommuting context based on new studies. From a practical point of view, managers 

should target the tool to be implemented according to the task to be performed, to ensure effective 

telecommuting organization. 

The aim of this study is to contribute to scientific research by highlighting adjustment to remote work 

regarding tasks in the context of remote work. 

Keywords: remote work, telework, adjustment at work, job characteristics, telework efficiency 
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Introduction 
 

Au cours de ces dernières décennies, et depuis l’époque où il a été décrit comme la 

« prochaine révolution du lieu de travail » (Baruch, 2001, p. 114), l’intérêt pour le télétravail ne 

fait que s’accentuer. Le télétravail est souvent conceptualisé comme un travail à distance, soutenu 

par les technologies de l’information et des communications (TIC) (Gray et al., 1993). Il est adopté 

par les travailleurs, les employeurs, les planificateurs des transports, l’industrie des 

télécommunications et autres (Handy et Mokhtarian, 1996 ; Daniels et al., 2001 ; Caillier, 2012). 

Le télétravail présente de nombreux avantages, mais aussi des inconvénients tant pour le 

travailleur, que pour l’employeur et la société. En effet, pour les employés, il permet surtout une 

plus grande flexibilité, le fait de ne pas avoir à se déplacer pour se rendre au travail et de passer 

plus de temps en famille (DeSanctis, 1984 ; Nilles, 1994 ; Baruch et Nicholson, 1997 ; Tremblay 

et al., 2006 ; Moens et al., 2022 a, b ; Saba et Cachat-Rosset, 2020). Pour l’organisation, le 

télétravail peut réduire les dépenses de l’entreprise ainsi que les frais en espace de bureau 

(Ettighoffer, 1992 ; Bailey et Kurland, 2002 ; Andrew, 2004). Le travail à distance est susceptible 

d’améliorer le rendement des employés et par conséquent les résultats de l’entreprise (Morgan, 

2004 ; Major et al., 2008 ; OCDE, 2021 ; Gascoigne, 2020 ; Barrero et al., 2021 ; Park et Cho, 

2022). La société, quant à elle, peut bénéficier d’une amélioration de la qualité de l’environnement 

à la suite de la diminution des déplacements et des dépenses de fonctionnement grâce à l’économie 

d’énergie (Harpaz, 2002). De plus, certains groupes de personnes à mobilité réduite (Hotch, 1993) 

et certains chômeurs qui avaient du mal à être intégrés dans des conditions normales de travail 

peuvent en bénéficier (Gordon et Kelly, 1986 ; Christensen, 1990 ; Harpaz, 2002).  

L’intérêt pour le télétravail n’est pas un phénomène nouveau, pourtant il s’est manifesté de 

façon exponentielle depuis la pandémie de la COVID-19 (Carillo et al., 2020). Auparavant, 

seulement un faible pourcentage des employés pratiquait le télétravail plus d’une fois par semaine 

(Haider et Anwar, 2021). Cette configuration a complètement changé avec la pandémie. Par 

exemple, au Canada, la prévalence du télétravail a bondi d’environ 11 % avant la COVID-19 à 

plus de 33 % dans les semaines qui ont suivi la déclaration de la pandémie à la mi-mars 2020 

(Statistique Canada, 2020 ; Haider et Anwar, 2021). Durant cette période, les TIC ont joué un rôle 

crucial pour assurer la continuité des activités des organisations (Nations Unies, 2020 ; 
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Organisation mondiale de la santé, 2020). Afin de réduire l’exposition des travailleurs à la COVID-

19 sur le lieu de travail et de limiter les interactions physiques, les gouvernements ont souvent 

imposé, ou du moins fortement encouragé les organisations à demander aux employés de travailler 

à distance (Organisation de coopération et de développement économiques, 2020). Toutefois, les 

entreprises et les employés étaient inégalement préparés à faire face à l’expansion du télétravail 

(Carillo et al., 2020).  

Des suites de la pandémie, l’installation des employés pour travailler à partir de leur 

domicile a dû se faire dans l’urgence. Les employeurs et les employés ont transposé leurs méthodes 

de travail pour être exécutées à partir de chez eux. D’importants apprentissages en découlent. Or, 

pour adopter le travail à distance comme mode d’organisation du travail, les organisations doivent 

nécessairement se pencher sur son efficacité. Dans le cadre de ce mémoire, nous estimons qu’étant 

donné les employés auront à s’ajuster à ce nouvel environnement, notamment à travers les tâches 

qu’ils exécutent, il est important de tenir compte des conditions de travail à distance, du soutien 

organisationnel et de leur connexion à l’organisation.   

Le but de ce mémoire est d’étudier « l’ajustement au télétravail comprenant la 

satisfaction à l’égard du travail à distance, mieux faire le travail, l’efficacité du travail, la 

continuation en télétravail et la capacité à équilibrer les exigences professionnelles et non 

professionnelles ». 

Par définition, l’organisation du travail fait généralement référence à la façon dont les 

processus de travail sont structurés et gérés, comme la conception des tâches, l’établissement des 

horaires, la gestion, les caractéristiques organisationnelles, les politiques et les procédures 

(NIOSH, 1996 ; Wilson et al., 2004). De manière générale, les caractéristiques d’un poste 

comprennent d’une part, les tâches, les responsabilités et le contexte de travail et, d’autre part, les 

habiletés, les connaissances et les comportements requis (Werther et al., 1990 ; Saba et Dolan, 

2022). Dans cette forme d’organisation du travail que représente le télétravail, les tâches 

réalisables sont de nature exigeante et requièrent certaines caractéristiques personnelles telles que 

des compétences numériques, la motivation personnelle, être à l’aise avec la solitude, de solides 

compétences en communication, entre autres (Bailey et Kurland, 2002 ; Pyöriä, 2011 ; Tavares, 

2017 ; Saba et al., 2021). De son côté, une organisation du travail efficace doit présenter certaines 



 

15 
 

caractéristiques comme l’autonomie dans l’organisation du travail, l’autonomie des méthodes de 

travail, le travail d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problème et la créativité 

(Saba et al., 2022). 

C’est dans cette perspective que notre mémoire se propose d’analyser l’ajustement au 

travail en tenant compte des caractéristiques des tâches. 

Aborder l’efficacité du travail à distance revêt un grand intérêt pour plusieurs raisons. 

D’abord, les nouvelles formes d’organisation du travail et leur efficacité sont un sujet intéressant 

pour les travailleurs et les conseillers en ressources humaines (RH) à un moment où l’avenir du 

télétravail (post-COVID-19) est encore d’actualité et que d’autres modalités comme la modalité 

hybride sont à l’étude. Ensuite, les superviseurs et les gestionnaires œuvrant pour une amélioration 

des conditions de travail peuvent y voir un intérêt particulier. Enfin, les décideurs peuvent intégrer 

certaines réflexions ou certains résultats dans leurs politiques d’emploi. 

Ce mémoire est divisé en cinq chapitres. Le premier présente une revue des écrits autour 

du télétravail, de l’efficacité du travail à distance en analysant les postes et tâches dans le cadre du 

travail à distance. Le deuxième chapitre aborde la problématique, la question et le modèle de 

recherche. Le troisième chapitre est consacré à la méthodologie du mémoire. Le chapitre 4 présente 

les résultats de nos analyses alors que le chapitre 5 aborde la discussion. 
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 Chapitre 1 — La revue de littérature 
 

Ce chapitre est consacré à la recension des écrits sur le travail à distance. Il est divisé en 

trois parties. La première aborde le contexte qui contient les définitions du télétravail, l’intensité 

du recours au télétravail et les profils des entreprises et travailleurs ayant eu recours au travail à 

distance. Dans la deuxième partie, nous argumentons que le travail à distance est un mode 

d’organisation du travail. Sont aussi pris en compte dans cette partie, les diverses modalités 

d’organisation du travail, les formes, les avantages et les inconvénients du télétravail. La troisième 

partie est réservée à l’efficacité du travail à distance.  

 

1.1.  Le contexte du travail à distance 

Pour décrire le contexte du télétravail, nous abordons dans un premier temps quelques 

définitions retenues par les études sur le télétravail. Dans un second temps, nous présentons 

l’intensité du recours au travail à distance depuis la pandémie. Enfin, nous présentons les profils 

des personnes et entreprises ayant eu recours au travail à distance. 

 

1.1.1. Les définitions du travail à distance 

La revue des écrits sur le télétravail ne retient pas de définition précise du travail à distance 

ou du télétravail1 (Kowalski et Swanson, 2005 ; Belzunegui-Eraso et Erro-Garcés, 2020). Certains 

auteurs définissent le télétravail comme un régime de travail flexible qui permet aux employés 

d’effectuer périodiquement, régulièrement ou exclusivement un travail pour leur employeur depuis 

leur domicile ou un autre lieu éloigné équipé de la technologie informatique appropriée pour 

transférer le travail au centre de l’organisation (Olson, 1981 ; Nilles, 1994). 

Une première perspective porte spécifiquement sur les avantages et les inconvénients du 

télétravail (DeSanctis, 1984 ; Nilles, 1994 ; Baruch et Nicholson, 1997 ; Pinsonneault et Boisvert, 

2001). Notamment aux facteurs de la satisfaction au travail (Ramsower, 1985 ; DuBrin, 1991 ; 

 
1 Dans le cadre de ce mémoire, nous utilisons le travail à distance et le télétravail comme des synonymes. 
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Hartman et al., 1992), de la productivité (Baruch et Nicholson, 1997 ; DuBrin, 1991 ; Hill et al., 

1998 ; Katz, 1987), de la rétention des employés (Igbaria et Guimarães, 1999) et de l’isolation 

(Reinsch, 1997 ; Cooper et Kurland, 2002 ; Saba et Cachat-Rosset, 2020). 

D’autres auteurs ont mis en avant les critères d’horaires flexibles en termes de nécessité de 

concilier travail et vie personnelle (Hill et al., 1998 ; Maruyama et al., 2009 ; Suh et Lee, 2017). 

Dans cette approche, la première vision considère le télétravail comme un mode d’horaires 

flexibles (Saba et Cachat-Rosset, 2020). Le plus souvent, le travail à distance est défini à travers 

l’importance d’utiliser les TIC comme principal moyen de rester connecté, de communiquer avec 

des collègues et de participer à des activités professionnelles en dehors du lieu de travail (Saba et 

Cachat-Rosset, 2020). 

Une deuxième perspective, révélée en temps de pandémie, représente le télétravail comme 

un mode d’organisation du travail (Saba et Cachat-Rosset, 2020). Elle a montré que l’utilisation 

des TIC dans le cadre du télétravail n’est pas seulement un moyen de communication, mais aussi 

un moyen de reconfiguration du travail (Baker, 2006). Le télétravail est donc considéré comme un 

levier stratégique pour obtenir un avantage concurrentiel (Offstein et al., 2010). 

 

1.1.2. L’intensité du recours au travail à distance depuis la pandémie 

  Bien qu’il soit généralement admis que le travail à distance a commencé à la suite des 

chocs pétroliers des années 1970 (Bailey et Kurland, 2002), le nombre de télétravailleurs était 

initialement très faible en raison d’un certain nombre de facteurs (Bailey et Kurland, 2002 ; 

Caillier, 2012). Ces facteurs incluent les contraintes techniques et les coûts élevés des TIC à 

l’époque, la réticence des entreprises et l’opposition des syndicats (Bailey et Kurland, 2002 ; 

Caillier, 2012). La pratique n’est devenue populaire qu’au début des années 1990 (Caillier, 2012). 

Par la suite, la proportion de télétravailleurs a augmenté de façon exponentielle (Caillier, 2012). 

Entre 2010 et 2012, les estimations du nombre de télétravailleurs aux États-Unis varient, mais la 

plupart vont de 3 à 9 millions de personnes (environ 3 à 8 % de la main-d’œuvre) (Caillier, 2012). 

Ces chiffres incluent les personnes qui travaillent à domicile au moins plusieurs jours par mois 

(Piskurich, 1996 ; Korezeniowski, 1997). En Europe, le nombre de télétravailleurs de tous types 

au Royaume-Uni est estimé à quatre pour cent de la main-d’œuvre avant l’an 2000 (Pancucci, 
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1995). Selon le US Department of Transportation (2006), le nombre de travailleurs américains qui 

ont fait du télétravail a augmenté de plus de 200 % entre 1992 et 2002. 

Avant la pandémie, seulement 3 % des salariés français pratiquaient le télétravail plus 

d’une fois par semaine en 2017 (Pénard et Coulanges, s.d.). Au Canada, le télétravail n’avait pas 

été largement adopté avant la pandémie de COVID-19 (Saba, Bezu et Haider, 2021). Alors que 

près de 40 % des emplois au Canada étaient propices au travail à distance avant la pandémie, 

seulement 4 % des employés canadiens âgés de 15 à 69 ans travaillaient la plupart de leurs heures 

à domicile en 2016 (Statistique Canada, 2021). 

Beaucoup d’études révèlent que plusieurs facteurs économiques ont été également 

responsables de l’intérêt pour le télétravail depuis quelque temps (Tremblay et Le Bot, 2001 ; 

Tremblay et al., 2006 ; Taskin, 2006). Les principaux facteurs sont les mutations du marché du 

travail liées à la tertiarisation des activités, les changements technologiques rapides, la pénurie de 

main-d’œuvre spécialisée, la mondialisation des marchés et le contexte de concurrence mondiale 

(Tremblay et Demers, s.d.). De plus, contrairement aux années 70 où l’on dépensait sans compter, 

les années 90 ont été des années de contraintes budgétaires (Tremblay et Demers, s.d.). Puis, entre 

2008 et 2013, on a assisté à une importante crise économique mondiale qui a forcé les entreprises 

comme les pays à chercher des moyens d’améliorer leur performance (Tremblay et Demers, s.d.). 

Dans un contexte pareil, les entreprises s’efforcent de faire plus avec moins, d’améliorer la 

flexibilité de l’organisation du travail, de justifier les dépenses ainsi que d’obtenir le meilleur 

rendement sur leurs investissements (Tremblay et Demers, s.d.). 

Pendant la pandémie, la plupart des entreprises qui ont recours au télétravail avaient déjà 

adopté des pratiques de télétravail (avant la crise), mais limitaient le télétravail à une partie 

seulement de leurs employés et n’utilisaient le télétravail, par exemple, qu’une fois par semaine 

(Belzunegui-Eraso et Erro-Garcés, 2020). La comparaison avant et pendant COVID-19 de 

l’adoption du télétravail révèle que les entreprises ayant de faibles niveaux d’adoption du 

télétravail avant la COVID-19 ont signalé des taux de conversion au télétravail relativement 

inférieurs (Haider et Anwar, 2021). 

Entre janvier et février 2020, seulement 7,2 % des travailleurs canadiens travaillaient à 

domicile la plupart de leurs heures (Statistique Canada, 2023). Selon les données de Statistique 
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Canada (2023), en octobre 2022, ce chiffre est passé à 21,8 % soit une hausse de 14,6 points de 

pourcentage. Une enquête réalisée par Statistique Canada sur les attentes des employés, 

indifféremment de leur secteur d’activité, pour la fin 2022, révèle qu’au moins 13 % des 

répondants prévoient travailler exclusivement à domicile. Pour les services professionnels, 

scientifiques et techniques, près de 30 % des salariés estiment qu’ils travailleront exclusivement à 

domicile alors qu’environ 39 % des employés œuvrant dans l’industrie de l’information et industrie 

culturelle prévoient la même chose. Ces chiffres nous montrent que l’organisation du travail à 

distance perdure après la pandémie et son avenir dans le milieu de travail est prometteur 

(Statistique Canada, 2023).  

 

1.1.3. Les profils des personnes ayant eu recours au travail à distance 

Sur le plan individuel, des études concluent que les femmes sont plus susceptibles de 

télétravailler que les hommes (Jiao et Aziman, 2021). Les résultats d’autres études montrent que 

l’association du facteur sexe avec le télétravail pendant la pandémie est statistiquement non 

significative (Lopez-Igual et Rodrıguez-Modrono, 2020 ; Saba et Cachat-Rosset, 2020 ; Haider et 

Anwar, 2021). À l’exception des employés plus âgés qui auraient beaucoup moins de conflits avec 

les membres de leur famille en raison du télétravail prolongé et seraient moins souvent dérangés 

par eux (Moens et al., 2022), les autres catégories rapportent plus de conflits avec leurs collègues 

et leur famille, sont plus dérangées par les colocataires et ont plus de mal à combiner les différents 

moyens de communication à leur disposition (Carillo et al., 2020 ; Moens et al., 2022).  

Par ailleurs, la recherche a constaté que plus de 90 % des nouveaux télétravailleurs, c’est-

à-dire des télétravailleurs qui ne travaillaient généralement pas à domicile avant la pandémie de 

COVID-19, ont déclaré être au moins aussi productifs à domicile qu’ils l’étaient auparavant sur 

leur lieu de travail habituel (Statistique Canada, 2021). Ce constat est valable pour les femmes 

comme pour les hommes, quel que soit l’âge, le niveau d’instruction, l’état matrimonial, la 

parentalité, l’industrie ou la profession (Statistique Canada, 2021). 

En ce qui a trait au niveau d’éducation, certaines recherches révèlent que les chances de 

télétravail augmentent avec l’éducation (Aguilera et al., 2016 ; Saba et al., 2020 ; Haider et Anwar, 

2022). Pendant la pandémie, les chances de passer au télétravail étaient statistiquement 
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significatives et plus élevées pour ceux qui n’étaient pas employés dans les métiers, mais qui 

avaient une formation supérieure au niveau du diplôme d’études secondaires (Saba et al., 2020 ; 

Haider et Anwar, 2022). 

 

1.1.4. Les profils des entreprises ayant eu recours au travail à distance 

 

Certaines industries sont plus propices au travail à domicile que d’autres. Généralement, 

les industries ayant les taux les plus élevés de travail à domicile ont tendance à être les services 

professionnels, comme les services d’enseignement, les services professionnels et techniques, les 

activités financières, l’information, la culture et les loisirs et l’administration publique (Statistique 

Canada, 2022). Dans ces secteurs, les employés peuvent continuer d’accomplir leur travail assez 

efficacement en dehors de leur lieu de travail (Statistique Canada, 2022). 

Selon les données de Statistique Canada (2022), la possibilité de travailler à domicile est 

plus faible dans les industries qui nécessitent davantage de contacts personnels, comme les services 

d’hébergement et de restauration et le commerce de détail. De même, les secteurs intensifs en 

capital comme la fabrication, l’extraction des ressources et les services de transport, c’est-à-dire 

les secteurs où les employés doivent travailler, par exemple, avec de la machinerie lourde, offrent 

également des possibilités de télétravail qui sont limitées, certainement lorsqu’il s’agit de travaux 

qui concernent la production (Statistique Canada, 2022). 

Au Canada, les entreprises ayant le pourcentage d’emploi en télétravail le plus élevé en 

mai 2020 sont, entre autres, les services d’enseignement (80,6 %), les services professionnels et 

techniques (76,8 %), les activités financières (71,2 %), l’information, culture et loisirs (62,3 %), 

et les administrations publiques (59,6 %) (Statistique Canada, 2022). Parmi les entreprises ayant 

les faibles pourcentages d’emploi en télétravail, on retrouve le commerce de bétail (9,5 %), les 

services d’hébergement et de restauration (10 %), le transport et entreposage (14,4 %) et les soins 

de santé et assistance sociale (19,3 %) (Statistique Canada, 2022).   

Cependant, cette réalité a connu un changement avec des baisses considérables vers 

décembre 2021. Les baisses les plus marquées ont été enregistrées dans les services 

d’enseignement, les services professionnels et techniques, ainsi que dans l’information, la culture 

et les loisirs. Dans les services d’enseignement, la baisse des taux de mai 2020 à décembre 2021 
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était de 17,2 %, une baisse de 63,4 points de pourcentage alors que les services professionnels et 

techniques affichaient un taux de 57,3 %. Pour les services d’enseignement, l’importance de 

réintégrer les élèves dans les écoles dans les plus brefs délais a été soulignée par les autorités. 

D’autres secteurs, comme ceux de l’information, de la culture et des loisirs (40,6 %, en baisse de 

21,8 points de pourcentage) et des activités financières (58, 3 %, en baisse de 12,9 points de 

pourcentage), ont affiché des taux de diminution significativement différents (Statistique Canada, 

2022). 

 

1.2.  Le travail à distance comme un mode d’organisation du travail 

Cette section présente les différentes formes d’organisation du travail qui ont précédé et 

qui coexistent avec le travail à distance. De l’approche classique de l’organisation du travail aux 

nouvelles formes d’organisation du travail pour arriver au télétravail, cette section est divisée en 

2 parties. La première présente les formes de travail traditionnelles et innovantes ; et la seconde 

est consacrée au travail à distance, incluant ses formes, ses composantes, ses avantages et 

inconvénients. 

 

1.2.1.  Les théories classiques  

Les fondements théoriques sur lesquels reposent la conception des tâches et l’organisation 

du travail ont connu des bouleversements considérables (Saba et Dolan, 2021). Partant des théories 

classiques pour arriver aux modèles japonais en passant par les théories humanistes et les modèles 

sociotechniques, cette partie présente les différentes approches traditionnelles qui ont marqué le 

20e siècle avant d’aboutir aux nouvelles formes d’organisation du travail. 

 L’approche classique de l’organisation du travail comprend quatre grandes théories qui 

sont la division du travail selon Adam Smith, l’organisation scientifique du travail élaborée par 

Frederick Taylor, le modèle bureaucratique de Max Weber et le modèle administratif d’Henri 

Fayol (Saba et Dolan, 2021). Adam Smith a fait valoir que la meilleure façon d’exécuter un 

ouvrage consistait à le séparer en plusieurs parties, donc à accentuer au maximum la spécialisation 

du travail (D’Amours et Bilodeau, 2020 ; Saba et Dolan, 2021). Quelques années plus tard, en 

reprenant les idées de Smith, Frederick Taylor a déclaré que la spécialisation du travail et sa 
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décomposition en un ensemble de tâches simples et susceptibles d’être effectuées mécaniquement 

contribuaient à accroître le rendement des employés et permettaient d’avoir une meilleure emprise 

sur leur travail (Crowly et al., 2010 ; D’Amours et Bilodeau, 2020 ; Saba et Dolan, 2021). De son 

côté, Max Weber considère le travail comme une fonction qui doit s’effectuer de façon routinière 

et impersonnelle et s’insérer dans un cadre rigide comportant des règles et des préceptes très stricts 

(Weber, 2016 ; Saba et Dolan, 2021). Pour sa part, Henri Fayol a mis en évidence les quatre 

fonctions que remplit, selon lui, l’administrateur compétent, à savoir la planification, 

l’organisation, la direction et le contrôle (Saba et Dolan, 2021). 

Selon l’école des relations humaines, fondée notamment par Elton Mayo, l’établissement 

de relations humaines satisfaisantes au sein d’une organisation peut avoir un effet positif sur le 

rendement des employés, d’où la nécessité de déployer des efforts pour humaniser les conditions 

de travail. En passant du statut d’objet à celui de sujet, on encourage par conséquent les travailleurs 

à s’identifier à l’organisation et on souhaite qu’ils se sentent fiers d’en faire partie (Lafaye, 2002 ; 

Quilliou-Rioual et Quilliou-Rioual, 2020 ; Saba et Dolan, 2021).  

En matière d’organisation du travail, l’école de pensée sociotechnique repose sur le 

principe de l’interdépendance des systèmes issus du travail, c’est-à-dire du système technologique, 

du système social et du système de production. Les chercheurs scandinaves qui sont à l’origine de 

cette approche insistent sur la nécessité de démocratiser les lieux de travail et de les rendre plus 

humains (Saba et Dolan, 2021). Toutefois, la volonté d’accroître le rendement des employés a 

guidé également les initiatives de réaménagement du travail auxquelles cette approche a donné 

lieu. Les équipes de travail semi-autonomes, la polyvalence et la responsabilisation de l’employé 

sont les mots-clés qui permettent de décentraliser la prise de décision et de réduire le nombre 

d’échelons dans la hiérarchie, ce qui entraîne la réduction, voire la disparition, des postes de cadres 

intermédiaires, de contremaîtres et d’agents chargés du contrôle de la qualité (Applebaum et Batt, 

1994).  

La réorganisation du travail a été très influencée par les modèles japonais. Ces modèles 

prônent l’adoption de techniques axées sur l’apprentissage continu pour accroître la qualité des 

produits ou des services (Saba et Dolan, 2021). Les ingénieurs japonais ont appris à collaborer 

étroitement avec les employés chargés de la production et à appliquer les principes de la gestion 

de la qualité totale. Le recours aux méthodes de gestion scientifiques et l’élaboration de 
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programmes de formation à l’intention des travailleurs figurent parmi les éléments clés visant à 

améliorer à la fois la qualité des produits et la productivité (Hashimoto et Raisian, 1985 ; Mincer 

et Higuchi, 1988 ; Aoki, 1990 ; Saba et Dolan, 2021). La possibilité de promotion incite les 

employés à apprendre dans le contexte de leur entreprise, et la perte potentielle de l’ancienneté et 

des indemnités de départ à la retraite liées à la durée de l’emploi découragent les employés formés 

de quitter leur emploi en milieu de carrière (Aoki, 1990). 

 

1.2.2. Les nouvelles formes d’organisation du travail 

Les nouvelles formes d’organisation du travail nées de l’intérêt pour l’accroissement de la 

productivité s’appuient sur le principe selon lequel le milieu de travail peut et doit satisfaire les 

besoins et les attentes du travailleur, partiellement du moins. Cette approche se fonde sur la 

nécessité d’établir une collaboration et un respect mutuel entre les parties.  

De façon concrète, les nouvelles formes d’organisation du travail visent à assainir le milieu 

de travail en rendant les tâches plus intéressantes, plus stimulantes et plus sécuritaires (Saba et 

Dolan, 2021). En ce qui a trait à l’individu, la restructuration du travail vise à ce que le travailleur 

soit plus disposé à travailler et qu’il se sente plus heureux. Il pourra accroître ses habiletés et ses 

connaissances ; il sera alors en mesure de mieux accomplir son travail, d’occuper des fonctions 

plus stimulantes et d’assumer davantage de responsabilités (Messersmith et al., 2011 ; Lawler et 

Mohrman, 1989). Quant au travail proprement dit, ce type de programmes tend à rendre l’emploi 

plus intéressant, plus motivant et plus agréable pour la personne qui l’effectue (Saba et Dolan, 

2021).  

Parmi les différentes formes de travail à distance recensées par la revue des écrits, nous 

retenons le télétravail mobile, le télétravail à domicile, les télécentres, le déménagement 

fonctionnel et les télécottages. 

 

1.2.3. Le travail à distance comme nouvelle forme d’organisation du travail 

Le télétravail constitue une modalité d’organisation de l’emploi sera adoptée. Il est défini 

comme un travail effectué à partir de différents endroits (comme le domicile) qui permet aux 
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travailleurs d’accéder à leurs activités professionnelles grâce à l’utilisation des technologies de 

l’information et de la communication (Nilles, 1997 ; Nakrošienė et al., 2019 ; Saba et Cachat-

Rosset, 2020). Sur cette base, cette partie décrit dans un premier temps les formes du travail à 

distance. Nous présentons ensuite les composantes qui le constituent. Nous terminons en 

examinant ses avantages et ses inconvénients. 

a. Les formes de travail à distance 

Le travail à distance peut prendre de différentes formes, mais généralement les cinq 

catégories suivantes présentent l’essentiel des modalités d’organisation du travail à distance 

(Morgan, 2004) : 

a. Le télétravail mobile (Mobile telework). Dans cette situation, le travailleur n’est pas 

situé sur un site en particulier, mais se déplace entre, par exemple, les locaux du 

client ou de l’employeur afin de maximiser la prestation de services ou de capacités. 

b. Le télétravail à domicile (Home-based telework). Aussi communément appelé 

télétravail ; ici, un travailleur exerce ses activités professionnelles depuis son 

domicile au lieu de se rendre personnellement au bureau d’un employeur, sur le site 

d’un client ou à un autre endroit similaire. 

c. Les télécentres (Telecentres). En règle générale, ceux-ci décrivent des installations 

locales où les gens cherchent à réduire le fardeau et le coût des déplacements vers 

un emplacement central. 

d. Le déménagement fonctionnel (Functional relocation). Dans cette situation, les 

fonctions (et processus) de l’entreprise sont concentrés et fournis à distance, comme 

les activités de vente menées par téléphone ou par réseau informatique ou le service 

client qui peut être mené n’importe où en utilisant l’accès à distance aux systèmes. 

e. Les télécottages (Telecottages). Distinctes des télécentres, ces installations sont 

implantées localement et offrent à la communauté du télétravail la possibilité 

d’interactions personnelles, de développement des compétences et de TIC 

performantes (Morgan, 2004). 

Certains auteurs considèrent que le travail à distance ne peut pas être exclusivement basé 

sur un lieu (Daniels et al., 2001). Il peut se dérouler sur une combinaison de plusieurs lieux, y 
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compris le bureau (Qvortrup, 1998). D’autres auteurs ont identifié ses principales formes à partir 

de cinq caractéristiques :  

1. L’emplacement, qui tient compte du temps passé dans différents lieux tels que le 

bureau traditionnel, domicile, le bureau éloigné/télécottage, le télétravail mobile 

(Gray et al., 1993 ; Gillespie et al., 1995 ; Daniels et al., 2001). 

2. L’utilisation des TIC à savoir l’éventail de TIC utilisées en termes de matériels 

(ordinateur domestique/mobile, fax, modem, téléphone, téléphone mobile) et de 

logiciels (courriel, groupware, etc.) (Gray et al., 1993 ; Daniels et al., 2001). 

3. L’intensité des connaissances, c’est-à-dire l’étendue des connaissances requises 

pour accomplir les tâches, indiquée par exemple par la facilité des mesures de 

rendement et l’autonomie dans le travail (Leidner, 1988 ; Olson, 1989 ; Daniels et 

al., 2001). 

4. Le contact intraorganisationnel qui comprend la fréquence et la portée des contacts 

intraorganisationnels (Gillespie et al., 1995 ; Daniels et al., 2001). 

5. Le contact extraorganisationnel, c’est-à-dire la fréquence et l’étendue des contacts 

extraorganisationnels (Gray et al., 1993 ; Daniels et al., 2001). 

De ce fait, pour être considérés comme du télétravail, les facteurs relatifs à l’emplacement 

et à l’utilisation des TIC doivent prendre des valeurs non nulles. C’est-à-dire qu’au moins une 

fraction du temps de travail au cours d’une période définie doit être passée à la maison, dans un 

bureau distant ou effectuant un travail mobile ; et au moins une fraction des tâches de travail 

nécessite l’utilisation des TIC, même s’il s’agit simplement d’un téléphone (Daniels et al., 2001). 

Cependant, la forme que peut prendre le télétravail dépend du niveau de ces deux facteurs, 

et des facteurs intensité des connaissances, contact intraorganisationnel et contact 

extraorganisationnel (Daniels et al., 2001). Le facteur lieu peut être conçu comme comprenant trois 

éléments comme le temps passé dans chacun des trois lieux alternatifs pour télétravailler. Le 

facteur utilisation des TIC peut être considéré comme comprenant la gamme des TIC utilisées. Le 

facteur intensité des connaissances ne peut être décrit qu’en termes relatifs. Autrement dit, une 

forme de télétravail ne peut être décrite que comme étant plus élevée, plus faible ou de même 

intensité de connaissances qu’une autre forme de télétravail. Les facteurs concernant l’étendue de 
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la communication peuvent être conçus comme comprenant chacune deux éléments à savoir la 

fréquence des contacts avec les autres et le nombre de personnes différentes contactées pendant 

une période définie. Chacun de ces facteurs pourrait logiquement prendre des valeurs positives 

nulles ou non nulles (Daniels et al., 2001). 

Toutefois, certaines modalités du travail à domicile utilisent la nature de l’arrangement 

contractuel entre le travailleur et son employeur ou ses clients comme moyen de différencier les 

types de travail à distance (Huws, 1997 ; Sullivan, 2003). 

Au-delà de toutes ces considérations, des études menées auprès de petites et moyennes 

entreprises montrent que le type de télétravail le plus fréquent est le télétravail mobile, suivi du 

télétravail à domicile (Sánchez et al., 2007). Le type le moins fréquent étant le télécentre (Sánchez 

et al., 2007). 

b. Le travail à distance et ses composantes 

Les composantes du travail à distance comprennent, entre autres, les objectifs du télétravail, 

les critères d’admissibilité, l’acceptation du télétravail, la relation employé-superviseur, le choix 

du média de télétravail et le devis d’implantation (Tremblay et Demers, s.d. ; Mello, 2007 ; Rassat, 

2012). Nous terminons en examinant ses avantages et ses inconvénients. 

Les objectifs du télétravail sont essentiels à sa mise en place. Dans le cadre d’une approche 

stratégique globale de gestion à la fois du rendement des employés et du rendement global de 

l’organisation, la formulation des objectifs stratégiques et opérationnels permet à plusieurs 

entreprises d’espérer régler certaines problématiques, dont la rétention de la main-d’œuvre, la 

modernisation de l’entreprise, l’augmentation de la productivité ou encore, simplement une 

meilleure satisfaction au travail chez les employés (Tremblay et Demers, s.d. ; Mello, 2007). De 

plus, cela permet d’anticiper les obstacles potentiels à l’élaboration et à la mise en œuvre d’un 

programme de télétravail (Mello, 2007). 

Étant donné que tous les tâches ou emplois ne peuvent se faire à domicile, il est important 

d’établir les critères d’admissibilité des télétravailleurs et des télésuperviseurs (Rassat, 2012 ; 

Centre francophone d’informatisation des organisations et D’Amours, 2001 ; Arcand et al., 1997 ; 

Pinsonneault et Boisvert, 1996 ; Tremblay et Demers, s.d.). Cela permet de déterminer les 
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modalités d’exercice du télétravail telles que le nombre de jours de télétravail, les modalités de 

décompte du temps de travail, les droits et obligations du télétravailleur. 

Afin d’assurer la réussite du programme de télétravail, l’employeur et les gestionnaires des 

employés qui s’engagent dans le télétravail doivent accepter le télétravail comme une activité 

légitime, bénéfique et souhaitable et le soutenir par des technologies de l’information appropriées 

(Mello, 2007). Le télétravail nécessite un investissement financier dans les systèmes de mise en 

réseau et exige également que l’organisation considère le télétravail comme un aspect stratégique 

important de la conception de l’emploi/du travail et que les employés de l’ensemble de 

l’organisation comprennent sa légitimité plutôt que de le percevoir comme une option pour les 

collègues de se relâcher (Mello, 2007). 

La relation entre le superviseur et le travailleur est une composante très importante. Les 

moyens de suivi et de contrôle facilitent ce rapport qui doit être de confiance (Piskurich, 1998 ; 

Mello, 2007). Cependant, tout système de contrôle doit être mis en place dans le respect des droits 

fondamentaux et des libertés individuelles (Tremblay et Demers, s.d.).  

Le choix du média de télétravail contribue aussi à la réalisation du télétravail (Tremblay et 

Demers, s.d.). Les responsabilités professionnelles du poste envisagé pour le télétravail doivent 

être adaptées à la performance en dehors des locaux de l’employeur. Les responsabilités qui 

nécessitent beaucoup de clarification, de communication et de partage d’informations qui 

impliquent une interprétation nécessitent beaucoup d’échanges qui peuvent être accomplis plus 

efficacement à travers des discussions et réunions en présentiel que par télécommunication. Les 

responsabilités professionnelles qui impliquent un travail indépendant et/ou un travail qui demande 

beaucoup de concentration sans interruption peuvent être bien adaptées au télétravail (Mello, 

2007). 

Enfin, l’implantation du télétravail nécessite la création d’un devis d’implantation dans 

lequel les tâches sont bien définies (Tremblay et Demers, s.d.). Le devis devra inclure les tâches 

relatives aux définitions des modalités d’exercice du télétravail, à la réalisation du programme, à 

son implantation, à sa gestion, ainsi qu’à son suivi et à son évaluation (Tremblay et Demers, s.d.). 

Les rôles et responsabilités de chacun étant aussi bien définis pour ainsi arriver à un partage des 

tâches.    
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1.2.4. Les avantages et inconvénients du travail à distance 

Le travail à distance présente de nombreux avantages et inconvénients tant pour l’employé 

que pour l’entreprise ou encore la société dans son ensemble (Harpaz, 2002). Nous les passons en 

revue. 

a. Les avantages du travail à distance pour l’employé 

Le télétravail peut entraîner quelques impacts favorables à la réalisation du travail ainsi 

qu’au développement de la carrière des individus. Selon diverses études empiriques, 

l’augmentation de la productivité serait un élément constaté très apprécié des télétravailleurs 

(Bailyn, 1994 ; Olszewski et Mokhtarian, 1994 ; Saba et Cachat-Rosset, 2020 ; OCDE, 2021 ; EY, 

s.d.).  

Du point de vue des employés, les études ont montré que la confiance améliore la 

performance et diminue l’intention de rotation (Robinson, 1996 ; Raghurâm et al., 2001).  Le 

télétravail peut également améliorer l’expérience employée (WorldatWork, 2020). 

Théoriquement, le développement de ces habiletés, fort en demande sur le marché du travail, risque 

donc d’influencer favorablement le développement de la carrière des télétravailleurs (Nilles, 

1994). À noter qu’une plus grande satisfaction des groupes traditionnellement sous-représentés sur 

le marché du travail est également soulignée par certaines études (Dowling et al., 2022) 

Le télétravail offre une plus grande flexibilité d’horaire aux employés. Il s’agit d’une 

alternative qui maintient la productivité pour faire face à diverses situations imprévues, et a 

également été reconnue comme un avantage attrayant pour les employés (Nilles, 1994 ; Monroe et 

Haug, 2021). 

Les télétravailleurs peuvent souvent (mais pas toujours) choisir leurs heures de travail, ce 

qui leur permet de profiter des heures creuses des supermarchés ou de l’abonnement à la salle de 

sport, d’aller chercher les enfants à l’école ou simplement de travailler à des moments où ils sont 

plus productifs (Mann et Holdsworth, 2003). Il y a aussi la liberté et la flexibilité de pouvoir 

travailler à domicile pour plus d’un employeur, ou de pouvoir gagner du travail même s’il y a des 

difficultés à se rendre au bureau en raison d’un handicap, d’un domicile rural ou de responsabilités 

familiales (Mann et Holdsworth, 2003 ; Schur et al, 2020). 
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L’un des avantages majeurs du télétravail est le fait de ne pas avoir à se déplacer pour se 

rendre au travail. Cela entraîne des économies de frais de transport des travailleurs vers le lieu de 

travail tels que l’essence, le stationnement, le coût d’utilisation du transport en commun ; 

diminution des dépenses de repas et en habillement (DeSanctis, 1984 ; Nilles, 1994 ; Baruch et 

Nicholson, 1997 ; Tremblay, 2001a, b). De plus, certains télétravailleurs peuvent bénéficier d’une 

réduction du coût de leur loyer en déménageant dans les banlieues puisqu’ils peuvent exécuter le 

travail depuis leur domicile (Nilles, 1982 ; Misutka, 1992). Mais ce lien de causalité est loin d’être 

évident (Mokhtarian, 1991). 

À ces avantages, notons également le fait de pouvoir passer plus de temps en famille, une 

plus grande tranquillité et l’amélioration de la qualité de vie (Bailyn, 1994 ; Tremblay et al., 2006 ; 

Moens et al., 2022 a, b ; Saba et Cachat-Rosset, 2020). Par ailleurs, les personnes qui pratiquent le 

télétravail et celles qui les supervisent affirment que le télétravail diminue le stress et la fatigue 

(Tremblay, 2001 a, b ; 2002), augmente le temps disponible pour les loisirs ou à la famille, et 

améliore le bien-être dans certains cas (Misutka, 1992). De plus, le nombre d’interactions avec 

collègues et amis peut, dans certains cas, augmenter (Greengard, 1994 ; OIT, 2020). Il est à noter 

que certains télétravailleurs apprécient l’opportunité de consacrer moins de temps dans les bureaux 

centraux de leur employeur où la qualité de l’air est parfois moins bonne que celle à domicile 

(Petitpas, 1997). 

b. Les avantages du travail à distance pour l’organisation 

Les possibilités de télétravail attirent l’attention des employeurs à travers le monde.  

Le travail à distance permet de mettre des services à la disposition des clients en dehors des 

heures de bureau normales, améliorant ainsi le niveau de service à la clientèle qui peut être fourni 

(Morgan, 2004). Il permet au personnel d’être proche des clients ou des fournisseurs — voire, dans 

certains cas, de travailler directement avec les clients ou les fournisseurs en exploitant les solutions 

TIC interentreprises (Morgan, 2004). Une flexibilité et une résilience améliorées peuvent être 

créées en instituant des programmes formels de télétravail qui peuvent, à leur tour, offrir d’autres 

avantages dans d’autres domaines de l’organisation ; améliorer la rapidité et l’agilité pour répondre 

aux forces changeantes de l’environnement des affaires (Morgan, 2004). Le télétravail peut réduire 

les dépenses de l’entreprise et contribuer à la réduction des frais fixes (Bailey et Kurland, 2002). 



 

30 
 

Une étude menée sur une décennie a conclu que le télétravail réduisait le coût des installations de 

35 %, le roulement de 20 % et les coûts de formation de 25 % (Major et al., 2008). Une autre a 

même constaté qu’il réduisait les frais de déplacement d’entreprise (Andrew, 2004). Les 

entreprises réalisent des économies en réduisant le besoin d’espace de bureau coûteux et les frais 

généraux tels que le chauffage, l’électricité et l’usure (Christensen, 1992 ; Doswell, 1992 ; Meall, 

1993 ; Mann et Holdsworth, 2003). 

Le recours au télétravail peut augmenter les performances des employés et les résultats de 

l’organisation (Morgan, 2004 ; Major et al., 2008 ; OCDE, 2021 ; Gascoigne, 2020 ; Barrero et al., 

2021 ; Park et Cho, 2022). Des études ont pu constater l’absence de distractions chez les employés, 

la diminution de leur stress (Alvi et McIntyre, 1993 ; Tremblay, 2001a, b, 2002 ; Caillier, 2012), 

l’amélioration du moral des télétravailleurs (Doswell, 1992) et la possibilité de travailler durant 

les périodes où le niveau d’énergie personnelle est optimal (Christensen, 1990).  

Certains employeurs ont eu recours au télétravail constatant sa capacité à retenir à retenir 

les employés les plus qualifiés qui recherchent une meilleure qualité de vie (Greengard, 1994). De 

plus, il permet une diminution du taux d’absentéisme et du taux de roulement (Christensen, 1990 ; 

Christensen, 1992 ; Meall, 1993 ; Petitpas, 1997). Le télétravail a, dans certains cas, été proposé 

aux employés sous la forme d’une prime non monétaire visant à compenser les faibles possibilités 

de progression hiérarchique (Christensen, 1990). Finalement, le télétravail permet d’élargir le 

bassin de candidatures pour pourvoir les postes dans une organisation (Pratt, 1984 ; Christensen, 

1990 ; Cooper, 1996). En plus de faciliter l’intégration des personnes handicapées sur le marché 

du travail, il constitue pour certaines femmes une forme d’organisation du travail adaptée à leurs 

besoins (Christensen, 1992). Force est de constater que les femmes ayant des enfants en bas âge 

auraient refusé de retourner sur le marché de l’emploi si cela n’avait été des possibilités de 

télétravail (Christensen, 1992). 

L’implantation d’un programme de télétravail peut servir à améliorer l’image publique 

d’une organisation (Meall, 1993). Il s’agit en effet d’un excellent moyen de manifester son désir 

de promouvoir les régimes de travail souples auprès d’employés actuels et potentiels (Christensen, 

1992).   
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c. Les avantages du travail à distance pour la société 

Le télétravail comporte des avantages pour l’employé et l’organisation, mais aussi pour la 

société.  

Premièrement, la diminution des déplacements entre le domicile et le lieu de travail 

contribue à améliorer la qualité de l’environnement (Harpaz, 2002). La réduction du trafic sur les 

routes entraîne moins d’accidents de la route et moins de pression sur les transports publics 

(Harpaz, 2002). La réalisation régulière du télétravail peut aider à ralentir l’usure des routes (Alvi 

et McIntyre, 1993 ; Nilles, 1994). 

Deuxièmement, le télétravail peut permettre d’intégrer, dans le cadre de conditions 

d’emploi normales, des populations qui ne faisaient pas partie de la main-d’œuvre en raison de 

divers handicaps (Hotch, 1993), ainsi que d’élargir les bassins de candidatures en faisant appel à 

plus de chômeurs (Christensen, 1990 ; Harpaz, 2002). Réduisant la contrainte géographique des 

régions rurales éloignées des centres urbains, le télétravail peut ainsi favoriser le développement 

économique de ces dernières grâce à l’usage des technologies informatiques et de communication 

(Meall, 1993 ; Petitpas, 1997). Et en dernier lieu, cela peut aider à protéger les infrastructures et 

faire des économies d’énergie (pour les dépenses municipales) (Harpaz, 2002). 

d. Les inconvénients du travail à distance pour le télétravailleur 

La mise en œuvre de programmes de télétravail ne comporte pas que des avantages pour le 

travailleur. Il peut aussi présenter des inconvénients — plus particulièrement, ceux-ci surviennent 

lorsque le télétravail a été mis en œuvre de manière inappropriée ou lorsque la flexibilité offerte 

par le télétravail n’est pas adaptée aux exigences particulières de l’emploi (Morgan, 2004). 

Notons certains inconvénients dans le contexte du développement de carrière, des 

perspectives et des aspects sociaux de ne pas travailler dans un bureau régulier (Moens et al., 

2022a, b).  Plus particulièrement, le télétravail diminue les chances de promotion et entrave le 

développement professionnel (Misutka, 1992 ; Moens et al., 2022). Le télétravail peut nuire aux 

relations du télétravailleur avec ses collègues (Moens et al., 2022) et détériorer le sentiment 

d’appartenance à l’entreprise en l’excluant des réseaux formels et informels de l’organisation ainsi 

qu’à sa culture et à ses valeurs (Moens et al., 2022a). D’ailleurs, des études effectuées en temps de 
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pandémie ont montré que certains télétravailleurs n’ont pas été bien accueillis et intégrés dans le 

cadre de leur travail (USDA, 2021). Le télétravail peut aussi provoquer une fatigue digitale 

(technologique) (Microsoft, 2021) ; un problème de déconnexion où les travailleurs ont tendance 

à travailler plus longtemps, davantage que leurs collègues de bureau en consacrant plus d’heures 

aux activités professionnelles que ces derniers (Bailyn, 1994 ; Eurofound, 2020 ; McCulley, 2020 ; 

Statistique Canada, 2021). Certains travailleurs arriveraient à travailler lors de leurs périodes de 

dîner (McCulley, 2020), ou pendant leur temps libre pour répondre aux exigences professionnelles 

(Eurofound, 2020). D’autres arriveraient à travailler même en étant malades (Steidelmüller et al., 

2020). 

Alors que les employés préfèrent cette forme d’organisation du travail dans l’intention 

d’améliorer leur qualité de vie (Bailyn, 1994), un sentiment général d’isolement y est associé, tant 

social que professionnel (Doswell, 1992 ; Ipsen et al., 2021 ; USDA, 2021 ; Moens et al., 2022 a, 

b ; PwC, 2021). D’ailleurs, le sentiment d’isolement lié au télétravail constitue un des principaux 

freins au développement de cette forme d’organisation du travail (Ipsen et al., 2021 ; USDA, 2021 ; 

Moens et al., 2022 a, b ; PwC, 2021). De plus, la difficulté de mettre des frontières entre sa vie 

professionnelle et sa vie familiale est un inconvénient majeur (Mann et Holdsworth, 2003). 

e. Les inconvénients du travail à distance pour l’employeur 

Un des plus importants freins au développement du télétravail réside dans la difficulté 

d’évaluer la rentabilité financière de l’implantation d’un tel programme (Doswell, 1992) alors que 

les entreprises engagent des investissements dans les systèmes d’information et pour des espaces 

de travail « smart » (Taskin, 2021). Cette situation provient du fait que de nombreux coûts et 

bénéfices associés à un programme de télétravail sont difficilement quantifiables ou mal estimés 

(accidents de travail, coût de l’assistance technique, productivité, qualité du travail) (Taskin, 

2021). De plus, l’incompatibilité des différents réseaux de télécommunication, la perte, le vol ou 

l’endommagement d’informations confidentielles (Misutka, 1992), ainsi que toute autre embûche 

d’ordre technique peuvent diminuer considérablement les gains de productivité d’un tel 

programme (Doswell, 1992). 

Au niveau des gestionnaires, le sentiment de perte de contrôle sur les subordonnés ainsi 

que la difficulté à vérifier si les employés travaillent réellement lorsqu’ils sont à leur domicile 
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constituent des barrières très importantes au développement du télétravail (Christensen, 1988). 

Cette perte de contrôle implique des difficultés à évaluer la performance des télétravailleurs 

(USDA, 2021). À cela s’ajoute le risque de sécurité qui préoccupe les gestionnaires par rapport à 

la connectivité Internet et VPN (réseau virtuel privé) incluant les équipements obsolètes (USDA, 

2021).  Par ailleurs, les nouvelles techniques de gestion indispensables au succès de tels 

programmes peuvent en plus entrer en conflit avec les méthodes de gestion habituelles 

(Christensen, 1992). Le nouveau modèle hybride entraîne une hausse de la charge de travail pour 

les gestionnaires, lesquels sont dépassés pour la plupart par leurs responsabilités (Baker et Zuech, 

2021). Sans compter les difficultés rencontrées dans la logistique de partage de bureaux (Bloom, 

2021). 

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). De plus, le télétravail risque de nuire aux 

nouveaux employés compte tenu de l’absence physique de collègues pour les parrainer (Côté-

O’Hara, 1993).  

Finalement, le télétravail pourrait entraîner une diminution de l’implication et de la loyauté 

et une socialisation problématique des nouvelles recrues (Duxbury et al., 1987). 

f. Les inconvénients du travail à distance pour la société 

Les principaux désavantages du télétravail pour les membres d’une communauté 

proviennent de son potentiel à augmenter l’exploitation des employés et au risque d’entraîner 

l’effritement du mouvement syndical dans son ensemble (Shamir et Salomon, 1985). Mais le plus 

important est la création d’une société détachée (Harpaz, 2002). Il est possible qu’avec la 

croissance significative du nombre de télétravailleurs, une société autiste (Baruch, 2001) émerge 

où les individus sont coupés et isolés les uns des autres et des institutions publiques (Harpaz, 2002). 

Cette nouvelle forme d’organisation du travail était en effet considérée comme étant une version 

sophistiquée du traditionnel travail industriel réalisé à domicile, lequel a toujours été associé à de 

piètres conditions de travail (Johnson, 1982 ; Allen et Wolkowitz, 1987) et à une situation affectant 

essentiellement les femmes ayant des enfants de bas âge (Cordova, 1986 ; Petitpas, 1997). 

Enfin, l’augmentation éventuelle du nombre de télétravailleurs déménageant vers des 

régions rurales où la qualité de vie est meilleure pourrait contribuer à l’urbanisation de ces 
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dernières et par conséquent détériorer la qualité de vie qui faisait leur renommée (Spider, 1995 ; 

Petitpas, 1997). 

 La troisième partie de ce chapitre aborde l’efficacité du travail à distance en analysant les 

tâches effectuées dans le cadre du télétravail.  

 

1.3.  L’efficacité du travail à distance 

À une période où le télétravail est de plus en plus envisagé tant par les entreprises que par 

les employés, il est important de se pencher sur son efficacité en plus d’en évaluer les retombées 

tant pour les employés que pour les organisations. 

Pour une organisation du travail efficace, une attention particulière devait être accordée aux 

composantes du travail que sont les tâches, notamment à travers une analyse des postes dans le 

cadre du travail à distance.  

 La prochaine section tente de définir un cadre de l’organisation du travail efficace en 

s’appuyant sur le Job Characteristics Model (JCM) et la théorie de l’ajustement au travail. Ensuite, 

une autre section aborde l’ajustement au travail à distance et ses déterminants avant d’analyser les 

facteurs influençant l’efficacité du travail à distance ainsi que les caractéristiques des travailleurs 

en fin de chapitre. 

 

1.3.1. Qu’est-ce qu’une organisation de travail efficace ? 

  Cette section tente de définir ce qu’est une organisation de travail efficace en s’appuyant 

sur le modèle des caractéristiques de l’emploi (Job Characteristics Model [JCM]) et des théories 

subséquentes. Ce modèle constitue une des bases théoriques les plus connues et les plus complètes 

pour expliquer les caractéristiques de conception des emplois et leurs relations avec la motivation 

au travail (Torraco, 2005). Le JCM établit des caractéristiques de conception de tâches spécifiques 

et les conditions dans lesquelles elles améliorent la motivation au travail et les résultats liés au 

travail (Torraco, 2005). 
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Selon le JCM, n’importe quel travail peut être décrit en fonction des cinq dimensions 

fondamentales, à savoir la variété des compétences, l’identité de la tâche, l’importance de la tâche, 

l’autonomie et la rétroaction (Hackman et Oldham, 1980 ; Fried et Ferris, 1987 ; Torraco, 2005). 

Ces cinq dimensions influencent les états psychologiques des travailleurs qui sont plus susceptibles 

de conduire à des résultats de travail favorables (par exemple, une productivité au travail élevée et 

un faible taux d’absentéisme et de roulement) (Torraco, 2005). D’autres extensions et raffinements 

du JCM réfèrent à l’étude des effets du contexte de travail (par exemple, manque d’intimité, fortes 

densités de travail) sur la satisfaction au travail (Parker et Wall, 1998), un cadre pour la conception 

des tâches dans lequel les employés façonnent activement leur travail (Wrzesniewski et Dutton, 

2001) et des méta-analyses des effets du JCM sur la motivation, la satisfaction et la performance 

(Fried et Ferris, 1987 ; Loher et al., 1985).  

Comme précisé, le JCM a inspiré d’autres travaux sur les caractéristiques de l’emploi, 

parmi lesquels les travaux de Morgeson et Humphrey (2006). Afin de parvenir à une définition 

d’une organisation de travail efficace, nous partons du JCM qui, à la base, présente les tâches 

principales qui caractérisent une organisation du travail. Cependant, le Job Characteristics Model 

présente certaines faiblesses liées notamment à l’évolution ou au contexte changeant du travail. 

D’ailleurs ses auteurs s’inscrivent parmi les auteurs qui reconnaissent maintenant que les 

caractéristiques des emplois qui ont reçu beaucoup d'attention dans le passé peuvent ne pas saisir 

toutes les dimensions des emplois qui façonnent les réponses des employés dans les organisations 

contemporaines (Grant et Parker, 2009 ; Oldham et Hackman, 2010 ; Oldham et Fried, 2016). Par 

exemple, le JCM a suggéré que pour améliorer les résultats psychologiques et comportementaux 

au travail, les cinq caractéristiques essentielles de l'emploi devraient être développées.  Certaines 

études suggèrent que, bien que les cinq caractéristiques essentielles du travail soient associées à 

des résultats positifs, des résultats spécifiques sont associés uniquement ou principalement à 

certaines de ces caractéristiques plutôt qu'à d'autres (Fried et Ferris, 1987). De plus, ce modèle 

s’adapte à un contexte de travail de bureau et ne tient pas tout à fait compte du télétravail. 

Dans un contexte de travail à distance, nous complétons cette section avec d’autres théories 

ou travaux (sur les caractéristiques des tâches) inspirés du JCM. Parmi lesquels ceux de Morgeson 

et Humphrey (2006) autour du The work design questionnaire. Dans le cadre de ce travail, nous 

nous attardons plus spécifiquement à l’autonomie dans l’organisation du travail, l’autonomie des 
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méthodes de travail, le travail d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problème 

et la créativité comme caractéristiques de l’emploi (Breaugh, 1985 ; Morgeson et Humphrey, 

2006 ; Saba et Dolan, 2021). 

L’autonomie dans l’organisation du travail (Work Scheduling Autonomy) fait référence à la 

mesure dans laquelle les travailleurs sentent qu’ils peuvent contrôler l’horaire/l’ordre/le calendrier 

de leurs activités de travail (Breaugh, 1985). L’autonomie des méthodes de travail, pour sa part, 

est définie comme le degré de discrétion/choix dont disposent les individus concernant les 

procédures (méthodes) qu’ils utilisent dans le cadre de leur travail (Breaugh, 1985). La recherche 

sur l’autonomie perçue au travail montre que celle-ci est un déterminant hautement significatif de 

la satisfaction au travail (Davis et Bordieri, 1988 ; Taylor et al., 2003). Une étude récente réalisée 

en Pologne a examiné en particulier la relation entre l’autonomie professionnelle, la motivation 

situationnelle au travail, l’engagement au travail, entre autres. Elle arrive à conclusion que le fait 

d’accorder aux employés une plus grande autonomie dans leur travail pourrait conduire à un 

engagement plus énergique, enthousiaste et dévoué dans leur travail (Malinowska et al., 2018).  

Le travail d’équipe fait référence à la gamme de processus comportementaux interactifs et 

interdépendants parmi les membres de l’équipe qui convertissent les apports de l’équipe (par 

exemple, les caractéristiques des membres, le financement de l’organisation, la composition des 

membres de l’équipe) en résultats (performance de l’équipe, satisfaction des membres de l’équipe) 

(Marks et al., 2001 ; Rousseau et al., 2006 ; McEwan et al., 2017). 

La recherche sur le sujet indique que le travail d’équipe est positivement lié à d’importants 

facteurs d’efficacité d’équipe, notamment la performance de l’équipe, la cohésion du groupe, 

l’efficacité collective et la satisfaction des membres (McEwan et al., 2017). 

Une étude menée par Siassakos et al. (2011) a cherché à déterminer si la performance d’une 

équipe dans une situation d’urgence simulée est liée aux compétences et aux comportements 

génériques en matière de travail d’équipe. Les résultats ont montré que les compétences génériques 

en matière de travail en équipe sont probablement le principal déterminant de la variation des 

performances des équipes d’urgence de la maternité (Siassakos et al., 2011).        
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Selon la théorie du traitement de l’information sociale, les employés fondent leurs 

évaluations sur les informations sociales relatives à l’emploi disponible dans l’environnement et 

non sur les caractéristiques objectives de l’emploi (Salancik et Pfeffer, 1978 ; Oldham et Fried, 

2016). Les études ont testé cette idée en contrastant les effets des conditions objectives du travail 

avec les indices informationnels sur le travail fourni par d’autres personnes (Griffin, 1983 ; 

O’Reilly et Caldwell, 1979). Les méta-analyses de ces travaux ont montré que les informations 

fournies par les autres avaient un impact sur l’évaluation du travail des employés, mais que l’effet 

de ces informations était plus faible que celui des propriétés objectives du travail (Taber et Taylor, 

1990 ; Spector, 1992 ; Oldham et Fried, 2016). Aidé par les développements technologiques, le 

traitement de l’information permet aux télétravailleurs la portabilité croissante des ordinateurs et 

des fichiers de données, les capacités de transmission par fax et par courrier électronique, la 

possibilité de participer à des sessions interactives de « chat » en ligne avec des collègues et/ou des 

clients, les capacités vidéo qui permettent des réunions virtuelles en temps réel sans la présence 

physique de tous les participants dans une salle et la mise en réseau des systèmes informatiques et 

des lignes de données (Mello, 2007). 

Le terme « problème » se réfère à une situation spécifique ou à un ensemble de situations 

connexes auxquelles une personne doit répondre afin de fonctionner efficacement dans son 

environnement (D’Zurilla et Goldfried, 1971). La définition adoptée de la résolution de problème 

est celle de Gagné (1966) évoquée comme suit :  

« La résolution d’un problème est un événement qui doit être classé, dans la mesure où le 

comportement de l’individu est concerné, comme un acte d’apprentissage [puisque] les 

événements observés dans la résolution de problèmes comprennent un changement dans la 

performance humaine, ce qui nous amène à déduire un changement dans la capacité humaine » 

(Gagné, 1966, p. 130). 

En ce qui concerne la créativité, elle est définie comme des produits, des idées ou des 

procédures qui satisfont à deux conditions. Ils sont nouveaux ou originaux et sont potentiellement 

pertinents ou utiles pour une organisation (Oldham et Cummings, 1996). Des recherches récentes 

ont trouvé une relation positive entre le télétravail et la créativité (Vega et al., 2015 ; Naotunna et 

Zhou, 2021). Bien que ce n’est pas toujours le cas lors des grandes réunions à distance (Bloom, 

2021 ; Brucks et Levav, 2022 ; HBR, 2022). En effet, les personnes qui se rencontrent en personne 

bénéficient d’une stimulation créative en se promenant visuellement dans l’espace où elles se 
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trouvent, ce qui les rend plus susceptibles de se promener également sur le plan cognitif (Andrews, 

2022 ; Brucks et Levav, 2022). 

Des chercheurs ont suggéré que de nombreuses tâches créatives peuvent être accomplies 

tout en télétravaillant (Smith, 2007). Même si le travail créatif dans les organisations 

contemporaines se fait souvent en équipe (Hunter et al., 2012). Des recherches indiquent que les 

caractéristiques situationnelles d’un dispositif de télétravail s’alignent sur les caractéristiques 

contextuelles favorables à la créativité (Amabile, 1996 ; Amabile et Gryskiewicz, 1989). Et étant 

donné que les employés travaillant à domicile ont plus de contrôle sur la façon dont ils segmentent 

leur journée (Hill et al., 1996), ils devraient être moins sensibles à de tels obstacles, et donc avoir 

un plus grand potentiel créatif. De plus, les résultats suggèrent que travailler dans un 

environnement de travail autonome et responsabilisant facilite la créativité, contrairement à ceux 

étroitement surveillés (Alge et al., 2006 ; Vega et al., 2015).  

La performance créative fait référence à un individu qui génère et évalue des idées (Vega 

et al., 2015). Des recherches ont souligné que les télétravailleurs ont une performance créative 

objective supérieure par rapport aux employés de bureau (Vega et al., 2015). Toutefois celles-ci 

n’arrivent pas à confirmer cette tendance concernant les performances créatives autoévaluées (la 

génération d’idées et l’évaluation des idées). Ces résultats sont similaires à des recherches récentes 

menées auprès de 600 volontaires, suggérant que les réunions en face à face donnent lieu à des 

idées plus créatives et inventives, tandis que les réunions Zoom étouffent la créativité (Andrews, 

2022 ; Brucks et Levav, 2022). 

Enfin, quatre dimensions motivent les performances des employés liées à la mise en œuvre 

du télétravail, expliquant les avantages et inconvénients de ce dernier (Verdani et Pusparini, 2021). 

Premièrement, le télétravail offre une flexibilité pour déterminer quand, où, et comment travailler 

dans lequel le travailleur a un contrôle et une autonomie complets (Verdani et Pusparini, 2021). 

Deuxièmement, la rétroaction explique les connaissances acceptées par chaque individu, ce qui est 

essentiel pour le processus d’apprentissage axé sur la performance (Verdani et Pusparini, 2021). 

Troisièmement, la diversité des expertises explique la nécessité de variations dans l’activité et les 

compétences requises pour le poste (Firth-Cozens, 2001). Enfin, l’identité professionnelle qui 
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explique l’interdépendance des processus influencés par le télétravail est difficile à mesurer 

(Verdani et Pusparini, 2021). 

Le JCM et les recherches subséquentes qui ont contribué à son enrichissement  ne sont pas 

les seuls modèles ou théories pouvant expliquer l’efficacité de l’organisation du travail. Il faut 

cependant reconnaître qu’en plus d’être l’une des théories les plus connues et les plus complètes 

pour expliquer les caractéristiques de conception des emplois — comme précisé plus haut, depuis 

son développement il y a plus de vingt-cinq ans, le JCM a engendré un nombre impressionnant de 

recherches connexes sur la conception du travail. Ces études montrent que le JCM a exercé une 

influence persistante sur la conception du travail et a catalysé un éventail impressionnant de 

recherches connexes (Torraco, 2005). De plus, afin de parvenir à une analyse de l’efficacité du 

travail à distance comme mode d’organisation du travail, la conception des tâches comme l’une 

des composantes des postes est primordiale.  

L’adoption du travail à distance comme mode d’organisation du travail crée une nouvelle 

relation entre l’employé et son environnement (Raghuram et al., 2001). Par conséquent, l’employé 

doit s’ajuster à ce nouvel environnement. Ce qui fait que son efficacité dans cette nouvelle forme 

d’organisation du travail dépend de son ajustement à celle-ci. Il est donc nécessaire de prendre en 

compte cet aspect. Pour cela, nous faisons appel à la théorie de l’ajustement au travail afin de 

mesurer l’efficacité de l’organisation du travail à distance. La section suivante aborde la question.  

 

1.3.2. L’ajustement au travail à distance et ses déterminants 

 

Conformément à la théorie de l’ajustement au travail, l’adoption du travail à distance à 

presque tous les postes par les entreprises apparaît comme un changement de l’environnement de 

travail qui affecte la relation employé-environnement (Raghuram et al., 2001 ; Carrillo et al., 2021 ; 

Bloom, 2021).  

Raghuram et al. (2001) ont étudié dans quelle mesure les individus sont capables de 

s’ajuster aux nouvelles exigences environnementales dans le contexte de la transition des modes 

de travail traditionnels vers les modes de travail virtuel. Ils ont étudié les employés d’un grand 

fournisseur de réseaux de télécommunications qui étaient avertis de l’utilisation des médias 
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électroniques, qui bénéficiaient d’un soutien technique considérable de leur employeur et qui se 

sont portés volontaires pour participer au programme de travail virtuel du fournisseur.  

En nous appuyant sur leurs travaux, nous mesurons le concept de l’ajustement à 

l’organisation du travail à distance en évaluant les indicateurs critiques de l’ajustement des 

employés aux nouveaux contextes de travail, à savoir la satisfaction à l’égard du travail à distance, 

mieux faire le travail, l’efficacité du travail, la continuation en télétravail et la capacité à équilibrer 

les exigences professionnelles et non professionnelles (adapté de Raghuram et al., 2001 ; Carillo 

et al., 2021). Nous considérons l’ajustement à l’organisation du travail à distance comme un état 

global d’ajustement qui évalue le plus précisément le niveau d’ajustement aux exigences 

environnementales (adapté de Carillo et al., 2021). 

Dans les écrits sur la gestion des ressources humaines, une étude a reproduit et étendu la 

recherche sur l’ajustement au travail des expatriés en examinant les antécédents de l’ajustement 

au travail et ses résultats en termes de bien-être psychologique (Aryee et Stone, 1996). Les résultats 

ont révélé que le conflit de rôle est négativement et significativement lié à l’ajustement au travail, 

tandis que la discrétion du rôle, le soutien des collègues et l’ambiguïté des méthodes de travail 

(clarté) sont positivement et significativement liés à l’ajustement au travail. L’ajustement au travail 

est positivement et significativement lié à la satisfaction au travail (Aryee et Stone, 1996).  

Dans la même ligne, une autre a examiné la résilience en tant qu’antécédent de l’ajustement 

au travail des expatriés et de leurs intentions de départ. Les résultats de cette enquête menée auprès 

de 175 expatriés en Corée du Sud indiquent que la résilience est positivement liée à l’ajustement 

au travail des expatriés et que ces effets positifs sont plus prononcés lorsque les expatriés 

perçoivent leur climat organisationnel comme très inclusif (Davies et al., 2019). 

D’autres études ont été menées auprès de nouveaux arrivants expérimentés entrants dans 

une organisation de services professionnels dans le but d’évaluer l’éventail des stratégies 

d’ajustement identifiées comme étant utilisées par les nouveaux arrivants expérimentés eux-

mêmes pour parvenir à un ajustement positif (Cooper-Thomas et al., 2012). Par ailleurs, 

l’ajustement au travail à court terme est associé à l’utilisation efficace de la résolution de 

problèmes (Kendall et Murphy, 2003). 
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Selon Griffin et Hesketh (2005) la performance résulte d’une bonne adéquation entre la 

personne et son environnement. Ce qui implique qu’elle n’est pas un concept stable (Griffin et 

Hesketh, 2005). En ce sens que Campbell (1990) distingue également les composantes de la 

performance en fonction de leur caractère unique ou commun aux emplois, ce qui donne lieu à 

deux catégories : 

a. Les composantes communes à tous les emplois (par exemple, faire preuve d’efforts et 

maintenir une discipline personnelle). 

b. Les composantes qui sont partagées au sein d’une organisation (par exemple, les tâches 

non spécifiques à un emploi telles que la résolution de problèmes et la prise de décision). 

Toutefois, les recherches sur l’ajustement au travail soulignent le fait que de bonnes 

performances peuvent conduire à un sentiment de satisfaction (Sonnentag et Frese, 2002 ; Griffin 

et Hesketh, 2005). 

Pour la satisfaction au travail, elle correspond à la réponse psychologique d’une personne 

à son travail et comprend des composantes cognitives, affectives et comportementales (Hulin et 

Judge, 2003). Des distinctions sont faites entre une réponse globale, appelée satisfaction globale à 

l’égard de l’emploi, et des réponses à des caractéristiques particulières de l’emploi, telles que les 

conditions de travail, le salaire ou l’indépendance dans la prise de décision (Brown et Lent, 2005). 

Des recherches sur l’adéquation-personne-environnement montrent que les deux composantes de 

l’adéquation c’est-à-dire les facteurs liés à la personne et les facteurs liés à l’environnement 

influencent indépendamment la satisfaction. Parmi les exemples de l’influence indépendante de 

l’environnement, les recherches découlant du modèle des caractéristiques de l’emploi de Hackman 

et Oldham (1976), montrent que les caractéristiques du travail lui-même, telles que le traitement 

de l’information (Humphrey et al., 2007), le degré d’autonomie et le retour d’information, sont 

liées à la satisfaction (Frye, 1996). 

En somme, les tâches dans le cadre du travail à distance doivent être caractérisées par 

l’autonomie dans l’organisation du travail, l’autonomie des méthodes de travail, le travail 

d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problèmes et la créativité (Breaugh, 1985 ; 

Saba et Dolan, 2021). Cependant, face au nouvel environnement entraîné par cette forme 

d’organisation du travail, les employés doivent s’y ajuster. Par conséquent, l’efficacité de 

l’organisation du travail à distance passe par l’ajustement des employés au télétravail. Cet 



 

42 
 

ajustement comprend la satisfaction à l’égard du travail à distance, mieux faire le travail, 

l’efficacité du travail, la continuation en télétravail et la capacité à équilibrer les exigences 

professionnelles et non professionnelles.  

 

1.3.3. Les facteurs influençant l’efficacité du travail à distance 

Cette section présente quelques éléments influençant l’efficacité du travail à distance. 

Parmi lesquels on retrouve les conditions de travail à distance, le soutien organisationnel et la 

connectivité organisationnelle. 

1.3.3.1.   Les conditions de travail à distance  

L’efficacité du télétravail peut être affectée par la façon dont l’espace de travail physique 

est aménagé (Kossek et al., 2006), en partie du fait que l’un des principaux symboles utilisés par 

les personnes pour séparer les environnements de travail et de famille est l’espace physique 

(Fonner et Stache, 2012). Si les individus ne respectent pas les éléments qui facilitent la 

représentation de l’espace et négligent les pratiques de définition des espaces, il y aura un plus 

grand risque de se tromper sur le fait que le télétravail est idéal ou non pour eux (Hill et al., 2003 ; 

Wapshott et Mallet, 2012 ; Solís, 2016). Il est du ressort de ceux qui souhaitent travailler avec 

succès à partir d’un bureau virtuel de trouver des moyens de mieux établir des frontières entre le 

travail et la vie personnelle et familiale (Solís, 2016). 

Pour certains auteurs, la première condition de réussite d’un régime de télétravail est une 

gestion efficace de l’emploi du temps et une atmosphère de confiance et de respect mutuels entre 

l’employé et l’employeur (Nilles, 1998 ; Pyöryä, 2011).  Les modalités de travail sont un attribut 

important qui peut influer sur la relation entre le télétravail et le conflit entre le travail et la vie 

personnelle (Hong et Jex, 2022). Le télétravail régulier ou le télétravail irrégulier peuvent avoir 

des effets différents (Aguilera et al., 2016). En effet, dans des recherches antérieures, la présence 

de quarts de travail irréguliers était considérée comme l’un des prédicteurs de l’épuisement 

professionnel, avec le conflit de rôle (Singh et al., 2013). Il a également été rapporté que les quarts 

de travail irréguliers et l’épuisement professionnel étaient significativement corrélés (Singh et al., 

2013). Une augmentation du nombre de jours de télétravail réduit le nombre d’heures dont une 

personne a besoin pour accomplir ses tâches (Solís, 2016). Cette augmentation permet aussi de 
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réduire l’interférence familiale et professionnelle (Hill et al., 2003 ; Maruyama et al., 2009 ; Solís, 

2016). 

Des recherches antérieures sur les effets des TIC sur le télétravail ont conclu qu’il existe 

une relation positive entre les technologies et la possibilité de travailler en dehors des locaux de 

l’employeur (Belzunegui-Eraso et Erro-Garcés, 2020). D’autre part, des études ont inclus la 

technologie comme facteur clé du télétravail (Baruch et Nicholson, 1997 ; Belzunegui-Eraso et 

Erro-Garcés, 2020). 

  1.3.3.2. Le soutien organisationnel 

Le soutien organisationnel fait référence à la mesure dans laquelle les organisations 

rémunèrent les employés pour leurs efforts, les aident quand ils en ont besoin, rendent leur travail 

intéressant et leur offrent des conditions de travail appropriées (Rhoades et Eisenberger, 2002 ; 

Kohont et Ignjatovic, 2022). Il est le degré auquel les employés croient que leur organisation 

valorise leurs contributions et se soucie de leur bien-être (Eisenberger et al., 1997 ; Bentley et al., 

2016 ; Kohont et Ignjatovic, 2022). 

Les théoriciens de l’échange social soutiennent que les ressources reçues des autres sont 

plus appréciées si elles sont basées sur un choix discrétionnaire plutôt que sur des circonstances 

indépendantes de la volonté du donateur (Rhoades et Eisenberger, 2002). Une telle aide-volontaire 

est accueillie comme une indication que le donateur apprécie et respecte véritablement le 

bénéficiaire (Eisenberger et al., 1987 ; Gouldner, 1960). Ainsi, les récompenses organisationnelles 

et les conditions de travail favorables telles que la rémunération, les promotions, l’enrichissement 

du travail et l’influence sur les politiques organisationnelles contribuent davantage au soutien 

organisationnel perçu si l’employé estime qu’elles résultent des actions volontaires de 

l’organisation, par opposition aux contraintes externes telles que les négociations syndicales ou 

gouvernementales et les réglementations en matière de santé et de sécurité (Eisenberger et al., 

1986 ; Eisenberger et al., 1997 ; Shore et Shore, 1995). 

Des études ont constaté que le soutien organisationnel perçu est lié à l’engagement affectif 

envers l’organisation, tout en étant distinct de celui-ci (Eisenberger et al., 1990 ; Rhoades et al., 

2001 ; Shore et Tetrick, 1991), aux attentes en matière d’effort et de récompense (Eisenberger et 

al., 1990), à l’engagement de continuité (Shore et Tetrick, 1991), à l’échange leader-membre 
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(Settoon et al, 1996 ; Wayne, Shore, et Liden, 1997), le soutien du superviseur (Shore et Tetrick, 

1991), la politique organisationnelle perçue (Andrews et Kacmar, 2001), la justice procédurale 

(Andrews et Kacmar, 2001 ; Rhoades et al, 2001), et la satisfaction au travail (; Eisenberger et al., 

1997 ; Shore et Tetrick, 1991 ; Rhoades et Eisenberger, 2002). 

Les employés bénéficiant d’un soutien organisationnel sont fiers d’appartenir à 

l’organisation, ce qui se reflète dans leur affiliation, leur satisfaction au travail (Witt, 1991 ; 

Wiesenfeld et al., 2001 ; Riggle et al., 2009), leur performance au travail, la diminution du taux de 

roulement (Aubé et al., 2007), une humeur positive plus élevée, l’augmentation de l’enthousiasme 

des employés, le désir d’aider les autres (Eisenberger et al., 2001), et la constitution des stocks de 

ressources capables de neutraliser les facteurs de stress sur le lieu de travail (Rhoades et 

Eisenberger, 2002). 

L’importance du soutien organisationnel ne se limite pas aux cadres de travail traditionnels 

d’une organisation (Kohont et Ignjatovic, 2022). Des recherches prouvent qu’il est extrêmement 

important dans le contexte du télétravail, car il améliore la satisfaction des employés, réduit leur 

fardeau psychologique (Bentley et al., 2016) et la peur de l’isolement. D’autres recherches ont 

également constaté que les télétravailleurs accordent plus d’importance au soutien organisationnel 

que les employés sur le lieu de travail d’une organisation (Bartel et al., 2011). 

1.3.3.3.   La connectivité organisationnelle 

   La connectivité organisationnelle est définie comme la mesure dans laquelle les individus 

perçoivent qu’ils sont au cœur de la communauté organisationnelle, qu’ils y sont visibles et qu’ils 

y sont impliqués (Raghuram et al., 2001). Les individus souhaitent intrinsèquement faire partie 

d’un contexte social plus large (Baumeister et Leary, 1995). Les employés ont le sentiment qu’il 

existe une communauté sur laquelle ils peuvent compter pour obtenir du soutien et des 

informations grâce aux liens avec le contexte social. Ce sentiment est utile pour répondre aux 

exigences immédiates du travail et pour définir une relation à plus long terme avec l’organisation 

(Raghuram et al., 2001). De plus, les liens avec la communauté organisationnelle offrent des 

possibilités d’exposition et de visibilité qui permettent aux individus de démontrer leurs capacités 

et donc de se sentir plus confiants dans leur sécurité d’emploi et leur évolution de carrière (Chao 

et al., 1992). 
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Lorsque les gestionnaires et les employés travaillent ensemble à partir de différents 

emplacements physiques, la communication devient plus compliquée (Huws et al., 1990 ; 

Kowalski et Swanson, 2005). De nouvelles compétences en communication sont nécessaires pour 

éviter que les télétravailleurs ne se sentent isolés (Kowalski et Swanson, 2005). De plus, les 

télétravailleurs ont besoin de savoir ce qu’on attend d’eux et de sentir qu’ils font toujours partie 

de l’organisation (Kowalski et Swanson, 2005). 

Dans un cadre organisationnel, un ajustement efficace dépend donc en partie du sentiment 

d’appartenance des employés à leur organisation (Raghuram et al., 2001). Le développement et le 

maintien de ce lien peuvent être particulièrement difficiles dans un environnement de travail 

virtuel, car les contacts informels avec les superviseurs et les pairs peuvent être moins fréquents 

(Cascio, 2000). L’une des causes d’inquiétude les plus fréquemment citées par les travailleurs 

virtuels est la possibilité que leur présence peu fréquente dans l’organisation les rende invisibles 

et que cela entrave leur progression de carrière (Watad et Di Sanzo, 2000). La connectivité 

organisationnelle peut être fonction du comportement de communication et de socialisation de 

chaque travailleur virtuel. Certains peuvent être plus doués que d’autres pour maintenir le contact 

avec les partenaires d’interaction, soit par le biais de médias tels que le téléphone ou les courriels, 

soit en s’efforçant de nouer des relations lorsqu’ils rencontrent leurs partenaires d’interaction face 

à face (Raghuram et al., 2001). Les travailleurs virtuels qui ont peu de liens avec l’organisation 

peuvent manquer de perspicacité quant aux comportements souhaités qu’ils devraient adopter pour 

obtenir des résultats immédiats en matière de performance ou des opportunités de carrière futures 

(Raghuram et al., 2001). Toutefois, lorsqu’ils ont un lien organisationnel suffisant, ils sont 

susceptibles de se sentir au cœur de l’organisation et d’y être impliqués, ce qui peut favoriser 

l’attachement à l’organisation et dissiper toute inquiétude concernant leur progression de carrière 

(Raghuram et al., 2001). 

1.3.3.4.   Les caractéristiques individuelles  

 Des recherches antérieures sur les effets des TIC sur le télétravail ont conclu qu’il existe 

une relation positive entre les technologies et la possibilité de travailler en dehors des locaux de 

l’employeur (Belzunegui-Eraso et Erro-Garcés, 2020). D’autre part, des études ont inclus la 

technologie comme facteur clé du télétravail (Baruch et Nicholson, 1997 ; Belzunegui-Eraso et 

Erro-Garcés, 2020).  
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Lorsque les gestionnaires et les employés travaillent ensemble à partir de différents 

emplacements physiques, la communication devient plus compliquée (Huws et al., 1990 ; 

Kowalski et Swanson, 2005). De nouvelles compétences en communication sont nécessaires pour 

éviter que les télétravailleurs ne se sentent isolés (Kowalski et Swanson, 2005). De plus, les 

télétravailleurs ont besoin de savoir ce qu’on attend d’eux et de sentir qu’ils font toujours partie 

de l’organisation (Kowalski et Swanson, 2005). 

En ce qui concerne le profil des travailleurs, les écrits ont montré que la prévalence du 

télétravail est associée à des caractéristiques sociodémographiques telles que le sexe, l’âge, 

l’éducation (de Graaff et Rietveld, 2007 ; Loo et Wang, 2018), le type de travail ou d’industrie 

(Haddad et al., 2009 ; Loo et Wang, 2018 ; Haider et Anwar, 2021).  

En effet, les études sur le travail à distance indiquent que les travailleuses favorisent le 

télétravail pour aider à l’équilibre entre le travail et la vie privée (Bélanger, 1999). Des recherches 

récentes sur le sujet ont également trouvé une association positive entre les femmes et le télétravail 

(Pigini et Staffolani, 2019). Cependant, des résultats contradictoires sont rapportés dans d’autres 

études. Par exemple, des études ont constaté que les travailleuses étaient associées à une probabilité 

plus faible de télétravail de 25 % (Lopez-Igual et Rodrıguez-Modrono, 2020). L’une des raisons 

de cette moindre adoption du télétravail par les femmes est que celles-ci pourraient être 

représentées dans des professions exigeant une grande proximité personnelle (Berniell et 

Fernandez, 2021). Dans le même temps, d’autres études ont observé que le sexe n’était pas un 

facteur prédictif statistiquement significatif du travail à domicile (Møller-Jensen et al., 2003 ; Niu 

et al., 2021). Étant donné que les hommes sont souvent employés dans des secteurs économiques, 

tels que la construction, où le travail ne peut être effectué à domicile, des recherches ont constaté 

qu’ils étaient moins susceptibles de pratiquer le télétravail (Jiao et Azimian, 2021 ; Haider et 

Anwar, 2021).  

Quant à l’âge, des recherches sur les déterminants de l’adoption du télétravail ont révélé 

que l’âge était un prédicteur non significatif (Bélanger, 1999 ; Lopez-Igual et Rodrıguez-Modrono, 

2020). De même, une étude japonaise a révélé que l’âge du travailleur n’était pas un facteur de 

différenciation statistiquement significatif pour les changements de lieu de travail (Niu et al., 

2021). Pourtant, une recherche sur le télétravail axée sur la pandémie a révélé que les jeunes adultes 

de moins de 35 ans étaient plus susceptibles de participer au télétravail (Jiao et Azimian, 2021). 
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À côté du profil du travailleur et du type d’emploi, l’expérience de télétravail est optimale 

lorsque le télétravailleur évolue dans un espace réservé au travail et sans interruption due à des 

problèmes technologiques ou à des charges personnelles ou familiales (Chen et Karahanna, 2018 ; 

Baruch, 2000 ; Hartig et al., 2007 ; Kossek et al., 2006). Faute de quoi, la productivité et la 

satisfaction des télétravailleurs s’en trouvent fortement diminuées (Saba et Cachat-Rosset, 2020). 

En ce qui concerne la créativité, des chercheurs ont suggéré que de nombreuses tâches 

créatives peuvent être accomplies tout en télétravaillant (Smith, 2007). Même si le travail créatif 

dans les organisations contemporaines se fait souvent en équipe (Hunter et al., 2012). Des 

recherches indiquent que les caractéristiques situationnelles d’un dispositif de télétravail s’alignent 

sur les caractéristiques contextuelles favorables à la créativité (Amabile, 1996 ; Amabile et 

Gryskiewicz, 1989). Et étant donné que les employés travaillant à domicile ont plus de contrôle 

sur la façon dont ils segmentent leur journée (Hill et al., 1996), ils devraient être moins sensibles 

à de tels obstacles, et donc avoir un plus grand potentiel créatif. De plus, les résultats suggèrent 

que travailler dans un environnement de travail autonome et responsabilisant facilite la créativité, 

contrairement à ceux étroitement surveillés (Alge et al., 2006 ; Vega et al., 2015).  

La performance créative fait référence à un individu qui génère et évalue des idées (Vega 

et al., 2015). Des recherches ont souligné que les télétravailleurs ont une performance créative 

objective supérieure par rapport aux employés de bureau (Vega et al., 2015). Toutefois celles-ci 

n’arrivent pas à confirmer cette tendance concernant les performances créatives autoévaluées (la 

génération d’idées et l’évaluation des idées). Ces résultats sont similaires à des recherches récentes 

menées auprès de 600 volontaires, suggérant que les réunions en face à face donnent lieu à des 

idées plus créatives et inventives, tandis que les réunions Zoom étouffent la créativité (Andrews, 

2022 ; Brucks et Levav, 2022). 
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Chapitre 2 — La problématique, le modèle et la question de 

recherche 
 

 

2.1.  La problématique de recherche 

 

Bien avant la pandémie, on constatait un intérêt grandissant pour le télétravail. Plusieurs 

facteurs économiques sont responsables de cet intérêt depuis quelque temps (Codère, 1995 ; 

Tremblay et al., 2006 ; Taskin, 2006 ; Tremblay et Le Bot, 2001). Les principaux facteurs sont les 

mutations du marché du travail liées à la tertiarisation des activités, les changements 

technologiques rapides, la pénurie de main-d’œuvre spécialisée, la mondialisation des marchés et 

le contexte de concurrence mondiale (Codère, 1995 ; Taskin, 2002). Sans oublier le rôle de la crise 

économique de 2008 forçant les entreprises comme les pays à chercher des moyens d’améliorer 

leur performance (Almudena et Avgoustaki, 2022).  

Le travail à distance offre des possibilités de travailler en dehors des locaux de l’employeur 

du fait de ses différentes formes qu’il peut prendre. Il présente des avantages et des inconvénients 

pour le travailleur, l’employeur ou encore la société. Avec l’apparition de la crise sanitaire de la 

COVID-19, les entreprises ont été obligées de fonctionner à distance. La pratique du télétravail a 

connu une ampleur sans précédent. D’ailleurs, la majorité des études sur le télétravail post-

COVID-19 portent sur sa pérennisation (Nguyen, 2021) et les conditions qui s’imposent (Chambel 

et al., 2022). 

Le télétravail constitue une forme d’organisation du travail innovante. À la lumière du Job 

Characteristics Model et des théories subséquentes, une organisation de travail efficace est 

caractérisée par l’autonomie dans l’organisation du travail, l’autonomie des méthodes de travail, 

le travail d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problèmes et la créativité 

(Hackman et Oldham, 1980 ; Breaugh, 1985 ; Fried et Ferris, 1987 ; Torraco, 2005 ; Morgeson et 

Humphrey, 2006 ; Saba et al., 2021).  

Force est de constater que pendant la pandémie, le déploiement du travail à distance a 

affecté presque tous les postes (OCDE, 2021). Les récents écrits indiquent que certains postes s’y 

prêtent mieux que d’autres en télétravail (Bourhis, 2001 ; Walrave, 2010 ; Codère, 1997 ; OCDE, 
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2021). Cette configuration du lieu de travail implique une nouvelle relation employé-

environnement et entraîne un ajustement à ce nouvel environnement (Raghuram et al., 2001 ; 

Carillo et al., 2021). En nous inspirant de la théorie de l’ajustement au travail, nous estimons que 

l’efficacité du travail à distance dépend de l’ajustement des employés au travail à distance. 

L’ajustement au travail à distance est mesuré par la satisfaction à l’égard du travail à distance, 

mieux-faire le travail, l’efficacité du travail, la continuation en télétravail et la capacité à équilibrer 

les exigences professionnelles et non professionnelles (Raghuram et al., 2001 ; Carillo et al., 2021).  

À ce jour, les recherches qui font le lien entre les caractéristiques des tâches et l’efficacité 

de l’organisation du travail à distance sont encore peu nombreuses. L’organisation du travail fait 

généralement référence à la façon dont les processus de travail sont structurés et gérés, comme la 

conception des tâches (NIOSH, 1996 ; Wilson et al., 2004), et fait des tâches une partie intégrante 

au cœur de cette structure. Une telle modalité de travail est différente de l’aménagement du temps 

de travail qui vise l’amélioration de la compétitivité de l’entreprise (optimisation des ressources et 

recherche de flexibilité), l’amélioration des conditions de travail et de vie au travail (sur des 

questions de pénibilité, de santé, de sécurité, d’équilibre vie professionnelle-vie familiale), et 

l’amélioration des situations d’emploi (gestion des compétences, des formations professionnelles, 

des âges et des effectifs) (Moulette et al., 2019). 

De ce fait, l’efficacité du travail passe par une bonne compréhension des tâches en vue 

d’une réorganisation du travail. La mesure des tâches par rapport à l’ajustement au travail à 

distance permettra de déterminer les tâches qui sont plus compatibles (que d’autres) au travail à 

distance. Et c’est la raison pour laquelle cette étude s’attarde à l’analyse de l’organisation et 

l’identification des tâches à distance en vue d’une plus grande efficacité du télétravail à long terme.  

Pour y parvenir, nous avons pour objectif d’étudier les effets de l’autonomie au travail, du 

travail d’équipe, du traitement de l’information, de la résolution de problème et de la créativité sur 

l’ajustement au travail à distance. De plus, nous analysons l’influence des conditions de travail à 

distance, du soutien organisationnel et de la connectivité organisationnelle sur cette relation, tout 

en tenant compte de l’influence du profil sociodémographique sur cet ajustement.  
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2.2. Le modèle et la question de recherche 

Cette section présente le modèle conceptuel et la question de recherche. 

 

2.2.1. Le modèle conceptuel 

Le modèle adopté pour ce travail est constitué de quatre composantes. La variable 

indépendante étant les différentes caractéristiques des tâches. Selon la théorie des caractéristiques 

de l’emploi, les caractéristiques de l’emploi comprennent l’autonomie dans l’organisation du 

travail, l’autonomie des méthodes de travail, le travail d’équipe, le traitement de l’information, la 

résolution de problèmes et la créativité (Hackman et Oldham, 1980 ; Fried et Ferris, 1987 ; 

Torraco, 2005 ; Saba et al., 2021).  

En ce qui concerne la variable dépendante, elle correspond au niveau d’ajustement au 

travail à distance. Dans cette étude, les principales dimensions retenues sont la satisfaction à 

l’égard du travail à distance, mieux faire le travail, l’efficacité du travail, la continuation en 

télétravail et la capacité à équilibrer les exigences professionnelles et non professionnelles 

(Raghuram et al., 2001 ; Carillo et al., 2021). (Raghuram, 2001 ; Carillo et al., 2021).  

Les conditions de travail à distance, le soutien organisationnel et la connectivité 

organisationnelle sont la variable d’influence dans la relation présumée entre les différentes 

caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance. L’étude suppose que les 

caractéristiques des tâches ont un impact sur l’ajustement au travail à distance, mais cet impact est 

influencé par les conditions de travail à distance, le soutien organisationnel et la connectivité 

organisationnelle. 

Les variables de contrôle comprennent le sexe, l’âge, la catégorie d’emploi, la charge 

familiale et le nombre de jours en télétravail. Le profil sociodémographique de l’employé influence 

aussi son ajustement au travail à distance. Par exemple, les écrits sont nombreux à souligner que 

les jeunes pratiquent beaucoup plus le télétravail que les personnes âgées. Le choix de ces variables 

a pour but d’aider à mieux comprendre quel profil du travailleur s’ajuste le mieux au travail à 

distance, entre homme et femme, professionnel et cadre, avec plus de charges familiales ou moins 

et finalement, entre travailler totalement à distance ou partiellement. Carillo et al. (2021) ont pris 

en compte l’effet de l’âge et du genre dans l’étude de l’ajustement au télétravail en temps de crise. 

La revue de littérature souligne également l’influence de la catégorie d’emploi, de la charge 
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familiale et du nombre de jours en télétravail dans la réalisation du travail à distance (Lopez-Igual 

et Rodrıguez-Modrono, 2020 ; De Vries et al., 2019). 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

2.2.2. La question de recherche  
 

Le présent mémoire interroge les effets des caractéristiques des tâches sur l’efficacité de 

l’organisation du travail à distance en introduisant les effets modérateurs des conditions de travail 

à distance, du soutien organisationnel et de la connectivité organisationnelle. Nous vérifions 

également les effets du profil sur l’ajustement au travail à distance. 

Figure 1. Modèle conceptuel 

 

Variable indépendante 

Caractéristiques des tâches  

- Autonomie au travail 

- Travail d’équipe 

- Traitement de l’information 

- Résolution de problème 

- Créativité 

Variable dépendante 
Ajustement au travail à 

distance  

Variables 

modératrices 

– Conditions de travail 

à distance 

– Soutien 

organisationnel 

– Connectivité 

organisationnelle 

 

Variables de contrôle 

– Catégorie d’emploi 

– Âge  

– Sexe 

– Charge familiale  

– Nombre de jours en 

télétravail  
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Plusieurs sous-questions découlent de la question de recherche. Elles ont été analysées afin 

d’offrir une réponse complète au questionnement initial. 

1. Dans quelle mesure les caractéristiques des tâches contribuent-elles à une plus grande 

efficacité de l’organisation du travail à distance ? 

2. Dans quelle mesure les conditions de travail à distance influencent-elles la relation entre 

les caractéristiques des tâches et l’efficacité de l’organisation du travail à distance ? 

3. Dans quelle mesure le soutien organisationnel influence-t-il la relation entre les 

caractéristiques des tâches et l’efficacité de l’organisation du travail à distance ? 

4. Dans quelle mesure la connectivité organisationnelle influence-t-elle la relation entre les 

caractéristiques des tâches et l’efficacité de l’organisation du travail à distance ? 

5. Dans quelle mesure le profil du travailleur influence-t-il l’efficacité de l’organisation du 

travail à distance ? 

 

La question de recherche est exploratoire et se base sur cinq hypothèses de recherche. 

 

2.3.  Les hypothèses de recherche 

Cette section présente les hypothèses pour chaque sous-question de recherche et les 

prédictions en lien avec les variables de contrôle. 

Il est important de souligner que le vide laissé par les études sur le télétravail s’explique 

par le fait que le travail adopté dans une large mesure n’a pas encore été étudié dans le détail des 

tâches pour mieux définir celles qui sont plus compatibles de celles qui le sont moins. De ce fait, 

la première hypothèse porte sur la relation entre les différentes caractéristiques des tâches et 

l’ajustement au travail à distance. L’ajustement au travail à distance comprend la satisfaction à 

l’égard du travail à distance, mieux faire le travail, l’efficacité du travail, la continuation en 

télétravail et la capacité à équilibrer les exigences professionnelles et non professionnelles 

(Raghuram et al., 2001 ; Carillo et al., 2021). Les caractéristiques de l’emploi sont l’autonomie 

dans l’organisation du travail, l’autonomie des méthodes de travail, le travail d’équipe, le 

traitement de l’information, la résolution de problèmes et la créativité (Hackman et Oldham, 1980 ; 

Fried et Ferris, 1987 ; Torraco, 2005 ; Morgeson et Humphrey, 2006 ; Saba et al., 2021). Ces 
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dimensions influencent les états psychologiques des travailleurs qui sont plus susceptibles de 

conduire à des résultats de travail favorables (Torraco, 2005). Les recherches découlant du modèle 

des caractéristiques de l’emploi de Hackman et Oldham (1976) montrent que les caractéristiques 

du travail lui-même, telles que le traitement de l’information (Humphrey et al., 2007), le degré 

d’autonomie et le traitement de l’information, sont liées à la satisfaction (Frye, 1996). 

 La recherche sur l’autonomie perçue au travail montre que celle-ci est un déterminant 

hautement significatif de la satisfaction au travail (Davis et Bordieri, 1988 ; Talylor et al., 2003 ; 

Gözükara et Çolakoğlu, 2016). Le fait d’accorder aux employés une plus grande autonomie dans 

leur travail pourrait accroître leur régulation intrinsèque et identifiée et, par conséquent, conduire 

à un engagement plus énergique, enthousiaste et dévoué dans leur travail (Malinowska et al., 

2018). Le travail à distance a été montré comme essentiellement pratiqué par des professions 

caractérisées par une grande autonomie professionnelle (Aguilera et al., 2016). Cependant, la mise 

en place de pratiques de travail à distance s’est également traduite par une plus grande autonomie 

de travail pour les employés. Ainsi, les salariés contraints d’adopter le télétravail développeraient 

une plus grande autonomie perçue, qui est une caractéristique clé de l’ajustement au travail 

(Gajendran et Harrison, 2007). Plus précisément, il a été constaté que l’autonomie influence 

positivement l’équilibre travail-famille et la satisfaction des télétravailleurs (Allen et al., 2015 ; 

Golden et al., 2006 ; Carillo, 2021). 

La recherche sur le sujet indique que le travail d’équipe est positivement lié à d’importantes 

variables d’efficacité d’équipe, notamment la performance de l’équipe, la cohésion du groupe, 

l’efficacité collective et la satisfaction des membres (McEwan et al., 2017). Toutefois, une étude 

israélienne portant sur 200 start-ups locales révèle que pour 79 % d’entre elles, le travail d’équipe 

est négativement impacté par le télétravail (Cahier et Canivenc, 2021). D’ailleurs, selon Bloom 

(2020), la collaboration en personne est nécessaire à la créativité et à l’innovation. Ses recherches 

ont montré que les réunions en face à face sont essentielles pour développer de nouvelles idées et 

garder le personnel motivé et concentré (Bloom, 2020 ; Duport, 2020 ; Cahier et Canivenc, 2021). 

Selon Raghuram et al. (2001), dans une situation où les personnes sont spatialement et 

temporellement distribuées, le travail d’équipe peut compromettre l’ajustement des individus. Les 

travailleurs virtuels qui perçoivent qu’ils doivent continuellement compter sur leurs collègues 

virtuels (ce qui les rend réciproquement ou séquentiellement interdépendants avec les autres) 
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peuvent subir des contraintes de temps, une perte de contrôle et une baisse de la productivité 

personnelle (DeSanctis, Staudenmeyer et Wong, 1999). En revanche, les employés qui perçoivent 

un degré d’indépendance plus élevé sont susceptibles de connaitre un plus grand ajustement à un 

contexte de travail qui exploite la dislocation spatiale et temporelle.  

En ce qui concerne le traitement de l’information, celui-ci permet aux télétravailleurs la 

portabilité croissante des ordinateurs et des fichiers de données, les capacités de transmission par 

fax et par courrier électronique, la possibilité de participer à des sessions interactives de « chat » 

en ligne avec des collègues et/ou des clients, les capacités vidéo qui permettent des réunions 

virtuelles en temps réel sans la présence physique de tous les participants dans une salle et la mise 

en réseau des systèmes informatiques et des lignes de données (Mello, 2007). 

Pour la résolution de problème, des études récentes montrent que les personnes qui se 

rencontrent en personne bénéficient d’une stimulation créative en se promenant visuellement dans 

l’espace où elles se trouvent, ce qui les rend plus susceptibles de se promener également sur le 

plan cognitif (Andrews, 2022 ; Brucks et Levav, 2022). C’est en ce sens que l’étude de Levav et 

Brucks (2022) révèle que les équipes en personne génèrent plus d’idées que les équipes à distance 

travaillant sur le même problème. Par ailleurs, l’ajustement au travail à court terme est associé à 

l’utilisation efficace de la résolution de problèmes (Kendall et Murphy, 2003).  

Enfin, concernant la créativité, des recherches récentes ont trouvé une relation positive 

entre le télétravail et la créativité (Vega et al., 2015 ; Naotunna et Zhou, 2021). 

Comme mentionné plus haut, le manque d’écrits sur le sujet ne nous permet pas de prendre 

position concernant la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à 

distance. Par conséquent, nous suggérons une prédiction entre les caractéristiques des tâches et 

l’ajustement au travail à distance. 

H1 : Les caractéristiques des tâches prédisent l’ajustement au travail à distance. 

Notre première hypothèse est répartie en 5 sous-hypothèses formulées à partir des 

dimensions des caractéristiques des tâches comme suit : 
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H1a : L’autonomie au travail a une relation positive avec l’ajustement au travail à 

distance. 

H1b : Le travail d’équipe a une relation négative avec l’ajustement au travail à 

distance. 

H1c : Le traitement de l’information a une relation positive avec l’ajustement au 

travail à distance. 

H1d : La résolution de problème a une relation négative avec l’ajustement au travail 

à distance. 

H1e : La créativité a une relation positive avec l’ajustement au travail à distance. 

La deuxième hypothèse porte sur la modération par les conditions à distance de la relation 

entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance. Les conditions de travail 

à distance comprennent le potentiel d’être distrait, d’être gêné par le bruit, la présence de bonnes 

conditions physiques et la mise à disposition d’outils TIC de télétravail adéquats (adapté de 

Newman, 1977 ; Staples et al., 1999 ; Carillo et al., 2021). La première condition de réussite du 

travail à distance est une gestion efficace de l’emploi du temps et une atmosphère de confiance et 

de respect mutuels entre l’employé et l’employeur (Nilles, 1998 ; Pyöryä, 2011).   

Certains auteurs soulignent que l’efficacité du travail à distance peut être affectée par la 

façon dont l’espace de travail physique est aménagé (Kossek et al., 2006), en partie du fait que 

l’un des principaux symboles utilisés par les personnes pour séparer les environnements de travail 

et de famille est l’espace physique (Fonner et Stache, 2012). De ce fait, il est du ressort de ceux 

qui souhaitent travailler avec succès à partir d’un bureau virtuel de trouver des moyens de mieux 

établir des frontières entre le travail et la vie personnelle et familiale (Solís, 2016). 

Un bon environnement de travail physique influence positivement la performance des 

employés (Carillo et al., 2021). Les distractions, le bruit et les interruptions nuiront probablement 

à la performance, tout comme des conditions physiques inadéquates (par exemple, un mobilier et 

un espace inadéquats) (Gist et Mitchell, 1992). Des conditions de travail physiques positives sont 

associées à des niveaux plus élevés d’auto-efficacité du travail à distance des employés (Staples et 

al., 1999). Les écrits sur le télétravail ont trouvé un lien positif fort entre l’environnement de 
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télétravail et l’ajustement au télétravail (Carillo et al., 2021). Cependant, en raison d’un manque 

de travaux étudiant la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à 

distance, nous explorons la modération de ladite relation par les conditions de travail à distance. 

H2 : Les conditions de travail à distance modèrent la relation entre les 

caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance. 

Notre deuxième hypothèse est divisée en 5 sous-hypothèses en tenant compte des 

dimensions des caractéristiques des tâches comme suit : 

H2a : L’autonomie au travail influence positivement l’ajustement au travail à 

distance quand les conditions de travail à distance sont bonnes. Inversement, lorsque les 

conditions de travail à distance sont mauvaises, l’effet de l’autonomie au travail sur 

l’ajustement au travail à distance est moindre. 

H2b : Le travail d’équipe influence négativement l’ajustement au travail, mais cet 

effet est moindre quand les conditions de travail à distance sont bonnes. Inversement, le 

travail d’équipe influence négativement l’ajustement au travail, mais cet effet est amplifié 

quand les conditions de travail à distance sont mauvaises. 

H2c : Le traitement de l’information a une relation positive avec l’ajustement au 

travail à distance. Inversement, lorsque les conditions de travail à distance sont mauvaises, 

l’effet du traitement de l’information sur l’ajustement au travail à distance est moindre. 

H2d : La résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail, mais 

cet effet est moindre quand les conditions de travail à distance sont bonnes. Inversement, la 

résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail, mais cet effet est 

amplifié quand les conditions de travail à distance sont mauvaises. 

H2e : La créativité influence positivement l’ajustement au travail à distance quand 

les conditions de travail à distance sont bonnes. Inversement, lorsque les conditions de travail 

à distance sont mauvaises, l’effet de la créativité sur l’ajustement au travail à distance est 

moindre. 
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La troisième hypothèse porte sur la modération par le soutien organisationnel de la relation 

entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance. Des études ont constaté 

que le soutien organisationnel perçu est lié à l’engagement affectif envers l’organisation, tout en 

étant distinct de celui-ci (Eisenberger et al., 1990 ; Rhoades et al., 2001 ; Shore et Tetrick, 1991), 

aux attentes en matière d’effort et de récompense (Eisenberger et al., 1990), à l’engagement de 

continuité (Shore et Tetrick, 1991), à l’échange leader-membre (Settoon et al, 1996 ; Wayne et al., 

1997), et la satisfaction au travail (Eisenberger et al., 1997 ; Shore et Tetrick, 1991 ; Rhoades et 

Eisenberger, 2002). 

Les employés bénéficiant d’un soutien organisationnel sont fiers d’appartenir à 

l’organisation, ce qui se reflète dans leur satisfaction au travail (Witt, 1991 ; Wiesenfeld et al., 

2001 ; Riggle et al., 2009), leur performance au travail, la diminution du taux de roulement (Aubé 

et al., 2007), une humeur positive plus élevée, l’augmentation de l’enthousiasme des employés, le 

désir d’aider les autres (Eisenberger et al., 2001). Dans un contexte de télétravail, et considérant 

le manque d’écrits faisant le lien entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au télétravail, 

nous explorons la modération de cette relation par le soutien organisationnel. 

H3 : Le soutien organisationnel modère la relation entre les caractéristiques des 

tâches et l’ajustement au travail à distance.  

Notre troisième hypothèse est divisée en 5 sous-hypothèses en tenant compte des 

dimensions des caractéristiques des tâches comme suit : 

H3a : L’autonome au travail influence positivement l’ajustement au travail à distance 

lorsque les employés bénéficient du soutien organisationnel. Inversement, lorsque les 

employés ont un faible soutien organisationnel, l’effet de l’autonomie au travail sur 

l’ajustement au travail à distance est moindre. 

H3b : Le travail d’équipe influence négativement l’ajustement au travail à distance 

lorsque les employés bénéficient d’un fort soutien organisationnel. Inversement, le travail 

d’équipe influence négativement l’ajustement au travail à distance, mais cet effet est aggravé 

lorsque les employés bénéficient d’un faible soutien organisationnel. 
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H3c : Le traitement de l’information influence positivement l’ajustement au travail à 

distance lorsque les employés bénéficient du soutien organisationnel. Inversement, lorsque 

les employés ont un faible soutien organisationnel, l’effet du traitement de l’information sur 

l’ajustement au travail à distance est moindre. 

H3d : La résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail à 

distance lorsque les employés bénéficient d’un fort soutien organisationnel. Inversement, la 

résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail à distance, mais cet 

effet est aggravé lorsque les employés bénéficient d’un faible soutien organisationnel. 

H3e : La créativité influence positivement l’ajustement au travail à distance lorsque 

les employés bénéficient du soutien organisationnel. Inversement, lorsque les employés ont 

un faible soutien organisationnel, l’effet de la créativité sur l’ajustement au travail à distance 

est moindre. 

La quatrième hypothèse porte sur la modération par la connectivité organisationnelle de la 

relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance. Un ajustement 

efficace dépend donc en partie du sentiment d’appartenance des employés à leur organisation 

(Raghuram et al., 2001). Les liens avec la communauté organisationnelle offrent des possibilités 

d’exposition et de visibilité qui permettent aux individus de démontrer leurs capacités et donc de 

se sentir plus confiants dans leur sécurité d’emploi et leur évolution de carrière (Chao et al., 1992). 

Les employés ont le sentiment qu’il existe une communauté sur laquelle ils peuvent compter pour 

obtenir du soutien et des informations grâce aux liens avec le contexte social. Ce sentiment est 

utile pour répondre aux exigences immédiates du travail et pour définir une relation à plus long 

terme avec l’organisation (Raghuram et al., 2001). Les travailleurs virtuels qui ont peu de liens 

avec l’organisation peuvent manquer de perspicacité quant aux comportements souhaités qu’ils 

devraient adopter pour obtenir des résultats immédiats en matière de performance ou des 

opportunités de carrière futures (Raghuram et al., 2001). Toutefois, lorsqu’ils ont un lien 

organisationnel suffisant, ils sont susceptibles de se sentir au cœur de l’organisation et d’y être 

impliqués, ce qui peut favoriser l’attachement à l’organisation et dissiper toute inquiétude 

concernant leur progression de carrière (Raghuram et al., 2001). D’ailleurs, Raghuram et al. (2001) 

ont trouvé une association positive entre la connectivité organisationnelle et l’ajustement au travail 
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à distance. La modération de la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au 

travail à distance par la connectivité organisationnelle est explorée à travers l’hypothèse 4 (H4) et 

ses sous-hypothèses. 

H4 : La connectivité organisationnelle modère la relation entre les caractéristiques 

des tâches et l’ajustement au travail à distance. 

Notre quatrième hypothèse est divisée en 5 sous-hypothèses en tenant compte des 

dimensions des caractéristiques des tâches comme suit : 

H4a : L’autonomie au travail influence positivement l’ajustement au travail à 

distance lorsque les employés ont une forte connectivité organisationnelle. Inversement, 

lorsque les employés ont une faible connectivité organisationnelle, l’effet de l’autonomie au 

travail sur l’ajustement au travail à distance est moindre. 

H4b : Le travail d’équipe influence négativement l’ajustement au travail à distance 

lorsque les employés bénéficient d’une forte connectivité organisationnelle. Inversement, le 

travail d’équipe influence négativement l’ajustement au travail à distance, mais cet effet est 

aggravé lorsque les employés bénéficient d’une faible connectivité organisationnelle. 

H4c : Le traitement de l’information influence positivement l’ajustement au travail à 

distance lorsque les employés ont une forte connectivité organisationnelle. Inversement, 

lorsque les employés ont une faible connectivité organisationnelle, l’effet du traitement de 

l’information sur l’ajustement au travail à distance diminue. 

H4d : La résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail à 

distance lorsque les employés bénéficient d’une forte connectivité organisationnelle. 

Inversement, la résolution de problème négativement l’ajustement au travail à distance, mais 

cet effet est aggravé lorsque les employés bénéficient d’une faible connectivité 

organisationnelle. 

H4e : La créativité influence positivement l’ajustement au travail à distance lorsque 

les employés ont une forte connectivité organisationnelle. Inversement, lorsque les employés 
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ont une faible connectivité organisationnelle, l’effet de la créativité sur l’ajustement au 

travail à distance diminue. 

La cinquième hypothèse se base sur la relation entre les caractéristiques 

sociodémographiques et l’ajustement au travail à distance. Des recherches récentes sur le 

télétravail ont trouvé une association positive entre les femmes et le télétravail (Pigini et Staffolani, 

2019) et ont constaté que les hommes sont moins susceptibles de pratiquer le télétravail (Jiao et 

Azimian, 2021 ; Haider et Anwar, 2021). Si des recherches sur le télétravail arrivent à la conclusion 

que l’âge du travailleur n’est pas un facteur de différenciation statistiquement significatif pour les 

changements de lieu de travail (Niu et al., 2021), d’autres, axées sur la pandémie, révèlent que les 

jeunes adultes de moins de 35 ans étaient plus susceptibles de participer au télétravail (Jiao et 

Azimian, 2021). 

Pour ce qui est de la réalisation du télétravail, l’expérience de télétravail est optimale 

lorsque le télétravailleur évolue dans un espace réservé au travail et sans interruption due à des 

charges familiales (Chen et Karahanna, 2018 ; Konradt et coll. 2003 ; Baruch, 2000 ; Hartig et coll. 

2007 ; Kossek et coll. 2006). L’une des préoccupations au sujet du travail à distance concerne le 

nombre de jours de travail. Une augmentation du nombre de jours de télétravail réduit le nombre 

d’heures dont une personne a besoin pour accomplir ses tâches (Solís, 2016). Cette augmentation 

permet aussi de réduire l’interférence familiale et professionnelle (Hill et al., 2003 ; Maruyama et 

al., 2009 ; Solís, 2016). 

H5 : Les femmes, les jeunes, les travailleurs avec moins de charges familiales et 

travaillant un nombre de jours bien définis s’ajustent mieux au travail à distance.  

 

Le chapitre 3 traite la méthodologie de recherche du travail. 
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Chapitre 3 – La méthodologie de recherche 
 

Ce chapitre est divisé en trois parties. La première présente le type de recherche, l’enquête 

d’où proviennent les données utilisées aux fins d’analyses de cette étude, l’instrument de collecte 

de données et le portrait de l’échantillon. La deuxième partie est consacrée à la validité de la 

recherche et la structuration des variables. Enfin, la troisième partie présente les mesures des 

variables.  

 

3.1.  La population étudiée et la collecte des données 

 

Les données analysées dans le présent mémoire proviennent d’une enquête menée auprès 

d’une institution publique canadienne2 par la Chaire BMO en diversité et Gouvernance de 

l’Université de Montréal. Cette institution présente un milieu de travail caractérisé par une grande 

variété de tâches et d’unités, dans lequel on couvre des spécificités organisationnelles différentes. 

Cette étude avait comme objectif de mieux comprendre les conditions pour un télétravail 

efficace pour les organisations et serein pour les télétravailleurs ainsi que de tirer les bonnes leçons 

pour l’avenir et d’orienter les politiques de télétravail. Le numéro de certificat d’éthique à la 

recherche est CERSES-20-049-D. 

La procédure de collecte de données respecte les critères de validité énoncés par Blais et 

Durand (2010), c’est-à-dire la disponibilité des informateurs, la capacité de répondre, la 

transmission fidèle de l’information et l’enregistrement fidèle de l’information. L’instrument de 

collecte de données pour cette enquête était un questionnaire élaboré par l’équipe de recherche de 

la Chaire BMO en diversité et Gouvernance de l’Université de Montréal sous la supervision de la 

professeure Tania Saba.  

L’enquête a été réalisée entre décembre 2021 et mars 2022 à la suite de la pandémie de la 

COVID-19 au Canada. Tous les répondants ont signé un formulaire de consentement éclairé. 

Aucune compensation monétaire n’a été octroyée. Le questionnaire a été diffusé à travers le 

 
2 Pour des raisons de confidentialité, certains détails concernant cette institution ne peuvent être dévoilés. 
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courriel interne de l’institution et adressé aux employés de ladite institution. Il a été complété, au 

total, par 893 répondants. L’échantillon final est de 822 répondants.  

 

3.2.   L’opérationnalisation des variables 

 

 Cette partie présente la manière dont les principales variables utilisées sont 

opérationnalisées. Pour chaque variable, les indicateurs et leurs échelles de mesure sont mis en 

évidence. Un tableau pour chaque variable résume l’ensemble de ces informations. 

 

3.2.1. La variable dépendante 
 

La variable dépendante soit l’ajustement au travail à distance comprend cinq indicateurs, à 

savoir la satisfaction à l’égard du télétravail, mieux faire le travail, l’efficacité du travail, la 

continuation en télétravail et la capacité à équilibrer les exigences professionnelles et non 

professionnelles (Tableau 2). Ces derniers proviennent de Raghuram et al. (2001). Les répondants 

devaient répondre à la question suivante : « Concernant votre situation de télétravail, vous diriez 

que : ». Chaque indicateur est mesuré par une question comme suit :  

1. Pour la satisfaction à l’égard du télétravail : Dans l’ensemble, je suis 

satisfait(e) du télétravail.  

2. Pour l’indicateur, mieux faire le travail : Le télétravail me permet 

d’effectuer mon travail mieux que je ne le pouvais quand je travaillais au 

bureau.  

3. Pour la continuation en télétravail : Si, après la crise, on me donnait le choix 

de continuer en télétravail ou de retourner à mon lieu de travail habituel, je 

préférerais continuer en télétravail. 

4. Pour la capacité à équilibrer les exigences professionnelles et non 

professionnelles : Depuis que j’ai commencé à télétravailler, j’ai été en 

mesure d’équilibrer mon travail et ma vie personnelle.  

5. Pour l’efficacité du travail : Depuis que j’ai commencé à télétravailler, mon 

efficacité a augmenté. 



 

63 
 

Pour chaque indicateur de ces dimensions, les répondants devaient indiquer, sur une échelle 

de Likert allant de 1 à 5 qui correspondait de « Pas du tout d’accord » à « Tout à fait d’accord », à 

quel point l’affirmation était représentative de la satisfaction à l’égard du télétravail, mieux faire 

le travail, l’efficacité du travail, la continuation en télétravail et la capacité à équilibrer les 

exigences professionnelles et non professionnelles. 

 

Tableau 1. Mesure de la variable dépendante : Ajustement au travail à distance 

Indicateurs  Questions Source 

Satisfaction à l’égard du 

télétravail 

Dans l’ensemble, je suis satisfait(e) 

du télétravail.   

 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Raghuram et al. (2001) 

Mieux faire le travail Le télétravail me permet d’effectuer 

mon travail mieux que je ne le 

pouvais quand je travaillais au 

bureau. 

 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Raghuram et al. (2001) 

Efficacité du travail Depuis que j’ai commencé à 

télétravailler, mon efficacité a 

augmenté. 

 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Raghuram et al. (2001) 

Continuation en télétravail Si, après la crise, on me donnait le 

choix de continuer en télétravail ou 

de retourner à mon lieu de travail 

habituel, je préférerais continuer en 

télétravail 

 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Raghuram et al. (2001) 
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Capacité à équilibrer les 

exigences professionnelles 

et non professionnelles 

Depuis que j’ai commencé à 

télétravailler, j’ai été en mesure 

d’équilibrer mon travail et ma vie 

personnelle. 

 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Raghuram et al. (2001) 

 

3.2.2. La variable indépendante 

En ce qui a trait à la variable indépendante (Tableau 3), soient les caractéristiques des 

tâches, les dimensions retenues sont l’autonomie au travail regroupant l’autonomie dans 

l’organisation du travail et l’autonomie des méthodes de travail, le travail d’équipe, le traitement 

de l’information, la résolution de problème et la créativité. Ces dimensions proviennent du The 

Work Design Questionnaire (WDQ) de Morgeson et Humphrey (2006).  

Les indicateurs retenus pour mesurer l’autonomie dans l’organisation du travail sont (1) 

Prendre mes propres décisions sur la façon de planifier mon travail, (2) Décider de l’ordre dans 

lequel les choses sont faites au travail, (3) Planifier la façon dont je travaille. 

Les indicateurs retenus pour mesurer l’autonomie des méthodes de travail sont (1) Prendre 

des décisions sur les méthodes à utiliser pour accomplir mon travail, (2) Avoir une grande liberté 

et indépendance dans la manière dont j’effectue mon travail, (3) Décider par moi-même de la 

manière dont je vais effectuer mon travail. 

Les indicateurs retenus pour mesurer le travail d’équipe sont (1.a) Mon travail exige que 

j’accomplisse ma part du travail avant que les autres n’accomplissent la leur, (1.b) D’autres 

emplois dépendent directement de mon travail, (1.c) Si mon travail n’est pas fait, les autres tâches 

ne peuvent être accomplies ; (2.a) Mon travail est fortement influencé par le travail des autres, 

(2.b) Mon travail dépend du travail de plusieurs personnes différentes pour pouvoir être accompli, 

(2.c) Mon travail ne peut être accompli que si d’autres personnes accomplissent leurs tâches. 

Les indicateurs permettant de mesurer le niveau de contrôle sont (1) Mon emploi comporte 

une grande variété de tâches, (2) Mon emploi implique de faire un certain nombre de choses 
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différentes, (3) Mon emploi exige l’exécution d’un large éventail de tâches, (4) Mon emploi 

implique l’exécution d’une grande variété de tâches. 

Les indicateurs permettant de mesurer le traitement de l’information sont (1) Mon travail 

m’oblige à gérer un grand nombre d’informations, (2) Mon travail exige que je réfléchisse 

beaucoup, (3) Mon travail m’oblige à gérer plus d’une chose à la fois, (4) Mon travail m’oblige à 

analyser beaucoup d’informations. 

Les indicateurs permettant de mesurer la résolution de problème sont (1) Mon travail 

consiste à résoudre des problèmes qui ne sont pas faciles à régler, (2) Mon travail exige que je sois 

créatif, (3) Mon travail consiste souvent à résoudre des problèmes que je n’ai jamais rencontrés 

auparavant, (4) Mon travail exige que je trouve des idées ou des solutions inédites à chaque 

nouveau problème. 

Les indicateurs permettant de mesurer la créativité sont (1) Mon poste exige des 

compétences variées, (2) Mon poste exige que j’utilise une variété de compétences différentes pour 

accomplir mon travail, (3) Mon poste exige que j’utilise un certain nombre de compétences 

complexes ou de haut niveau, (4) Mon poste exige l’utilisation d’un nombre important de 

compétences. 

Pour chaque indicateur de la variable indépendante, les répondants devaient indiquer, sur 

une échelle de 1 à 5 qui correspondait de « Pas du tout d’accord » à « Tout à fait d’accord », à quel 

point l’affirmation était représentative des caractéristiques de ses tâches en télétravail. 
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Tableau 2. Mesure de la variable indépendante : Caractéristiques des tâches 

Dimensions Indicateurs Échelle Likert 

Autonomie dans l’organisation du 

travail 

Prendre mes propres décisions sur 

la façon de planifier mon travail. 

 

Décider de l’ordre dans lequel les 

choses sont faites au travail. 

 

Planifier la façon dont je travaille. 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Autonomie des méthodes de travail Prendre des décisions sur les 

méthodes à utiliser pour accomplir 

mon travail. 

 

Avoir une grande liberté et 

indépendance dans la manière dont 

j’effectue mon travail. 

 

Décider par moi-même de la 

manière dont je vais effectuer mon 

travail. 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Travail d’équipe Mon travail exige que 

j’accomplisse ma part du travail 

avant que les autres 

n’accomplissent la leur. 

 

D’autres emplois dépendent 

directement de mon travail. 

 

Si mon travail n’est pas fait, les 

autres tâches ne peuvent être 

accomplies. 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Mon travail est fortement influencé 

par le travail des autres. 

 

Mon travail dépend du travail de 

plusieurs personnes différentes pour 

pouvoir être accompli. 

 

Mon travail ne peut être accompli 

que si d’autres personnes 

accomplissent leurs tâches.  

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Traitement de l’information Mon travail m’oblige à gérer un 

grand nombre d’informations. 

 

Mon travail exige que je réfléchisse 

beaucoup. 

Mon travail m’oblige à gérer plus 

d’une chose à la fois. 

 

Mon travail m’oblige à analyser 

beaucoup d’informations. 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Résolution de problème Mon travail consiste à résoudre des 

problèmes qui ne sont pas faciles à 

régler. 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 
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Mon travail exige que je sois 

créatif. 

 

Mon travail consiste souvent à 

résoudre des problèmes que je n’ai 

jamais rencontrés auparavant. 

 

Mon travail exige que je trouve des 

idées ou des solutions inédites à 

chaque nouveau problème. 

Créativité Mon poste exige des compétences 

variées. 

 

Mon poste exige que j’utilise une 

variété de compétences différentes 

pour accomplir mon travail. 

 

Mon poste exige que j’utilise un 

certain nombre de compétences 

complexes ou de haut niveau. 

 

Mon poste exige l’utilisation d’un 

nombre important de compétences. 

 

Adapté de Morgeson et Humphrey (2006)  

 

 

3.2.3. Les variables modératrices 

La variable modératrice est par définition une variable qui affecte la direction et/ou 

l’intensité de la relation entre une variable indépendante et une variable dépendante (Baron et 

Kenny, 1986). Dans cette étude, nous estimons que les variables modératrices des conditions de 

travail à distance, du soutien organisationnel et de la connectivité organisationnelle modèrent la 

relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance. Alors que les 

indicateurs des conditions de travail à distance sont une adaptation de Carillo et al. (2021), ceux 

du soutien organisationnel et de la connectivité organisationnelle proviennent de Kim et 

Kankanhalli (2009) et de Raghuram et al. (2001), respectivement. 

Les indicateurs des conditions de travail à distance présentés au tableau 4 sont (1) Il est 

facile de me laisser distraire en travaillant à distance. (2) Je suis dérangé(e) par le bruit dans mon 

travail à distance. (3) J’ai un accès Internet satisfaisant à distance. (4) Je suis bien installé(e) pour 

travailler à distance. (5) J’ai un accès satisfaisant aux outils professionnels depuis la maison 

(logiciels professionnels, messagerie, dossiers partagés, vidéoconférence…) à distance. 
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Les indicateurs permettant de mesurer le soutien organisationnel sont (1) L’organisation 

me fournit des conseils sur une nouvelle façon de travailler avec les outils de télétravail, (2) La 

direction m’apporte les ressources nécessaires pour me permettre de changer ma façon de travailler 

avec les outils de télétravail, (3) L’organisation me donne le soutien nécessaire pour changer ma 

façon de travailler avec les outils de télétravail, (4) L’organisation m’a fourni des formations, des 

webinaires, des ressources qui m’ont été utiles pour le télétravail. 

Les indicateurs permettant de mesurer la connectivité organisationnelle sont (1) Je suis 

conscient(e) des problèmes dans mon entreprise qui peuvent influencer mes plans de carrière, (2) 

Je suis au courant des possibilités spécifiques d’exposition ou de visibilité sur le lieu de travail, (3) 

Les événements sociaux organisés à mon travail sont suffisants pour créer un sentiment 

d’appartenance, (4) Les réunions de travail organisées à mon travail permettent d’établir de bonnes 

relations avec les collègues. 

Pour les indicateurs des variables modératrices, les répondants devaient indiquer, sur une 

échelle de 1 à 5 qui correspondait de « Pas du tout d’accord » à « Tout à fait d’accord », à quel 

point l’affirmation était représentative de ses conditions de télétravail, du soutien organisationnel 

et de la connectivité organisationnelle. 
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Tableau 3. Mesure des variables modératrices : conditions de travail à distance, soutien 

organisationnel et connectivité organisationnelle 

 Variables Indicateurs Échelle Likert 

Conditions de travail à distance Il est facile de me laisser distraire 

en travaillant à la maison. 

 

Je suis dérangé(e) par le bruit dans 

mon travail à la maison. 

 

J’ai un accès Internet satisfaisant à 

la maison. 

 

Je suis bien installé(e) pour 

travailler à la maison. 

 

J’ai un accès satisfaisant aux outils 

professionnels depuis la maison 

(logiciels professionnels, 

messagerie, dossiers partagés, 

vidéoconférence…). 

 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Adapté de Carillo et al. (2021) 

Soutien organisationnel L’organisation me fournit des 

conseils sur une nouvelle façon de 

travailler avec les outils de 

télétravail. 

 

La direction m’apporte les 

ressources nécessaires pour me 

permettre de changer ma façon de 

travailler avec les outils de 

télétravail. 

 

L’organisation me donne le soutien 

nécessaire pour changer ma façon 

de travailler avec les outils de 

télétravail. 

 

L’organisation m’a fourni des 

formations, des webinaires, des 

ressources qui m’ont été utiles pour 

le télétravail. 

 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord 

Kim et Kankanhalli (2009) 

Connectivité organisationnelle Je suis conscient(e) des problèmes 

dans mon entreprise qui peuvent 

influencer mes plans de carrière. 

 

Je suis au courant des possibilités 

spécifiques d’exposition ou de 

visibilité sur le lieu de travail. 

Raghuram et al. (2001) 
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Les événements sociaux organisés à 

mon travail sont suffisants pour 

créer un sentiment d’appartenance. 

 

Les réunions de travail organisées à 

mon travail permettent d’établir de 

bonnes relations avec les collègues. 

 

 

1 = Pas du tout d’accord 

5 = Tout à fait d’accord  

 

 

3.2.4. Les variables de contrôle 

Les variables de contrôle sont au nombre de cinq à savoir la catégorie d’emploi, le sexe, 

l’âge, la charge familiale et le nombre de jours en télétravail.  

La catégorie d’emploi a été mesurée à l’aide de la question « Quelle est votre catégorie 

d’emploi ? ». Nous avons procédé au recodage de cette variable en regroupant les catégories 

relatives aux indicateurs « cadres » et « professionnels » en passant de 6 à 2 à savoir (1) Cadre, et 

(2) Professionnel.   

L’âge a été mesuré à l’aide de la question « Quel est votre âge ? ». Les répondants devaient 

saisir eux-mêmes leur âge par un nombre entier. 

Pour le sexe, à la question Quel est votre genre ? les répondants avaient le choix entre (1) 

Homme, (2) Femme.  

Quant au nombre de jours en télétravail, les répondants devaient répondre à la question 

Combien de jours par semaine travaillez-vous à distance ? en indiquant sur une échelle de 0 à 5 le 

nombre de jours télétravaillés. 

Enfin, pour mesurer la charge familiale, la question suivante a été adoptée : Si des 

personnes sont dépendantes de vous au quotidien (enfants, parents…), combien d’heures 

d’attention au total vous demandent-elles chaque jour qui empiètent sur votre temps de travail ? 

Pour y parvenir, les répondants devaient choisir entre (1) Aucune personne ne dépend de moi 
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pendant mon temps de travail, (2) Moins d’1 heure, (3) De 1 à 2 heures, (4) De 2 à 3 heures, (5) 

Plus de 3 heures. 

 

3.3.  La validité interne 

La validité interne est la caractéristique d’une structure de preuve qui fait que les 

conclusions sur la relation de cause à effet reliant le facteur déclenchant au changement de la cible 

sont solides et qui assure que les changements ne sont pas causés par la modification d’autres 

variables (Gauthier et Bourgeois, 2016). Une manière de vérifier la validité interne c’est de 

s’assurer que les variables ont un bon encrage dans la recherche. En effet, la revue des écrits 

abonde sur les caractéristiques des tâches (Hackman et Oldham, 1980 ; Loher et al., 1985 ; 

Breaugh, 1985 ; Fried et Ferris, 1987 ; Parker et Wall, 1998 ; Torraco, 2005 ; Morgeson et 

Humphrey, 2006 ; Malinowska et al., 2018 ; Saba et al., 2021). En outre, l’ajustement au travail à 

distance fait aussi l’objet de quelques études (Raghuram et al., 2001 ; Carillo et al., 2021). Les 

variables modératrices et de contrôle font l’objet également de nombreuses recherches (Golden et 

al., 2008 ; Kim et Kankanhalli, 2009 ; Raghuram et al., 2001 ; Carillo et al., 2021). Il convient aussi 

de mentionner que la mise en relation des variables a des validations théoriques et des bases 

empiriques solides. 

 

3.4.  La validité externe 

La validité externe est la caractéristique d’une structure de preuve qui fait que les résultats 

obtenus sont généralisables au-delà des cas observés pour les fins de l’étude (Gauthier et 

Bourgeois, 2016). Nous pouvons affirmer que la validité externe de cette étude est assez solide 

considérant la taille de l’échantillon utilisé dans cette étude. Toutefois, le fait que la majorité des 

employés sondés proviennent d’un secteur d’activité précis empêche la généralisation de cette 

étude sur le plan national. Sur le plan international ou mondial, cela pourrait nécessiter une étude 

comparative. En effet, l’ajustement au travail à distance peut varier en fonction des cultures 

(Carillo et al., 2021). 
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3.5.  Le plan d’analyse 

La réponse à la question de départ constitue le but de la recherche. À cet effet, le chercheur 

formule des hypothèses et procède aux observations qu’elles requièrent. Il s’agit ensuite de 

constater si les informations recueillies correspondent bien aux hypothèses ou, en d’autres termes, 

si les résultats observés correspondent aux résultats attendus par les hypothèses (Quivy et 

Van Campenhoudt, 2011). Pour y arriver, nous avons fait des analyses factorielles, quantitatives 

descriptives et bivariées en utilisant le logiciel SPSS. Pour tester les hypothèses, nous avons 

construit des modélisations multivariées au moyen du logiciel SPSS. 

Notre modèle de recherche est composé de plusieurs variables latentes (variables 

dépendante, indépendante et modératrices). Une variable latente est une variable qu’on ne peut 

calculer qu’à l’aide de variables observées. Elle permet de prendre en compte plus finement les 

composantes d’un phénomène complexe. L’analyse factorielle est une méthode statistique qui 

permet de comprendre comment on peut regrouper les différentes composantes d’une variable 

latente en des dimensions appelées facteurs (Ford et al., 1986). Dans le cadre de l’analyse 

factorielle, nous allons utiliser la technique de l’analyse en composante principale (ACP) afin 

d’estimer la variance des variables latentes. Nous utilisons également la méthode de rotation 

Oblimin direct afin de chercher la structure appropriée pour les données. Les facteurs retenus ont 

été soumis à une rotation orthogonale et oblique pour tenter d’éliminer l’indétermination de leur 

position finale. Les facteurs ont été interprétés suivant la saturation factorielle de chaque indicateur 

composant le facteur. Le seuil minimal recommandé est de 0,30 (Fabrigar et al., 1999 ; Hair et al., 

1998). Nous avons également effectué une analyse de fiabilité en utilisant l’Alpha de Cronbach. 

Ce dernier permet de déterminer si plusieurs items mesurent une même dimension. Selon 

Tabachnick et Fidell (2007), l’Alpha de Cronbach varie de 0 à 1, le seuil minimal est de 0,70. 

 

3.5.1. Les analyses descriptives 

Une analyse quantitative descriptive est faite afin d’examiner et de décrire la distribution 

des variables dans notre échantillon (Weis, 2004). Pour cela, nous avons calculé la fréquence, 

l’étendue, la moyenne et l’écart-type de chacune des variables à l’étude. 
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3.5.2. Les analyses bivariées 

L’analyse bivariée permet d’évaluer l’existence de relation significative entre deux 

variables ainsi que la force de cette association. Elle est l’étape intermédiaire entre la description 

de la base de données et l’analyse de régression (Bettache, 2007). Une matrice de corrélations de 

Pearson est produite pour évaluer la présence ou non de liens significatifs entre deux variables à 

la fois. Cette matrice permet de déterminer la force de l’association entre les variables dépendantes, 

modératrices, indépendantes et de contrôle. Cela permet aussi de déterminer si deux variables se 

trouvent en situation de colinéarité. Nous sommes en présence de colinéarité quand deux ou 

plusieurs variables ont une corrélation supérieure ou égale à 0,70. Ainsi, le coefficient de Pearson 

(r) est utilisé pour déterminer le sens de la relation entre les variables. Concrètement, il s’agit 

d’analyser les liens statistiques entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à 

distance. Cela nous permet de vérifier et de mettre en évidence la présence ou l’absence d’un lien 

entre chacune des variables et de déceler les liens de dépendance entre elles. Un intervalle de -1 et 

1 est utilisé. Quand le résultat est nul ou proche de zéro, il n’y a pas d’association entre les 

variables. Une association sera qualifiée de faible si la corrélation est proche de 0,30, de modérée 

quand c’est autour de 0,50, de forte quand elle s’approche de 0,70 et de parfaite quand elle est 

proche de 1 ou -1 (Cohen et.al, 2003). Par ailleurs, les corrélations sont considérées comme 

significatives au niveau p<0,05*. 

 

3.5.3. Les analyses multivariées 

Les données qui sont à la base de ce mémoire ont une structure hiérarchique qui requiert 

donc l’usage des analyses multivariées. L’analyse multivariée permet d’étudier les interrelations 

entre plusieurs variables figurant dans une base de données et, si possible, d’en généraliser les 

conclusions par inférence statistique (Stafford et Bodson, 2006). Pour tester les hypothèses de 

recherche, nous avons mesuré un ensemble de modèles de régression. D’abord, deux modèles de 

régression ont été réalisés pour étudier la relation entre les dimensions des caractéristiques des 

tâches et l’ajustement au travail à distance. Le premier modèle prend en compte l’autonomie au 

travail, le travail d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problème et la créativité ; 

alors que le second ajoute les variables de contrôle et permet ainsi de vérifier la première hypothèse 

et les sous-hypothèses y relatives. Ensuite, pour tester les hypothèses de modération, dix autres 
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modèles sont réalisés, à raison de deux modèles par dimension des caractéristiques des tâches. 

Dans un premier temps, nous mettons en relation avec l’ajustement au travail à distance, chaque 

dimension des caractéristiques des tâches et ses interactions respectives. Les interactions sont 

construites avec les variables modératrices (les démarches sont décrites au chapitre 4). Dans un 

second temps, nous ajoutons les variables de contrôle afin de vérifier les hypothèses de modération 

et les sous-hypothèses y relatives. Ce processus est répété pour chaque dimension des 

caractéristiques des tâches. Enfin, deux derniers modèles complètent les régressions en mettant en 

relation les variables de contrôle et l’ajustement au travail à distance. Ce qui nous donne un total 

de 14 modèles. 
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Chapitre 4 —Les résultats 
 

Dans ce chapitre, nous présentons les résultats de notre recherche qui servent à tester les 

hypothèses émises précédemment et à répondre à la question de recherche. Dans un premier temps, 

les statistiques descriptives portant sur la composition de l’échantillon après nettoyage des 

données, ainsi que sur chaque variable du modèle sont présentées. Dans un second temps, nous 

effectuons des analyses factorielles exploratoires et produisons des analyses bivariées pour décrire 

les relations entre les variables à l’étude. Enfin, les analyses multivariées nous permettent de tester 

nos hypothèses. 

 

4.1. Le nettoyage des données 
 

L’échantillon initial était composé de 893 employés d’une institution publique canadienne. 

Il a fallu traiter les données afin de repérer et supprimer les valeurs manquantes et aberrantes. 

L’analyse de fréquence de chaque variable a donc permis de déceler ces valeurs manquantes. 

Soixante et onze valeurs manquantes ont été repérées et supprimées. Ce qui a réduit l’échantillon 

à 822 observations. Ces valeurs manquantes représentent 7,95 % de l’échantillon initial. Bien en 

dessous des 10 % recommandés (Tabachnick et Fidell, 2007). Le tableau 5 présente l’échantillon 

avant et après nettoyage pour chacune des variables à l’étude.   
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Tableau 4. Résumé du nettoyage des données 

 Observation avant nettoyage Observation après nettoyage 

 Valide Manquant Valide Manquant 

Variable indépendante : Caractéristiques des tâches 

Autonomie au 

travail 

862 87 822 0 

Travail d’équipe 862 87 822 0 

Traitement de 

l’information 

853 96 822 0 

Résolution de 

problème 

853 96 822 0 

Créativité 848 101 822 0 

Variable dépendante 

Ajustement au 

travail à distance 

866 83 822 0 

Variables modératrices 

Conditions de 

travail à distance 

871 78 822 0 

Soutien 

organisationnel 

847 102 822 0 

Connectivité 

organisationnelle 

844 105 822 0 

Variables de contrôle 

Age 892 57 822 0 

Genre 885 64 822 0 

Charge familiale 893 56 822 0 

Catégorie d’emploi 888 61 822 0 

Nombre de jours de 

télétravail 

880 69 822 0 
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4.2. L’analyse factorielle 
 

Le tableau 6 présente les variables dépendante, indépendante et modératrices avec leurs 

items et leurs poids factoriels. L’observation du tableau permet de voir que tous les items ont été 

chargés dans leur dimension respective. Leur poids factoriel dépasse le seuil minimal recommandé 

par la recherche. Pour déterminer si les items inclus dans les dimensions mesurent adéquatement 

lesdites dimensions, nous avons effectué une analyse de fiabilité. Pour ce faire, nous avons utilisé 

l’Alpha de Cronbach. Ce dernier permet de déterminer si plusieurs items mesurent une même 

dimension. Selon Tabachnick et Fidell (2007), l’Alpha de Cronbach varie de 0 à 1, le seuil minimal 

est de 0,70.  

De plus, l’observation du tableau a permis de remarquer que toutes les variables ont un 

Alpha de Cronbach supérieur à 0,70, hormis la connectivité organisationnelle. Dans notre 

démarche, nous avons procédé à l’élimination de l’indicateur « Je suis conscient(e) des problèmes 

au sein de mon organisation qui peuvent influencer mes plans de carrière » de la variable 

« connectivité organisationnelle » afin de maximiser l’Alpha de Cronbach de cette variable. Pour 

les dimensions de la variable indépendante soit les caractéristiques des tâches, l’autonomie a un 

alpha de 0,92, alors que celui du travail d’équipe est de 0,89. Les dimensions « traitement de 

l’information » et « résolution de problème » ont un alpha de Cronbach de 0,88 et 0,86 

respectivement. L’alpha de la dimension créativité est de 0,88. 

En ce qui concerne la variable dépendante soit l’ajustement au travail à distance, son alpha 

de Cronbach est de 0,88.  

Pour les variables modératrices, les conditions de travail à distance ont un alpha de 0,74, 

le soutien organisationnel de 0,91 et la connectivité organisationnelle de 0,58. Bien que l’alpha de 

Cronbach de la connectivité organisationnelle soit inférieur au seuil recommandé, nous avons 

décidé de garder ladite variable, car l’échelle a eu une bonne validité dans des études antérieures 

(Golden, 2006). En outre, des recherches récentes ont procédé de la même manière (ex : Haines et 

al., 2022).  
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Tableau 5. Poids factoriels, moyenne, écart-type et alpha de Cronbach des variables à l’étude 

Variables Dimensions Indicateurs Poids factoriel Moyenne Écart-type Alpha de 

Cronbach 

Variable indépendante 

Caractéristiques des 

tâches 

      

Autonomie au 

travail 

Prendre mes propres décisions sur la façon de 

planifier mon travail. 

,61 4,34 ,74 ,92 

Décider de l’ordre dans lequel les choses sont faites 

au travail. 

,63 4,30 ,78 

Planifier la façon dont je travaille. ,55 4,45 ,66 

Prendre des décisions sur les méthodes à utiliser 

pour accomplir mon travail. 

,67 4,26 ,79 

Avoir une grande liberté et indépendance dans la 

manière dont j’effectue mon travail. 

,72 4,26 ,84 

Décider par moi-même de la manière dont je vais 

effectuer mon travail. 

,67 4,31 ,77 

Travail d’équipe Mon travail exige que j’accomplisse ma part du 

travail avant que les autres n’accomplissent la leur. 

,96 2,97 1,13 ,89 

D’autres emplois dépendent directement de mon 

travail. 

1,13 3,16 1,24 

Si mon travail n’est pas fait, le travail d’autres ne 

peut pas être achevé. 

1,10 3,18 1,21 

Mon travail est fortement influencé par le travail des 

autres. 

1,00 3,18 1,12 

Mon travail dépend du travail de plusieurs 

personnes différentes pour pouvoir être accompli. 

1,08 3,13 1,16 

Mon travail ne peut être accompli que si d’autres 

personnes accomplissent leurs tâches. 

1,08 3,04 1,16 
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Traitement de 

l’information 

Mon travail m’oblige à gérer un grand nombre 

d’informations. 

,65 4,36 0,77 ,88 

Mon travail exige que je réfléchisse beaucoup. ,56 4,27 0,81  

Mon travail m’oblige à gérer plus d’une chose à la 

fois. 

,78 4,43 0,77  

Mon travail m’oblige à analyser beaucoup 

d’informations. 

,68 4,31 0,81  

Résolution de 

problème 

Mon travail consiste à résoudre des problèmes qui 

ne sont pas faciles à régler. 

,80 3,64 1,07 ,86 

Mon travail exige que je sois créatif. ,79 3,74 1,02  

Mon travail consiste souvent à résoudre des 

problèmes que je n’ai jamais rencontrés auparavant. 

,93 3,44 1,09  

Mon travail exige que je trouve des idées ou des 

solutions inédites à chaque nouveau problème. 

,99 3,27 1,10  

Créativité Mon poste exige des compétences variées. ,53 4,27 0,74 ,88 

Mon poste exige que j’utilise un certain nombre de 

compétences complexes ou de haut niveau. 

,83 3,78 1,05  

Mon poste exige l’utilisation d’un nombre important 

de compétences. 

,73 3,98 0,94  

Variable dépendante       

Ajustement au travail 

à distance 

 Dans l’ensemble, je suis satisfait(e) du télétravail. ,66 4,47 0,83 ,88 

  Le télétravail me permet d’effectuer mon travail 

mieux que je ne le pouvais quand je travaillais au 

bureau. 

,98 3,77 1,14  

  Si, après la crise, on me donnait le choix de 

continuer en télétravail ou de retourner à mon lieu 

de travail habituel, je préférerais continuer en 

télétravail. 

,88 4,20 1,03  
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  Depuis que j’ai commencé à télétravailler, j’ai été 

en mesure d’équilibrer mon travail et ma vie 

personnelle. 

,79 4,18 1,09  

  Depuis que j’ai commencé à télétravailler, ma 

productivité a augmenté. 

,90 3,93 1,07  

Variables 

modératrices 

      

Conditions de travail  Il est facile de me laisser distraire en travaillant à la 

maison. 

,78 4,09 1,07 ,74 

 Je suis dérangé(e) par le bruit dans mon travail à la 

maison. 

,54 4,48 ,92 

 J’ai un accès Internet satisfaisant à la maison. ,79 4,41 ,95 

 Je suis bien installé(e) pour travailler à la maison. ,56 4,17 1,09 

 J’ai un accès satisfaisant aux outils professionnels 

depuis la maison (logiciels professionnels, 

messagerie, dossiers partagés, vidéoconférence…) 

,62 4,50 ,82 

Soutien 

organisationnel 

 L’organisation me fournit des conseils sur une 

nouvelle façon de travailler avec les outils de 

télétravail. 

1,03 3,39 1,14 ,91 

  La direction m’apporte les ressources nécessaires 

pour me permettre de changer ma façon de travailler 

avec les outils de télétravail. 

1,03 3,50 1,14  

  L’organisation me donne le soutien nécessaire pour 

changer ma façon de travailler avec les outils de 

télétravail. 

1,03 3,53 1,11  

  L’organisation m’a fourni des formations, des 

webinaires, des ressources qui m’ont été utiles pour 

le télétravail. 

0,98 3,39 1,17  
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Connectivité 

organisationnelle 

 Je suis au courant des possibilités spécifiques 

d’exposition ou de visibilité sur le lieu de travail. 

,47 3,19 0,98 ,58 

  Les événements sociaux organisés à mon travail 

sont suffisants pour créer un sentiment 

d’appartenance. 

1,02 3,10 1,18  

  Les réunions de travail organisées à mon travail 

permettent d’établir de bonnes relations avec les 

collègues. 

,82 3,73 1,04  

N = 822
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L’analyse factorielle a permis de construire les variables dépendante, indépendante et 

modératrices (avec leurs items et leur poids factoriel). L’analyse descriptive présentée à la 

prochaine section aborde les caractéristiques de la distribution de l’échantillon. 

 

4.3. Les analyses descriptives 
 

Cette section fait ressortir les caractéristiques de la distribution de l’échantillon pour 

chacune des variables à l’étude. Le tableau 7 présente la fréquence, la moyenne de l’échantillon, 

l’écart-type et l’étendue pour chacune des variables du modèle de recherche.  

L’ajustement au travail à distance qui est la variable dépendante a été mesuré suivant une 

échelle dont l’étendue varie de 1 à 5. La moyenne est de 4,11 pour un écart-type de 0,85. Cela dit, 

les individus composant cet échantillon connaissent en moyenne un ajustement élevé au travail à 

distance. 

Du côté des variables modératrices, les conditions de travail à distance, le soutien 

organisationnel et la connectivité organisationnelle ont une étendue entre 1 et 5. La moyenne pour 

les conditions de travail est de 4,33. Ce qui traduit des conditions de travail élevées pour les 

individus de cet échantillon. Pour le soutien organisationnel et la connectivité organisationnelle, 

ils ont une moyenne de 3,46 et 3,34 respectivement. De ce fait, les individus de l’échantillon ont 

un soutien organisationnel et une connectivité organisationnelle relativement élevés. 

Pour les variables de contrôle, l’âge est compris entre 24 et 75 ans pour une moyenne de 

44,65 et un écart-type de 9,42. Pour le sexe, 25,7 % des répondants sont des hommes alors que 

74,3 % sont des femmes. Parmi les répondants, 13,9 % sont des cadres alors que 86,1 % ont le 

statut de professionnel. Quant à la charge familiale, elle varie entre 1 et 5 avec une moyenne de 

1,69. De ce fait, les répondants ont plus d’une personne à charge. Pour le nombre de jours en 

télétravail, il a été mesuré à l’aide d’une échelle dont l’étendue varie entre 1 et 5. Sa moyenne est 

de 4,72 et un écart-type de 0,73. Donc, les individus de l’échantillon télétravaillent en moyenne 

plus de 4 jours par semaine. 
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Tableau 6. Résultats des analyses descriptives 

 Variables Fréquence Étendue Moyenne Écart-type 

Variable dépendante 

Ajustement au travail à 

distance 

 1-5 4,11 0,86 

Variable indépendante 

Caractéristiques des tâches  

   Autonomie au travail  1-5 4,32 0,65 

Traitement de 

l’information 

 1-5 4,35 0,69 

   Travail d’équipe   1-5 3,11 0,94 

   Résolution de problème  1-5 3,52 0,90 

   Créativité  1-5 4,01 0,83 

Variables modératrices 

Conditions de travail à 

distance 

 1-5 4,33 0,69 

Soutien organisationnel   1-5 3,46 1,02 

Connectivité 

organisationnelle 

 1-5 3,34 0,79 

Variables de contrôle 

Âge  24— 75 44,65 9,42 

Genre 

1 = Homme 

2 = Femme 

 

211 (25,7 %) 

611 (74,3 %) 

 1,74 0,43 

Charge familiale  1-5 1,69 0,95 

Catégorie d’emploi  

1 = Cadre 

2 = Professionnel 

 

114 (13,9 %)  

708 (86,1 %) 

 
 

0,34 

Nombre de jours en 

télétravail 

 

 

 

1-5 4,72 0,73 

N = 822 
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En ce qui a trait à la variable indépendante que sont les caractéristiques des tâches, elle a 

été mesurée avec une échelle variant de 1 à 5 avec les dimensions comme l’autonomie au travail, 

le travail d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problème et la créativité. Le 

travail d’équipe et la résolution des problèmes ont une moyenne respective de 3,11 et 3,52 alors 

que leur écart-type est de 0,94 et 0,90 respectivement. Cela dit, dans l’exécution de leurs tâches, 

les répondants ont en moyenne un travail d’équipe et une résolution de problème relativement 

élevés. De leur côté, l’autonomie, le traitement de l’information et la créativité ont une moyenne 

respective de 4,32, 4,35 et 4,01 alors que leur écart-type respectif est de 0,65, 0,69 et 0,83. De ce 

fait, les individus de l’échantillon ont une autonomie au travail élevée, une grande capacité à traiter 

l’information et une grande créativité. 

 

4.4. Les analyses bivariées 
 

La matrice de corrélation de Pearson a été produite. Aucune colinéarité n’a été constatée 

entre les variables à l’étude puisqu’aucune corrélation n’avoisine ou ne dépasse 0,70. Cela dit, 

toutes les variables sont considérées dans le cadre de nos analyses. 

 

4.4.1. L’ajustement au travail à distance 
 

L’analyse des matrices de corrélation reproduite dans le tableau 8 suggère que l’ajustement 

au travail à distance est corrélé positivement et significativement avec l’autonomie au travail (r = 

0,26, p<0,01), la catégorie d’emploi (r = 0,11, p<0,01), le genre (r = 0,10, p<0,01) et les conditions 

de travail à distance (r = 0,61, p<0,01). L’ajustement au travail à distance est également corrélé 

positivement et significativement au soutien organisationnel (r = 0,24, p<0,01) et la connectivité 

organisationnelle (r = 0,32, p<0,01). L’ajustement au travail à distance est lié positivement au 

traitement de l’information (r = 0,06, p>0,05) et la créativité (r = 0,01, p>0,05).  

L’ajustement au travail à distance est lié négativement et significativement au travail 

d’équipe (r = -0,09, p>0,05). Il est négativement lié à la charge familiale (r = -0,02, p>0,05) et à 

l’âge (r = -0,03, p>0,05).  
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4.4.2. Les différentes caractéristiques des tâches 

 

La matrice de corrélations révèle que la variable « autonomie au travail » est liée 

positivement et significativement au genre (r = 0,10, p<0,01), à l’âge (r = 0,76, p<0,05), aux 

conditions de travail à distance (r = 0,22, p<0,01), au soutien organisationnel (r = 0,74, p<0,05) et 

à la connectivité organisationnelle (r = 0,92, p<0,01). Elle est positivement liée à la charge 

familiale (r = 0,00, p>0,05) et négativement liée au nombre de jours en télétravail (r = -0,02, 

p>0,05).  

La variable « traitement de l’information » est positivement et significativement liée aux 

conditions de travail (r = 0,10, p<0,01) alors qu’elle est négativement et significativement liée à la 

catégorie d’emploi (r = -0,19, p<0,01). Elle est négativement liée au genre (r = -0,03, p>0,05), à la 

catégorie d’emploi (r = -0,08, p<0,05) et est positivement liée au soutien organisationnel (r = 0,01, 

p>0,05), à la connectivité organisationnelle (r = 0,04, p>0,05), à l’âge (r = 0,02, p>0,05), à la 

charge familiale (0,02, p>0,05) et au nombre de jours en télétravail (r = 0,02, p>0,05).  

La variable « travail d’équipe » est négativement et significativement liée à l’ajustement 

au travail à distance (r = -0,09, p<0,01), à la connectivité organisationnelle (r = -0,71, p<0,05), au 

genre (r = -0,15, p<0,01) et à la catégorie d’emploi (r = -0,16, p<0,01). Elle est positivement liée 

au soutien organisationnel (r = 0,43, p>0,05), à l’âge (r = 0,00, p>0,05), à la charge familiale (r = 

0,02, p>0,05). Cependant, cette variable est négativement liée aux conditions de travail à distance 

(r = -0,05, p>0,05) et au nombre de jours en télétravail (r = -0,03, p>0,05). 

La variable « résolution de problème » est liée négativement à l’ajustement au travail à 

distance (r = -0,05, p>0,05), aux conditions de travail à distance (r = -0,01, p>0,05), au soutien 

organisationnel (r = -0,04, p>0,05) et à la connectivité organisationnelle (r = -0,02, p>0,05). Elle 

est négativement et significativement liée au genre (r = -0,20, p<0,01), à la catégorie d’emploi (r 

= -0,24, p<0,01) et au nombre de jours en télétravail (r = -0,08, p<0,05). Elle est positivement liée 

à l’âge (r = 0,00, p>0,05) et à la charge familiale (r = 0,01, p>0,05). 

La variable « créativité » est liée positivement à l’ajustement au travail à distance (r = 0,01, 

p>0,05), aux conditions de travail à distance (r = 0,05, p>0,05), à la connectivité organisationnelle 

(r = 0,04, p>0,05), à l’âge (r = 0,03, p>0,05) et à la charge familiale (r = 0,00, p>0,05). Elle est 

négativement et significativement liée à la catégorie d’emploi (r = -0,17, p>0,01). 
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Tableau 7. Résultats des analyses bivariées 

 

 1.  2.  3.  4.  5.  6.  7.  8.  9.  10.  11.  12.  13.  14.  

1.  Ajustement au télétravail 1              

2.  Autonomie au travail ,26** 1             

3.  Traitement de l’information ,06 ,23** 1            

4.  Travail d’équipe  –,09** –,04 ,20** 1           

5.  Résolution de problème –,05 ,19** ,57** ,29** 1          

6.  Créativité ,01 ,21** ,65** ,23** ,68** 1         

7.  Conditions de travail à distance ,61** ,22** ,10** –,05 –,01 ,05 1        

8.  Soutien organisationnel ,24** ,07* ,01 ,04 –,04 –,06 ,25** 1       

9.  Connectivité organisationnelle ,32** ,09** ,04 –,07* –,02 ,04 ,29** ,38** 1      

10.  Genre3 ,10** ,10** –,03 –,15** –,20** –,13** ,06 ,05 ,00 1     

11.  Age –,03 ,07* ,02 ,00 ,00 ,03 ,08* –,00 –,06 ,02 1    

12.  Charge familiale –,02 ,00 ,02 ,02 ,01 ,00 –,10** ,00 –,03 –,01 –,02 1   

13.  Catégorie d’emploi ,11** –,08* –,19** –,16** –,24** –,17** –,03 ,03 ,04 -,00 –,13** –,03 1  

14.  Nombre de jours en télétravail ,13** –,02 ,02 –,03 –,08* –,06 ,11** ,08* ,11** ,05 –,01 ,00 –,00 1 

** p<0,01 ; * p<0,05 ; N = 822

 
3 1 = Homme ; 2 = Femme 
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4.4.3. Les conditions de travail à distance 

 

L’analyse des matrices de corrélation reproduite au tableau 8 suggère que la variable 

« conditions de travail à distance » est associée positivement et significativement à l’ajustement au 

travail à distance (r = 0,61, p<0,01), au nombre de jours en télétravail (r = 0,11, p<0,01), à l’âge (r 

= 0,88, p<0,05), à l’autonomie (r = 0,22, p<0,01), au traitement de l’information (r = 0,10, p<0,01), 

au soutien organisationnel (r = 0,25, p<0,01) et à la connectivité organisationnelle (r = 0,29, 

p<0,01).  

La variable « charge familiale » (r = -0,10, p<0,01) est associée négativement et 

significativement aux conditions de travail à distance. La variable « genre » (r = 0,08, p<0,05) est 

associée positivement et significativement aux conditions de travail à distance. La variable 

« créativité » (r = 0,05, p>0,05) est associée positivement aux conditions de travail à distance. Les 

variables « catégorie d’emploi » (r = -0,03, p>0,05) et « travail d’équipe » (r = -0,05, p>0,05) sont 

associées négativement aux conditions de travail à distance.  

 

4.4.4. Le soutien organisationnel 

 

La variable « soutien organisationnel » est associée positivement et significativement à 

l’ajustement au travail à distance (r = 0,24, p<0,01). Elle est aussi associée positivement et 

significativement à l’autonomie au travail (r = 0,74, p<0,05), à la connectivité organisationnelle (r 

= 0,38, p<0,05), et au nombre de jours en télétravail (r = 0,86, p<0,05).  

Les variables « charge familiale » (r = 0,008, p>0,05), « catégorie d’emploi » (r = 0,03, 

p>0,05) « genre » (r = 0,05, p>0,05), « travail d’équipe » (r = 0,04, p>0,05) et « traitement de 

l’information » (r = 0,01, p>0,05) sont associées positivement à la variable « soutien 

organisationnel ». Les variables « résolution de problème » (r = -0,04, p>0,05) et « créativité » (r 

= -0,06, p>0,05) pour leur part ne sont pas associées positivement et significativement au soutien 

organisationnel. 
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4.4.5. La connectivité organisationnelle 

 

Les variables « nombre de jours de travail » (r = 0,11, p<0,01), « ajustement au travail à 

distance » (r = 0,32, p<0,01) et « autonomie au travail » (r = 0,92, p<0,01) sont positivement et 

significativement associées à la variable « connectivité organisationnelle ». Cependant, la variable 

« travail d’équipe » (r = -0,07, p<0,05) est associée négativement et significativement à la variable 

« connectivité organisationnelle ». 

Les variables « genre » (r = 0,00, p>0,05), « catégorie d’emploi » (r = 0,06, p<0,05), et « traitement 

de l’information » (r = 0,04, p>0,05) sont associées positivement à la variable « connectivité 

organisationnelle ». Les variables « âge » (r = -0,06, p>0,05) et « résolution de problème » (r = -

0,02, p>0,05) ne sont pas positivement associées à la variable « connectivité organisationnelle ». 

 

4.5. Les analyses multivariées 
 

Dans cette section, nous répondons aux cinq sous-questions de recherche. Pour ce faire, 

nous avons procédé par une analyse de régression hiérarchique dans le but de tester un ensemble 

de modèles nous permettant de valider ou d’infirmer les hypothèses. Pour la relation entre les 

différentes caractéristiques des tâches et l’ajustement au télétravail, nous avons réalisé 2 modèles. 

Le premier prend en compte l’influence des dimensions de cette variable sur l’ajustement au travail 

à distance alors que le second intègre aussi les variables de contrôle. La relation entre les 

caractéristiques sociodémographiques et l’ajustement au télétravail est testée au modèle 14, une 

fois que toutes les autres variables ont été ajoutées au modèle. 

Pour étudier les effets modérateurs des conditions de télétravail, du soutien organisationnel 

et de la connectivité organisationnelle sur la relation entre les différentes caractéristiques des tâches 

et l’ajustement au travail à distance, nous avons créé quinze termes d’interaction (à raison de cinq 

par variable modératrice) en soustrayant d’abord de chacune des dimensions de la variable 

indépendante sa moyenne. Ensuite, nous avons construit une variable centrée pour chacune des 

variables modératrices afin d’obtenir une variable centrée pour chaque dimension de la variable 

indépendante et des variables modératrices (Hayes et al., 2017). Enfin, la multiplication des 

variables centrées des caractéristiques des tâches et des variables modératrices nous permet d’avoir 

quinze variables d’interaction comme suit : 
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A. Conditions_TxAutonomie : Conditions de travail à distance x Autonomie au travail 

B. Conditions_TxTravail_E : Conditions de travail à distance x Travail d’équipe 

C. Conditions_TxResolution_P : Conditions de travail à distance x Résolution de problème 

D. Conditions_TxCréativité : Conditions de travail à distance x Créativité 

E. Conditions_TxTraitement_I : Condions de travail à distance x Traitement de l’information 

F. Soutien_OxAutonomie : Soutien organisationnel x Autonomie au travail 

G. Soutien_OxTravail_E : Soutien organisationnel x Travail d’équipe 

H. Soutien_OxTraitement_I : Soutien organisationnel x Traitement de l’information 

I. Soutien_OxRésolution_P : Soutien organisationnel x Résolution de problème 

J. Soutien_OxCréativité : Soutien organisationnel x Créativité 

K. Connectivité_OxAutonomie : Connectivité organisationnelle x Autonomie au travail 

L. Connectivité_OxTravail_E : Connectivité organisationnelle x Travail d’équipe 

M. Connectivité_OxTraitement_I : Connectivité organisationnelle x Traitement de 

l’information 

N. Connectivité_OxRésolution_P : Connectivité organisationnelle x Résolution de problème 

O. Connectivité_OxCréativité : Connectivité organisationnelle x Créativité 

 

De plus, pour étudier la modération desdites variables, nous avons élaboré un premier modèle 

avec les dimensions de la variable indépendante prises séparément suivies des variables 

modératrices et des termes d’interaction. Dans le deuxième modèle, nous avons ajouté les variables 

de contrôle aux variables du premier modèle. À noter que ce processus est répété pour chaque 

dimension de la variable indépendante. 

 

4.5.1. Les résultats portant sur la relation entre les différentes caractéristiques des tâches et 

l’ajustement au travail à distance 

 

Notre première hypothèse suggère une liaison entre les différentes variables mesurant les 

caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance. Pour tester cette relation, nous 

avons réalisé 2 modèles. Dans le premier modèle, nous avons mis en relation les dimensions des 

caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance. Ensuite, nous avons ajouté les 

variables de contrôle dans l’équation pour le modèle 2.  
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Le tableau 9 nous montre que, dans le modèle 1, seules l’autonomie au travail (β = 0,35, p 

= 0,00) et la résolution de problème (β = -0,14, p = 0,00) ont des effets significatifs sur l’ajustement 

au travail à distance. Alors que l’autonomie au travail prédit un meilleur ajustement au travail à 

distance, la résolution de problème prédit l’inverse. Pour les autres dimensions, le traitement de 

l’information et la créativité sont liés positivement à l’ajustement au travail à distance, 

contrairement au travail d’équipe. Dans ce cas-ci, les différentes caractéristiques des tâches 

prédisent seulement 9 % de la variation de l’ajustement au travail à distance. Dans le modèle 2, 

avec l’ajout des variables de contrôle, nous avons remarqué que l’autonomie au travail (β = 0,35, 

p = 0,00) et la résolution de problème (β = -0,10, p = 0,02) prédisent toujours l’ajustement au travail 

à distance dans leur sens respectif. Cette fois, les différentes caractéristiques des tâches (autonomie 

au travail et résolution de problème) prédisent 12,3 % de la variation de l’ajustement au télétravail. 

L’hypothèse 1 est donc vérifiée partiellement.  

Nos résultats montrent que l’autonomie au travail influence positivement l’ajustement au 

travail à distance. La sous-hypothèse H1a est donc vérifiée. 

 Cependant, la résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail à 

distance. La sous-hypothèse H1b est donc vérifiée. 

Enfin, le travail d’équipe, le traitement de l’information et la créativité n’ont pas d’effets 

significatifs sur l’ajustement au travail à distance. Par conséquent, les sous-hypothèses H1c, H1d 

et H1e ne sont pas vérifiées. 

 

4.5.2. La modération de la relation entre les différentes caractéristiques des tâches et 

l’ajustement au travail à distance par les conditions de travail à distance  

 

L’hypothèse 2 soutient que la relation entre les différentes caractéristiques des tâches et 

l’ajustement au travail à distance est modérée par les conditions de travail à distance.  

Le tableau 9 nous permet de voir que dans le modèle 5, l’interaction entre les conditions de 

travail à distance et les différentes caractéristiques des tâches est significative au niveau de 

l’autonomie au travail (β = 0,08, p = 0,01) et prédit un meilleur ajustement au travail à distance. 

Dans ce cas-ci cette interaction permet d’expliquer 41,8 % de la variance. Il en est de même pour 

la créativité (β = 0,04, p = 0,00) au niveau du modèle 11. Les interactions des conditions de travail 
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avec la résolution de problème (β = 0,01, p = 0,71), le travail d’équipe (β = 0,04, p = 0,22) et le 

traitement de l’information (β = -0,03, p = 0,39) n’ont pas d’effets significatifs sur l’ajustement au 

travail à distance. Dans les modèles 6 et 12, avec l’ajout des variables de contrôle, nous avons 

remarqué que les interactions entre l’autonomie au travail (β = 0,08, p = 0,01), la créativité (β = 

0,04, p = 0,00) et les conditions de travail à distance sont toujours significatives pour expliquer 

l’ajustement au travail à distance. Les interactions des conditions de travail à distance avec la 

résolution de problème (β = 0,02, p = 0,55), le travail d’équipe (β = 0,05, p = 0,09) et le traitement 

de l’information (β = -0,00, p = 0,83) n’ont pas d’effets significatifs sur l’ajustement au travail à 

distance. Dans les modèles 6 et 12, l’interaction explique la variation de l’ajustement au travail à 

distance à 44,9 % et 44,7 % respectivement. L’hypothèse 2 est donc vérifiée partiellement.  

La figure 2 nous montre que l’interaction entre les conditions de travail à distance et les 

différentes caractéristiques des tâches au niveau de l’autonomie au travail et la créativité est 

significative. En conséquence, les caractéristiques des tâches (notamment l’autonomie au travail et 

la créativité) ont une relation positive avec l’ajustement au travail à distance lorsque les employés 

ont de bonnes conditions de travail à distance. Inversement, lorsque les employés n’ont pas de 

bonnes conditions de travail à distance, les différentes caractéristiques des tâches (notamment 

l’autonomie au travail et la créativité) ont une relation positive moins forte avec l’ajustement au 

travail à distance. Les sous-hypothèses H2a et H2e sont donc vérifiées. 

Cependant, la résolution de problème, le travail d’équipe et le traitement de l’information 

n’ont pas d’effets significatifs sur l’ajustement au travail à distance. Les sous-hypothèses H2b, 

H2c et H2d ne sont donc pas vérifiées. 
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Figure 2. Modération de la relation entre les cinq variables mesurant les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à 

distance par les conditions de travail à distance (CT) 
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Tableau 8. Analyses multivariées (prédiction de l’ajustement au travail à distance)  

Variables M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 

Constante 2,72(,25)** 1,39(,42)** ,65(,18)** –, 21 (,30) –,39(,22) -1,25(,32)** ,47(,21)* –,55(,32) ,61(,19) –,38(,32) 

Variable indépendante : Caractéristiques des tâches 

Travail d’équipe –,06(,03) –,04(,03) –,06(,02)* –,03(,02)       

Autonomie au travail ,35(,04)** ,35(,04)**   ,22(,04)** ,24(,04)**     

Traitement de l’information ,10(,05) ,08(,05)     –,00(,03) ,03(,03)   

Résolution de problème –,14(,04)** –,10(,04)*       –,04(,02) ,00(,02) 

Créativité ,02(,05) ,03(,05)         

Variable modératrice 

Conditions de travail à 

distance 

  ,69(,03)** ,70(,03)** ,65(,03)** ,66(,03)** ,69(,03)** ,70(,03)** ,69(,03)** ,71(,03) 

Soutien organisationnel   ,04(,02) ,03(,02) ,03(,02) ,02(,02) ,02(,02) ,02(,02) ,03(,02) ,02(,02) 

Connectivité 

organisationnelle 

  ,15(,03)** ,14(,03)** ,15(,03)** ,14(,03)** ,16(,03)** ,14(,03)** ,15(,03)** ,14(,03) 

Termes d’interaction 

Conditions_TxAutonomie     ,08(,03)** ,08(,03)*     

Conditions_TxTravail_E   ,04(,03) ,05(,03)       

Conditions_TxTraitement_I       –,03(,04) –,00(,04)   

Conditions_TxResolution_P         ,01(,03) ,02(,03) 

Conditions_TxCréativité           

Soutien_OxAutonomie     –,05(,03) –,04(,03)     

Soutien_OxTravail_E   ,05(,02)* ,05(,02)*       

Soutien_OxTraitement_I       ,06(,03) ,05(,03)   

Soutien_OxRésolution_P         –,00(,02) –,003(,02) 

Soutien_OxCréativité           

Connectivité_OxAutonomie     ,03(,05) ,01(,04)     

Connectivité_OxTravail_E   ,01(,03) ,01(,03)       

Connectivité_OxTraitement_I       ,08(,04)* ,09(,04)*   

Connectivité_OxRésolution_P         ,07(,03)* ,07(,03)* 

Connectivité_OxCréativité           

Caractéristiques sociodémographiques 

Charge familiale  –,01(,03)  ,04(,02)  ,03(,02)  ,04(,02)  ,04(,02) 

Nombre de jours en télétravail  ,14(,03)**  ,05(,03)  ,05(,03)  ,04(,03)  ,04(,03) 

Genre4  ,09(,06)  ,12(,05)  ,10(,05)*  ,14(,05)**  ,13(,05)* 

Âge  –,00(,00)  –,00(,00)  –,00(,00)*  –,00(,00)*  –,00(,00)* 

Catégorie d’emploi  ,28(,08)**  ,32(,07)  ,33(,06)**  ,32(,06)**  ,31(,07)** 

Variance 

ddl 5 10 7 12 7 12 7 12 7 12 

F 16,20** 11,39** 80,06** 51,77** 83,68** 55,03** 79,28** 52,05** 78,75** 51,09** 

R2 ,09 ,12 ,40 ,40 ,41 , 44 , 40 , 43 , 40 , 43 

R2 ajusté ,08 ,11 ,43 ,42 ,41 , 44 , 40 , 42 , 39 , 42 

** p<0,01 ; * p<0,05 ; N = 822 

 
4 1 = Homme ; 2 = Femme 
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Variables M11 M12 M13 M14 

Constante ,77(,20)** –,19(,31) 2,74(,32)** -2,311(1,17)* 

Variable indépendante : Caractéristiques des tâches 

Travail d’équipe    –,02(,02) 

Autonomie au travail    ,54(,26) 

Traitement de l’information    –,00(,04) 

Résolution de problème    –,03(,03) 

Créativité –,04(,02) –,00(,02)  ,01(,04) 

Variable modératrice 

Conditions de télétravail ,66(,03) ,67(,03)**  ,66(,03)** 

Soutien organisationnel ,02(,02) ,02(,02)  ,02(,02) 

Connectivité 

organisationnelle 

,15(,03) ,13(,03)**  ,14(,03)** 

Termes d’interaction 

Conditions_TxAutonomie    ,06(,03) 

Conditions_TxTravail_E    ,05(,03) 

Conditions_TxTraitement_I    –,00(,06) 

Conditions_TxResolution_P    ,06(,06) 

Conditions_TxCréativité ,04(,00)** ,04(,00)**  –,07(,06) 

Soutien_OxAutonomie    –,06(,03) 

Soutien_OxTravail_E    ,04(,02) 

Soutien_OxTraitement_I    ,14(,04)** 

Soutien_OxRésolution_P    –,03(,03) 

Soutien_OxCréativité –,01(,02) –,01(,02)  –,07(,04) 

Connectivité_OxAutonomie    ,02(,05) 

Connectivité_OxTravail_E    –,01(,03) 

Connectivité_OxTraitement_I    ,05(,05) 

Connectivité_OxRésolution_P    ,05(,04) 

Connectivité_OxCréativité ,04(,03) ,05(,03)  –,01(,05) 

Caractéristiques sociodémographiques 

Charge familiale  ,03(,02) –,01(,03) ,03(,02) 

Nombre de jours en télétravail  ,05(,03) ,14(,04)** ,05(,03) 

Genre5  ,11(,05)* ,19(,06)** ,07(,05) 

Age  –,00(,00)** –,00(,00) –,00(,00)* 

Catégorie d’emploi  ,33(,06)** ,27(,08)** ,32(,06)** 

Variance 

ddl 7 12 5 28 

F 82,78** 54,50** 6,83** 25,07** 

R2 ,41 ,44 ,04 ,47 

R2 ajusté ,41 ,43 ,03 ,45 

** p<0,01 ; * p<0,05 ; N = 822 
 

 
5 1 = Homme ; 2 = Femme 
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4.5.3. La modération de la relation entre les cinq variables mesurant les caractéristiques des 

tâches et l’ajustement au travail à distance par le soutien organisationnel 

 

L’hypothèse 3 soutient que la relation entre les différentes caractéristiques des tâches et 

l’ajustement au travail à distance est modérée par le soutien organisationnel.  

Le tableau 9 nous permet de voir que dans le modèle 3 l’interaction entre le soutien 

organisationnel et les caractéristiques des tâches est significative au niveau du travail d’équipe (β 

= 0,05, p = 0,03) prédisant un meilleur ajustement au travail à distance. Dans ce cas-ci, cette 

interaction permet seulement d’expliquer 40,8 % de la variance. Les interactions du soutien 

organisationnel avec l’autonomie au travail (β = -0,05, p = 0,13), la créativité (β = -0,01, p = 0,67) 

le traitement de l’information (β = 0,06, p = 0,06) et la résolution de problème (β = -0,00, p = 0,97) 

n’ont pas d’effets significatifs sur l’ajustement au travail à distance. Dans le modèle 4, avec l’ajout 

des variables de contrôle, nous avons remarqué que l’interaction entre le travail d’équipe (β = 0,05, 

p = 0,04) et le soutien organisationnel est toujours significative pour expliquer l’ajustement au 

travail à distance. Les interactions du soutien organisationnel avec l’autonomie au travail (β = -

0,04, p = 0,23), la créativité (β = -0,01, p = 0,62), le traitement de l’information (β = 0,09, p = 0,02) 

et la résolution de problème (β = -0,00, p = 0,90) n’ont pas d’effets significatifs sur l’ajustement 

au travail à distance. Dans le modèle 4, l’interaction avec le travail d’équipe explique 40,3 % de la 

variation de l’ajustement au travail à distance. L’hypothèse 3 est donc partiellement vérifiée. 

Comme le montre la figure 3, l’interaction entre le soutien organisationnel et les différentes 

caractéristiques des tâches au niveau du travail d’équipe est significative pour expliquer 

l’ajustement au travail à distance. Les différentes caractéristiques des tâches (travail d’équipe) ont 

une relation positive avec l’ajustement au travail à distance lorsque les employés bénéficient d’un 

soutien organisationnel élevé. Inversement, lorsque les employés sont soutenus faiblement par 

l’organisation, les différentes caractéristiques des tâches (travail d’équipe) ont une relation positive 

moins forte avec l’ajustement au travail à distance. La sous-hypothèse H3b n’est donc pas 

vérifiée. 

Pour les dimensions autonomie au travail, créativité, traitement de l’information et 

résolution de problème, leur interaction avec le soutien organisationnel n’a pas d’effets significatifs 

sur l’ajustement au travail à distance. De ce fait, les sous-hypothèses H3a, H3c, H3d et H3e ne 

sont pas vérifiées.
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Figure 3. Modération de la relation entre les cinq variables mesurant les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à 

distance par le soutien organisationnel (SO) 
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4.5.4. La modération de la relation entre les différentes caractéristiques des tâches et 

l’ajustement au travail à distance par la connectivité organisationnelle  

 

L’hypothèse 4 soutient que la connectivité organisationnelle modère la relation entre les 

différentes caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance.  

Le tableau 9 nous permet de voir que, dans les modèles 7 et 9, l’interaction entre la 

connectivité organisationnelle et les caractéristiques des tâches prédit un meilleur ajustement au 

travail à distance au niveau du traitement de l’information (β = 0,08, p = 0,04) et la résolution de 

problème (β = 0,07, p = 0,02) seulement. Dans ce cas-ci, cette interaction permet d’expliquer 

40,5 % et 40,4 % de la variation de l’ajustement au travail à distance respectivement. L’autonomie 

au travail (β = 0,03, p = 0,55), le travail d’équipe (β = 0,01, p = 0,74) et la créativité (β = 0,04, p = 

0,22) n’ont pas d’effets significatifs sur l’ajustement au travail à distance. Dans les modèles 8 et 

10, avec l’ajout des variables de contrôle, nous avons remarqué que les interactions de la 

connectivité organisationnelle avec le traitement de l’information (β = 0,09, p = 0,02) et la 

résolution de problème (β = 0,07, p = 0,03) prédisent toujours l’ajustement au travail à distance. 

Ces interactions expliquent 43,6 % et 43,1 % de la variance, respectivement. Les interactions avec 

l’autonomie au travail (β = 0,01, p = 0,71), le travail d’équipe (β = 0,01, p = 0,74), la créativité (β 

= 0,05, p = 0,10), et la connectivité organisationnelle n’ont pas d’effets significatifs sur l’ajustement 

au travail à distance. L’hypothèse 4 est donc vérifiée partiellement. 

Comme le montre la figure 4, l’interaction entre la connectivité organisationnelle et les 

caractéristiques des tâches au niveau du traitement de l’information et de la résolution de problème 

est significative pour expliquer l’ajustement au travail à distance. Dans notre sous-hypothèse H4c, 

nous avons prédit que le traitement de l’information influence positivement l’ajustement au travail 

à distance lorsque les employés ont une forte connectivité organisationnelle. Inversement, lorsque 

les employés ont une faible connectivité organisationnelle, l’effet du traitement de l’information 

sur l’ajustement au travail à distance diminue. Notre sous-hypothèse H4c est donc vérifiée. 

Dans notre sous-hypothèse H4d, nous avons prédit que la résolution de problème influence 

négativement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés bénéficient d’une forte 

connectivité organisationnelle. Inversement, la résolution de problème influence négativement 

l’ajustement au travail à distance, mais cet effet est aggravé lorsque les employés bénéficient d’une 

faible connectivité de leur organisation. La sous-hypothèse H4d n’est donc pas vérifiée. 
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Figure 4. Modération de la relation entre les cinq variables mesurant les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à 

distance par la connectivité organisationnelle (CO) 
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4.4.5. La relation entre les caractéristiques sociodémographiques et l’ajustement au travail 

à distance. 

 

L’hypothèse 5 soutient que les femmes, les jeunes, les travailleurs avec moins de charges 

familiales et télétravaillant un nombre de jours bien défini s’ajustent mieux au travail à distance. 

Pour étudier cette relation, deux modèles ont été construits. Le premier modèle intègre uniquement 

les variables de contrôle pour analyser leurs effets sur l’ajustement au travail à distance. Le 

deuxième modèle prend en compte l’ensemble des variables indépendante, modératrice et de 

contrôle et les termes d’interaction. 

Le tableau 9 nous permet de voir que, dans le modèle 13, la catégorie d’emploi (β = 0,27, 

p = 0,00), le genre (β = 0,19, p = 0,00) et le nombre de jours en télétravail (β = 0,14, p = 0,00) 

prédisent un meilleur ajustement au travail à distance. Les effets de l’âge (β = -0,00, p = 0,45) et 

de la charge familiale (β = -0,01, p = 0,56) ne sont pas significatifs pour expliquer l’ajustement au 

travail à distance. Dans ce cas-ci, les caractéristiques sociodémographiques permettent d’expliquer 

4 % de la variation de l’ajustement au travail à distance.  

Dans le modèle 14, l’ajout des variables d’interaction nous permet de constater que 

seulement la catégorie d’emploi (β = 0,32, p = 0,00) et l’âge (β = -0,00, p = 0,01) prédisent un 

meilleur ajustement au travail à distance. La charge familiale (β = 0,03, p = 0,18), le genre (β = 

0,07, p = 0,16) et le nombre de jours en télétravail (β = 0,05, p = 0,10) n’ont pas d’effets significatifs 

sur l’ajustement au travail à distance. Dans cette interaction, les caractéristiques 

sociodémographiques expliquent 47 % de l’ajustement au travail à distance. De ce fait, les jeunes 

et les professionnels s’ajustent mieux au télétravail alors que le genre, la charge familiale et le 

nombre de jours en télétravail n’ont pas d’effets significatifs sur l’ajustement au travail à distance. 

L’hypothèse 5 est donc partiellement vérifiée. 
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Tableau 9. Récapitulation des hypothèses 

Hypothèse et 

sous-hypothèse 

Description Vérifiée Partiellement 

vérifiée 

Non vérifiée 

H1 Les caractéristiques des tâches prédisent l’ajustement au travail à distance.  

 

 

         H1a L’autonomie au travail a une relation positive avec l’ajustement au travail à distance. 

 

  

         H1b Le travail d’équipe a une relation négative avec l’ajustement au travail à distance. 

  

  

         H1c Le traitement de l’information a une relation positive avec l’ajustement au travail à distance.   

 
         H1d La résolution de problème a une relation négative avec l’ajustement au travail à distance.   

 

         H1e La créativité a une relation positive avec l’ajustement au travail à distance.   

 

H2 Les conditions de travail à distance modèrent la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement 

au travail à distance. 

 

 

 

         H2a L’autonomie au travail influence positivement l’ajustement au travail à distance quand les conditions de 

travail à distance sont bonnes. Inversement, lorsque les conditions de travail à distance sont mauvaises, 

l’effet de l’autonomie au travail sur l’ajustement au travail à distance est moindre. 

 

  

         H2b Le travail d’équipe influence négativement l’ajustement au travail, mais cet effet est moindre quand les 

conditions de travail à distance sont bonnes. Inversement, le travail d’équipe influence négativement 

l’ajustement au travail, mais cet effet est amplifié quand les conditions de travail à distance sont mauvaises. 

  

 

         H2c Le traitement de l’information a une relation positive avec l’ajustement au travail à distance. Inversement, 

lorsque les conditions de travail à distance sont mauvaises, l’effet du traitement de l’information sur 

l’ajustement au travail à distance est moindre. 

  

 

         H2d La résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail, mais cet effet est moindre quand 

les conditions de travail à distance sont bonnes. Inversement, la résolution de problème influence 

négativement l’ajustement au travail, mais cet effet est amplifié quand les conditions de travail à distance 

sont mauvaises. 

  

 

         H2e La créativité influence positivement l’ajustement au travail à distance quand les conditions de travail à 

distance sont bonnes. Inversement, lorsque les conditions de travail à distance sont mauvaises, l’effet de la 

créativité sur l’ajustement au travail à distance est moindre. 

 

  

H3 Le soutien organisationnel modère la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail 

à distance. 

 

 

 

         H3a L’autonome au travail influence positivement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés 

bénéficient du soutien organisationnel. Inversement, lorsque les employés ont un faible soutien 

organisationnel, l’effet de l’autonomie au travail sur l’ajustement au travail à distance est moindre. 

  

 

         H3b Le travail d’équipe influence négativement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés 

bénéficient d’un fort soutien organisationnel. Inversement, le travail d’équipe influence négativement 

l’ajustement au travail à distance, mais cet effet est aggravé lorsque les employés bénéficient d’un faible 

soutien organisationnel. 
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         H3c Le traitement de l’information influence positivement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés 

bénéficient du soutien organisationnel. Inversement, lorsque les employés ont un faible soutien 

organisationnel, l’effet du traitement de l’information sur l’ajustement au travail à distance est moindre. 

  

 

         H3d La résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés 

bénéficient d’un fort soutien organisationnel. Inversement, la résolution de problème influence 

négativement l’ajustement au travail à distance, mais cet effet est aggravé lorsque les employés bénéficient 

d’un faible soutien organisationnel. 

  

 

         H3e La créativité influence positivement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés bénéficient du 

soutien organisationnel. Inversement, lorsque les employés ont un faible soutien organisationnel, l’effet de 

la créativité sur l’ajustement au travail à distance est moindre. 

  

 

H4 La connectivité organisationnelle modère la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au 

travail à distance. 

 

 

 

         H4a L’autonomie au travail influence positivement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés ont 

une forte connectivité organisationnelle. Inversement, lorsque les employés ont une faible connectivité 

organisationnelle, l’effet de l’autonomie au travail sur l’ajustement au travail à distance est moindre. 

  

 

         H4b Le travail d’équipe influence négativement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés 

bénéficient d’une forte connectivité organisationnelle. Inversement, le travail d’équipe influence 

négativement l’ajustement au travail à distance, mais cet effet est aggravé lorsque les employés bénéficient 

d’une faible connectivité organisationnelle. 

  

 

         H4c Le traitement de l’information influence positivement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés 

ont une forte connectivité organisationnelle. Inversement, lorsque les employés ont une faible connectivité 

organisationnelle, l’effet du traitement de l’information sur l’ajustement au travail à distance diminue. 

 

  

         H4d La résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés 

bénéficient d’une forte connectivité organisationnelle. Inversement, la résolution de problème négativement 

l’ajustement au travail à distance, mais cet effet est aggravé lorsque les employés bénéficient d’une faible 

connectivité organisationnelle. 

  

 

         H4e La créativité influence positivement l’ajustement au travail à distance lorsque les employés ont une forte 

connectivité organisationnelle. Inversement, lorsque les employés ont une faible connectivité 

organisationnelle, l’effet de la créativité sur l’ajustement au travail à distance diminue. 

  

 

H5 Les femmes, les jeunes, les travailleurs avec moins de charges familiales et travaillant un nombre de jours 

bien définis s’ajustent mieux au travail à distance. 
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Dans ce chapitre, nous avons présenté les résultats de la recherche et testé nos hypothèses 

en répondant à nos 5 sous-questions. La première, la deuxième, la troisième la quatrième et la 

cinquième hypothèse sont vérifiées partiellement. Nous avons trouvé que l’autonomie au travail a 

une relation positive avec l’ajustement au travail à distance. La résolution de problème influence 

négativement l’ajustement au travail à distance. En ce qui a trait aux variables de contrôle, nous 

avons trouvé que les jeunes et les professionnels s’ajustent mieux au télétravail alors que le genre, 

la charge familiale et le nombre de jours en télétravail ne contribuent pas de façon significative à 

l’ajustement au travail à distance. Pour les modérations, les conditions de travail à distance 

modèrent la relation entre les caractéristiques des tâches (notamment l’autonomie au travail et la 

créativité) et l’ajustement au travail à distance. Le soutien organisationnel modère la relation entre 

les différentes caractéristiques des tâches (notamment le travail d’équipe) et l’ajustement au travail 

à distance. La connectivité organisationnelle quant à elle, modère la relation entre les différentes 

caractéristiques des tâches (notamment le traitement de l’information et la résolution de problème) 

et l’ajustement au travail à distance.  
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Chapitre 5 —La discussion 
 

L’objectif de ce mémoire est d’étudier l’efficacité de l’organisation du travail à distance à 

travers l’ajustement au travail à distance en mettant en relation les différentes caractéristiques des 

tâches et l’ajustement au travail à distance. Ensuite, de déterminer si ce lien est modéré en fonction 

des conditions de travail à distance, du soutien organisationnel et de la connectivité 

organisationnelle. De plus, l’objectif est également d’évaluer si le genre, l’âge, la catégorie 

d’emploi, la charge familiale et le nombre de jours en télétravail influencent l’ajustement au travail 

à distance. L’étude de ces liens est intéressante afin d’enrichir les connaissances en relations 

industrielles.  

Ce chapitre est composé d’une discussion portant sur les résultats de notre recherche. La 

première section présente une discussion sur les résultats obtenus pour nos cinq hypothèses. La 

deuxième section est composée d’une discussion portant sur les résultats en lien avec la question 

de recherche et la troisième section fait état de la contribution du mémoire aux connaissances 

théoriques et pratiques en relations industrielles et de ses limites. 

 

5.1. La synthèse de la démarche scientifique proposée 

 

De manière générale, ce mémoire visait à explorer les effets de l’autonomie au travail, du 

travail d’équipe, du traitement de l’information, de la résolution de problème et de la créativité sur 

l’ajustement au travail à distance. Spécifiquement, il s’agissait d’évaluer l’influence indirecte des 

caractéristiques des tâches (autonomie au travail, travail d’équipe, traitement de l’information, 

résolution de problème et créativité) sur l’ajustement au travail à distance via des mécanismes de 

modération tels que les conditions de travail à distance, le soutien organisationnel et la connectivité 

organisationnelle. La revue des écrits suggère que la recherche sur l’organisation du travail s’est 

beaucoup intéressée aux effets des caractéristiques des tâches sur la motivation au travail (Torraco, 

2005). De ce fait, les recherches sont rares en ce qui concerne l’effet de ces caractéristiques sur 

l’ajustement des individus au travail à distance. Le peu d’études qui a abordé cette problématique 

suggère que certains postes s’y prêtent mieux que d’autres en télétravail (Bourhis, 2001 ; Walrave, 

2010 ; Codère, 1997 ; OCDE, 2021). L’adoption du travail à distance à presque tous les postes par 

les entreprises apparaît comme un changement de l’environnement de travail qui affecte la relation 
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employé-environnement et implique une nouvelle relation employé-environnement (Raghuram et 

al., 2001 ; Carrillo et al., 2021 ; Bloom, 2021). Par conséquent, les employés doivent s’ajuster à ce 

nouvel environnement (Raghuram et al., 2001 ; Carillo et al., 2021). Compte tenu de la propension 

à vouloir continuer à déployer des organisations du travail qui incluent des modalités à distance, 

ce mémoire visait à étudier la compatibilité de l’ajustement au travail à distance en fonction des 

caractéristiques des tâches. Nous avons également opté d’inclure les effets modérateurs des 

conditions de travail à distance, du soutien organisationnel et de la connectivité organisationnelle 

pour déterminer leurs influences sur l’ajustement au travail à distance. 

Le modèle de recherche a été élaboré dans le but de tester un ensemble d’équations nous 

permettant de valider, dans un premier temps, l’association directe entre les caractéristiques des 

tâches et l’ajustement au travail à distance. Dans un deuxième temps, les effets de modération des 

conditions de travail à distance, du soutien organisationnel et de la connectivité organisationnelle 

dans l’association entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance ont été 

examinés. Finalement, nous nous sommes intéressés aux effets de contrôle du profil 

sociodémographique sur l’ajustement au travail à distance. Cette étude s’est basée sur un 

échantillon de 893 employés d’une institution publique canadienne. Ce mémoire utilise des 

données à partir d’un devis transversal issues d’une étude réalisée par la Chaire BMO en diversité 

et gouvernance entre décembre 2021 et mars 2022. Les hypothèses ont été testées par des analyses 

descriptives, bivariées et des analyses de régression hiérarchique réalisées à l’aide du logiciel 

SPSS. 

 

5.2. Les réponses aux sous-questions de recherche  
 

Rappelons que dans le cadre de ce mémoire, nous avons étudié le lien existant entre les cinq 

caractéristiques de tâches et l’ajustement au travail à distance, le tout modéré en fonction des 

conditions de travail à distance, du support organisationnel et de la connectivité organisationnelle. 

Cette relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance devait être 

observée en contrôlant cinq variables soient le genre, l’âge, la catégorie d’emploi, la charge 

familiale et le nombre de jours en télétravail. En analysant la matrice de corrélation, nous avons 

relevé que toutes nos variables sont corrélées entre elles.  
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Cinq hypothèses et vingt sous-hypothèses ont été émises dans le cadre de cette étude. La 

première hypothèse (H1) portait sur le lien entre les caractéristiques des tâches comprenant 

l’autonomie au travail, le travail d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problème 

et la créativité ; et l’ajustement au travail à distance et comportait cinq sous-hypothèses (H1a, H1b, 

H1c, H1d, H1e) relatives à chaque dimension. La seconde hypothèse (H2) reposait sur la 

modération par les conditions de travail à distance de la relation entre ces caractéristiques et 

l’ajustement au travail à distance et comportait-elle aussi cinq sous-hypothèses (H2a, H2b, H2c, 

H2d, H2e). La troisième hypothèse (H3) portait sur la modération de la relation entre les 

caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance par le soutien organisationnel et 

comportait cinq sous-hypothèses (H3a, H3b, H3c, H3d, H3e). La quatrième hypothèse (H4) portait 

sur la modération de la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à 

distance par la connectivité organisationnelle et comportait cinq sous-hypothèses (H4a, H4b, H4c, 

H4d, H4e). Enfin, la cinquième hypothèse (H5) concernait le rapport entre les variables de contrôle 

et l’ajustement au travail à distance. 

 

5.2.1. La réponse portant sur la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement 

au travail à distance  

 

Notre première hypothèse (H1) était que les caractéristiques des tâches (comprenant 

l’autonomie au travail, le travail d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problème 

et la créativité) prédisent l’ajustement au travail à distance. Ce dernier est caractérisé par la 

satisfaction à l’égard du télétravail, mieux faire le travail, l’efficacité du travail, la continuation en 

télétravail et la capacité à équilibrer les exigences professionnelles et non professionnelles. Les 

résultats de notre recherche permettent de confirmer en partie cette hypothèse. En effet, ils 

confirment que l’autonomie au travail a une relation positive avec l’ajustement au travail à distance 

alors que la résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail à distance. Ce 

qui valide nos sous-hypothèses H1a et H1d soutenant respectivement une relation positive entre 

l’autonomie au travail et l’ajustement au travail à distance et une relation négative entre la 

résolution de problème et l’ajustement au travail à distance. 

Nos analyses multivariées nous permettent de constater un lien positif et significatif entre 

l’autonomie au travail et l’ajustement au travail à distance. En ce sens que l’autonomie au travail 
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améliore l’ajustement au travail à distance. Ceci est conforme aux écrits sur le sujet relatant le fait 

d’accorder aux employés une plus grande autonomie dans leur travail pourrait conduire à un 

engagement plus énergique, enthousiaste et dévoué dans leur travail (Malinowska et al., 2018). De 

plus, les écrits soutiennent que les caractéristiques de l’emploi sont liées à la satisfaction au travail 

(Hackman et Oldham, 1976 ; Frye, 1996 ; Torraco, 2005). Sans oublier le fait que l’autonomie au 

travail est un important déterminant significatif de la satisfaction au travail (Davis et Bordieri, 

1988 ; Taylor et al., 2003). 

Quant à la résolution de problème, elle est liée négativement à l’ajustement au travail à 

distance selon nos analyses. La revue des écrits montre que l’ajustement au travail à court terme 

est associé à l’utilisation efficace de la résolution de problème (Kendall et Murphy, 2003). Nos 

résultats sont conformes à des études récentes montrant que les personnes qui se rencontrent 

physiquement bénéficient d’une stimulation créative en se promenant visuellement dans l’espace 

où elles se trouvent, ce qui les rend plus susceptibles de se promener également sur le plan cognitif 

(Andrews, 2022 ; Brucks et Levav, 2022). Ce qui permet aux équipes en personne de générer plus 

d’idées que les équipes à distance travaillant sur le même problème (Brucks et Levav, 2022). Cela 

dit, étant à distance, il devient plus difficile pour quelqu’un de réaliser ses tâches lorsqu’un 

problème se présente. L’employé au bureau serait plus apte à résoudre plus rapidement un même 

problème que l’employé à distance. La présence d’autres collègues au bureau échangeant sur un 

même problème serait profitable à beaucoup plus d’échanges d’idées, de collaboration et de 

créativité.  

 

5.2.2. La modération de la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au 

travail à distance par les conditions de travail à distance  

 

 Nos résultats permettent de confirmer partiellement notre deuxième sous-question selon 

laquelle la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance est 

modérée par les conditions de travail à distance. Nous avons trouvé que l’autonomie au travail et 

la créativité contribuent à l’ajustement au travail à distance moyennant des conditions de travail à 

distance adéquates. Nos sous-hypothèses H2a et H2e sont donc confirmées. 
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 Ces résultats sont conformes aux études sur le travail à distance qui soutiennent que 

l’efficacité de celui-ci peut être affectée par la façon dont l’espace de travail physique est aménagé 

(Kossek et al., 2006). Bien que certaines études suggèrent que les réunions en face à face donnent 

lieu à des idées plus créatives et inventives contrairement aux réunions Zoom qui étouffent la 

créativité (Andrews, 2022 ; Brucks et Levav, 2022); pour d’autres recherches, les conditions de 

travail physiques positives sont associées à des niveaux plus élevés d’auto-efficacité du travail à 

distance des employés (Staples et al., 1999). Ou encore d’autres études qui confirment que 

l’efficacité du travail à distance dépend aussi de la qualité de la communication (Shin, 2003 ; Davis, 

2011). 

Lorsque les conditions de travail à distance sont mauvaises, c’est-à-dire lorsque l’employé 

se trouve dans un environnement mal équipé, potentiellement distrayant, où il peut être gêné par le 

bruit ou dérangé à tout moment ; son autonomie au travail et sa créativité peuvent se retrouver au 

plus bas niveau. Ce qui n’est pas sans conséquence sur son ajustement au travail à distance. En 

revanche, la présence de bonnes conditions physiques, un environnement adapté au télétravail, la 

mise à disposition d’outils TIC de télétravail adéquats peuvent renforcer une plus grande autonomie 

au travail et une plus grande créativité. Par conséquent, cela conduit à un meilleur ajustement au 

travail à distance.  

 

5.2.3. La modération de la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au 

travail à distance par le soutien organisationnel  

 

Nos résultats permettent de confirmer en partie notre troisième sous-question selon laquelle 

le soutien organisationnel modère la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au 

travail à distance.  

Nos résultats nous permettent de souligner que le travail d’équipe influence positivement 

l’ajustement au travail à distance moyennant un fort soutien organisationnel. Ce résultat est un peu 

surprenant, car nous avons prédit une influence négative du travail d’équipe sur l’ajustement au 

travail à distance lorsque les employés bénéficient d’un fort soutien organisationnel. Inversement, 

le travail d’équipe influencerait négativement l’ajustement au travail à distance, mais cet effet serait 

aggravé lorsque les employés bénéficieraient d’un faible soutien organisationnel. D’ailleurs, selon 
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les écrits sur le travail à distance, le travail d’équipe est négativement impacté par le télétravail 

(Cahier et Canivenc, 2021). De plus, les travailleurs virtuels qui perçoivent qu’ils doivent 

continuellement compter sur leurs collègues virtuels peuvent subir des contraintes de temps, une 

perte de contrôle et une baisse de la productivité personnelle (DeSanctis et al., 1999). 

Toutefois, les recherches sur le sujet indiquent également que le travail d’équipe est 

positivement lié à d’importantes variables d’efficacité d’équipe, notamment la performance de 

l’équipe, la cohésion du groupe, l’efficacité collective et la satisfaction des membres (McEwan et 

al., 2017). 

Conformément aux recherches, les employés bénéficiant d’un soutien organisationnel sont 

fiers d’appartenir à l’organisation, ce qui se reflète dans leur affiliation, leur satisfaction au travail, 

leur performance au travail, la diminution du taux de roulement, une humeur positive plus élevée, 

l’augmentation de l’enthousiasme des employés, le désir d’aider les autres (Witt, 1991 ; 

Eisenberger et al., 2001 ; Wiesenfeld et al., 2001 ; Aubé et al., 2007 ; Riggle et al., 2009). Donc, 

cela conduit à un meilleur ajustement au travail à distance.  

Une explication possible est que pendant la période pandémique, les employés travaillant à 

distance ont pu se sentir fortement soutenus par leur organisation du fait de pouvoir exécuter leurs 

tâches à domicile et auraient une collaboration fructueuse avec leurs collègues. 

 

5.2.4. La modération de la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au 

travail à distance par la connectivité organisationnelle  

Nos résultats permettent de confirmer partiellement notre quatrième sous-question selon 

laquelle la relation entre les caractéristiques des tâches et l’ajustement au travail à distance est 

modérée lorsque les employés ont une forte connectivité organisationnelle. En effet, nous avons 

trouvé que le traitement de l’information et la résolution de problème améliorent l’ajustement au 

travail à distance moyennant une forte connectivité organisationnelle. Nos sous-hypothèses H4c et 

H4d sont donc confirmées. 

Nos résultats permettent de détecter une tendance entre le traitement de l’information et 

l’ajustement au travail à distance moyennant une forte connectivité organisationnelle. Ce qui 

confirme les résultats des études sur le travail à distance soutenant que le traitement de 
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l’information permet aux télétravailleurs la portabilité croissante des ordinateurs et des fichiers de 

données, les capacités de transmission par fax et par courrier électronique, la possibilité de 

participer à des sessions interactives de « chat » en ligne avec des collègues et/ou des clients, les 

réunions virtuelles et la mise en réseau des systèmes informatiques et des lignes de données (Mello, 

2007). Cela signifie aussi que les employés bénéficiant d’une forte connectivité organisationnelle 

exécutent mieux leurs tâches (notamment à l’aide d’outils TIC), sont plus efficaces lors des 

rencontres virtuelles ou en éprouvent moins de difficultés. Ce qui conduit à un meilleur ajustement 

au travail à distance. D’ailleurs, la recherche soutient que les employés ayant un lien 

organisationnel suffisant sont susceptibles d’obtenir des résultats immédiats en matière de 

performance, de se sentir au cœur de l’organisation et d’y être impliqués, ce qui peut favoriser 

l’attachement à l’organisation et dissiper toute inquiétude concernant leur progression de carrière 

(Raghuram et al., 2001). 

Cependant, selon nos résultats, la résolution de problème influence positivement 

l’ajustement au travail à distance lorsque les employés bénéficient d’une forte connectivité 

organisationnelle. Ce qui infirme notre sous-hypothèse H4d soutenant une relation négative entre 

la résolution de problème et l’ajustement au travail à distance moyennant une forte connectivité 

organisationnelle. Les études récentes montrent que les personnes qui se rencontrent en personne 

bénéficient d’une stimulation créative, génèrent plus d’idées que les équipes à distance travaillant 

sur le même problème (Andrews, 2022 ; Brucks et Levav, 2022). Étant donné que le travail à 

distance a été adopté dans cette institution à la suite de la pandémie de la COVID-19 en 2020, une 

explication possible serait que la durée plus ou moins courte entre le début de la pratique du 

télétravail à grande échelle provoquée par la pandémie, et le début de l’enquête peut jouer sur 

l’appréciation des répondants en ce qui concerne leur ajustement au travail à distance. D’ailleurs, 

Kendall et Murphy (2003) ont trouvé des résultats similaires en suggérant une association de 

l’ajustement au travail à court terme à l’utilisation efficace de la résolution de problèmes. 

L’explication la plus évidente en dehors du contexte de la pandémie serait l’influence de la 

connectivité organisationnelle.  
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5.2.5. La relation entre les caractéristiques sociodémographiques et l’ajustement au travail 

à distance 

 

Nos résultats permettent de valider partiellement notre cinquième sous-question soutenant 

que les femmes, les jeunes, les travailleurs avec moins de charges familiales et télétravaillant un 

nombre de jours bien définis s’ajustent mieux au travail à distance. En effet, nous avons trouvé que 

les jeunes et les professionnels s’ajustent mieux au télétravail alors que la charge familiale et le 

nombre de jours en télétravail n’ont pas d’effet significatif sur l’ajustement au travail à distance.  

Pour ce qui est des jeunes et des professionnels, nos résultats sont conformes à des 

recherches récentes sur le travail à distance axée sur la pandémie révélant que les jeunes adultes de 

moins de 35 ans étaient plus susceptibles de participer au travail à distance (Jiao et Azimian, 2021). 

Pour les professionnels, nos résultats sont aussi conformes à la recherche sur le travail à distance 

suggérant que les professionnels sont les plus nombreux à pratiquer le travail à distance (Bailey et 

Kurland, 2002).  

 

5.3. La réponse portant sur la question de recherche  

 

Dans cette section, nous discutons les résultats obtenus permettant de répondre à notre 

question de recherche. Notre mémoire a cherché à analyser les effets des l’autonomie au travail, du 

travail d’équipe, du traitement de l’information, de la résolution de problème et de la créativité sur 

l’ajustement au travail à distance. Dans notre analyse, nous avons pris en compte les conditions de 

travail à distance, le soutien organisationnel, la connectivité organisationnelle, le genre, l’âge, la 

catégorie d’emploi, la charge familiale et le nombre de jours en télétravail, considérés comme des 

déterminants importants pour expliquer la relation entre les caractéristiques des tâches et 

l’ajustement au travail à distance. 

Selon nos résultats, l’autonomie au travail a une relation positive avec l’ajustement au 

travail à distance alors que la résolution de problème influence négativement l’ajustement au travail 

à distance. Nous avons également trouvé que l’autonomie au travail et la créativité contribuent à 

l’ajustement au travail à distance moyennant des conditions de travail à distance adéquates. Les 

conditions de travail à distance expliquent 44,7 % à 44,9 % de l’ajustement au travail à distance. 
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Ces résultats confirment la revue des écrits selon laquelle l’efficacité du travail à distance peut être 

affectée par les conditions de travail dans lesquelles le travail se réalise (Kossek et al., 2006). 

Nos résultats indiquent également une influence positive du travail d’équipe sur 

l’ajustement au travail à distance moyennant un fort soutien organisationnel. Le soutien 

organisationnel explique 40,3 % de l’ajustement au travail à distance. D’ailleurs, rappelons que les 

employés bénéficiant d’un soutien organisationnel sont fiers d’appartenir à l’organisation, ce qui 

se reflète dans leur affiliation, leur satisfaction au travail, leur performance au travail, la diminution 

du taux de roulement, une humeur positive plus élevée, l’augmentation de l’enthousiasme des 

employés, le désir d’aider les autres (Witt, 1991 ; Eisenberger et al., 2001 ; Wiesenfeld et al., 2001 ; 

Aubé et al., 2007 ; Riggle et al., 2009). 

De leur côté, le traitement de l’information et la résolution de problème prédisent 

l’ajustement au travail à distance moyennant une forte connectivité organisationnelle. La 

connectivité organisationnelle explique environ 43,1 % à 43,6 % dudit ajustement. Cette relation 

confirme la recherche selon laquelle dans l’exécution de leurs tâches, les employés ayant un lien 

organisationnel suffisant, se sentant au cœur de l’organisation et d’y être impliqués sont 

susceptibles d’avoir de meilleures performances et par ricochet conduire à un meilleur ajustement 

au travail à distance (Raghuram et al., 2001 ; Carillo et al., 2021). 

En ce qui concerne nos variables de contrôle, nos résultats indiquent que les jeunes et les 

professionnels ont un meilleur ajustement au travail à distance. Ce qui est conforme à la recherche 

sur le télétravail, car selon elle, les jeunes adultes sont plus susceptibles de participer au travail à 

distance (Jiao et Azimian, 2021) ; et les professionnels sont plus nombreux à le pratiquer (Bailey 

et Kurland, 2002). 

 

5.4. La contribution du mémoire aux connaissances théoriques et pratiques en 

relations industrielles et ses limites  

 

Dans cette partie, nous présentons les apports théoriques et pratiques de notre mémoire aux 

connaissances en relations industrielles. Par la suite, les limites de notre étude sont expliquées.  
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5.4.1. La contribution aux connaissances théoriques en relations industrielles  

 

Notre mémoire a permis d’analyser certains déterminants de l’ajustement au télétravail, 

notamment les caractéristiques des tâches en tenant compte des conditions de travail à distance, du 

soutien organisationnel et de la connectivité organisationnelle et d’ajouter de nouvelles 

connaissances aux relations industrielles. En effet, selon nos résultats, les travailleurs qui exécutent 

leurs tâches dans de bonnes conditions de travail à distance, qui sont fortement soutenus par 

l’organisation et qui maintiennent une forte connectivité organisationnelle connaitraient un 

meilleur ajustement au travail à distance. Les conditions de travail à distance expliquent 44,7 % à 

44,9 % de l’ajustement au travail à distance. Le soutien organisationnel explique 40,3 % de 

l’ajustement au travail à distance alors que la connectivité organisationnelle en explique environ 

43,1 % à 43,6 %. Il s’agit d’un apport aux connaissances théoriques très intéressant puisque les 

études sur le sujet sont assez rares. 

Nous n’avons découvert aucun lien significatif entre certaines caractéristiques des tâches 

(comme le travail d’équipe, le traitement de l’information et la résolution de problème) et les 

conditions de travail à distance. Il en est de même pour l’autonomie au travail, le traitement de 

l’information, la résolution de problème et la créativité avec le soutien organisationnel. Selon nos 

résultats, l’autonomie au travail, le travail d’équipe et la créativité ne sont non plus liés 

significativement à la connectivité organisationnelle. Nous n’avons découvert aucune relation 

significative entre le genre et l’ajustement au travail à distance. De même pour la charge familiale 

et le nombre de jours en télétravail. Ceci est conforme à la recherche sur l’ajustement au travail à 

distance. Par exemple, Carillo et al. (2021) ont cherché à identifier et comprendre ce qui permet 

aux salariés de mieux s’ajuster au télétravail et n’ont pas trouvé de relation significative entre les 

caractéristiques individuelles (telles que le genre) et l’ajustement au travail à distance. 

Notre recherche montre la pertinence de considérer, dans le cadre de l’adoption ou la 

continuité du travail à distance, de bonnes conditions de travail à distance, d’un soutien 

organisationnel élevé et d’une forte connectivité à l’organisation en fonction des caractéristiques 

des tâches. Les praticiens ont intérêt à favoriser des conditions de travail à distance adéquates afin 

de stimuler la créativité des télétravailleurs et augmenter leur autonomie au travail. Ils doivent 

également mettre en place des programmes pouvant soutenir les travailleurs dans l’exécution de 
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leurs tâches pour qu’ils soient plus performants en équipe. À noter que les pratiques pouvant garder 

le travailleur connecté à son organisation lui permettront d’être plus apte à résoudre les problèmes 

auxquels il est confronté dans le cadre de son travail, tout en faisant une bonne gestion de 

l’information.  

Toutefois, même s’il est vrai qu’il faut éviter de tomber dans les pièges de l’âgisme dans 

un contexte de travail, nos résultats montrent que les jeunes sont plus efficaces au travail à distance. 

D’ailleurs, les recherches antérieures montrent l’association entre l’âge et le travail à distance ou 

encore le lien entre les générations et les nouvelles technologies de l’information et de la 

communication (NTIC) (de la Chevrotière, 2020).  

Des études récentes ont été menées sur quelques antécédents de l’ajustement au travail à 

distance et ont identifié, par exemple, le climat psychologique pour le temps de présence (c’est-à-

dire la perception d’un employé que son organisation valorise la présence physique au bureau) 

comme un antécédent de l’adaptation au travail à domicile. Ces dernières indiquent que les 

perceptions des attentes en matière de disponibilité influencent négativement la relation entre le 

climat psychologique pour le temps en face à face et l’adaptation au travail à temps plein (Afota et 

al., 2022). Notre enquête a été menée en temps de COVID-19. L’influence de la crise sur certaines 

pratiques ou certains outils mis en place par les organisations n’est toutefois pas à ignorer. À plus 

long terme, d’autres études pourraient étudier la relation entre les caractéristiques des tâches et 

l’ajustement au travail à distance afin de confirmer ou infirmer sa modération par les conditions de 

travail à distance, du soutien organisationnel ou de la connectivité organisationnelle après la 

COVID-19. Ou encore si le statut de l’employé (temps plein, temps partiel) influence son 

ajustement au travail à distance. Enfin, la comparaison à l’international aiderait aussi à apprécier 

l’influence de la culture sur ladite relation.  

Notons également que les coefficients de détermination de nos modèles, bâtis afin de 

répondre à la question principale de recherche, permettent d’expliquer 40 % à 47 % de la variation 

de l’ajustement au travail à distance. Considérant que l’ajustement au travail à distance peut être 

déterminé par une multitude de facteurs, le fait d’avoir identifié que nos variables influençaient un 

tel pourcentage de la variation de l’ajustement au travail à distance des répondants est en soi très 

révélateur. Il en est de même pour les caractéristiques des tâches qui influencent entre 9 et 12 % de 
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la variation de l’ajustement au travail à distance. Cela montre l’importance de l’effet des 

caractéristiques des tâches sur l’ajustement au travail à distance. 

En tenant compte des nouvelles études, notre recherche contribue à améliorer le modèle des 

caractéristiques de l’emploi tout en l’adaptant à un contexte de télétravail. Bien que ce modèle ait 

inspiré beaucoup de travaux sur la conception du travail, cependant, le lien entre les caractéristiques 

des tâches et l’ajustement au travail à distance n’a pas été l’objet de beaucoup d’études. Notre étude 

permet de renforcer le JCM par l’adoption des caractéristiques d’emploi telles que l’autonomie au 

travail, le travail d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problème et la créativité.              

Finalement, dans un contexte postpandémique, notre mémoire contribue à améliorer les 

connaissances sur les caractéristiques des tâches dans le cadre du travail à distance. En effet, selon 

notre étude, il serait pertinent de tenir compte des caractéristiques des tâches dans l’adoption des 

meilleures pratiques RH pour un meilleur ajustement au travail à distance. Par exemple, pour un 

emploi exigeant une grande créativité, les conditions de travail à distance sont les premiers 

éléments auxquels il faut penser. D’ailleurs, notre revue de littérature montre que le travail à 

distance et la créativité ne sont pas positivement associés. Notre recherche permet de souligner 

l’influence de ce facteur dans cette nouvelle association. Sans oublier la prédiction des conditions 

de travail à distance de l’autonomie au travail. Ce qui n’est pas négligeable. Notre étude permet 

aussi de souligner l’importance du soutien organisationnel pour des emplois exigeant beaucoup de 

collaboration (ex : des tâches interdépendantes) afin de parvenir à un meilleur ajustement au travail 

à distance. Cet aspect est encore une contribution importante puisque la plupart des études révèlent 

une association négative entre le travail à distance et le travail d’équipe. Bien que nos résultats ne 

soient pas différents des leurs, cependant, les nôtres montrent qu’un fort soutien de l’organisation 

permettrait au travailleur d’avoir un meilleur ajustement au travail à distance. Enfin, pour les 

emplois avec beaucoup d’informations à traiter et/ou la résolution de problème est très présente, la 

mise en place de programmes facilitant la connexion des employés à l’organisation serait très 

bénéfique pour leur ajustement au travail à distance. Tout en tenant compte de l’âge, car plus on 

est jeune, mieux on s’y ajuste ; et la catégorie d’emploi à laquelle ils appartiennent, car les 

professionnels sont plus aptes à s’ajuster au travail à distance.  
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5.4.2. La contribution aux connaissances pratiques en relations industrielles 

 

Dans le cadre de l’ajustement au travail à distance, notre étude confirme la recherche selon 

laquelle certains postes s’y prêtent mieux que d’autres en télétravail (Bourhis, 2001 ; Walrave, 

2010 ; Codère, 1997 ; OCDE, 2021). En analysant certaines caractéristiques de l’emploi telles que 

l’autonomie au travail (autonomie dans l’organisation du travail et autonomie des méthodes de 

travail), le travail d’équipe, le traitement de l’information, la résolution de problème et la créativité ; 

cette recherche confirme à travers notre hypothèse 1 (H1) qu’un emploi avec une forte autonomie 

au travail faciliterait l’ajustement de l’employé au travail à distance. Ce qui n’est pas le cas pour la 

résolution de problème qui influence négativement cet ajustement. De ce fait, les praticiens 

devraient tenir compte de ces résultats lors de l’implantation d’une politique de télétravail au sein 

de l’organisation. Cela dit, une bonne identification de la tâche doit être effectuée afin d’assurer 

l’efficacité de l’organisation du travail à distance.  

Même si les conditions de travail à distance, le soutien organisationnel et la connectivité 

organisationnelle contribuent à l’ajustement au travail à distance lorsqu’ils interagissent avec les 

caractéristiques des tâches, ils ne sont toutefois pas pertinents à toutes les tâches. Dans cette 

démarche, les gestionnaires devraient aussi cibler l’outil à mettre en place en fonction de la tâche 

à exécuter. Par exemple, l’employé ayant beaucoup plus d’autonomie dans son travail a besoin de 

bonnes conditions de travail à distance tout autant sinon plus qu’un employé qui exécute des tâches 

nécessitant une grande collaboration.  

Un emploi dont l’exécution des tâches nécessite une grande créativité et une grande 

autonomie doit avoir des conditions de travail à distance améliorées. Cela rendra le télétravailleur 

plus créatif et plus autonome dans son travail et donc, l’organisation du travail à distance sera plus 

efficace. Les employés travaillant surtout en équipe doivent également être soutenus à travers des 

programmes mis en place par l’organisation si l’on souhaite qu’ils soient plus performants en 

équipe. En outre, les pratiques pouvant garder le travailleur connecté à son organisation lui 

permettront d’être plus apte à résoudre les problèmes et améliorer ses habiletés en gestion de 

l’information. De ce fait, il serait pertinent que les entreprises cherchent à cibler les emplois pour 

lesquels il faut une amélioration des conditions de travail à distance, du soutien organisationnel ou 

encore de la connectivité organisationnelle. Cela est pertinent pour plusieurs raisons.  
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D’abord en termes de ressources humaines et matérielles. Dans la mise en place des mesures 

pouvant faciliter l’ajustement au travail à distance, le praticien a surtout besoin de ressources 

humaines ou matérielles que ce soit dans la planification ou la mise en œuvre. Dans le cas de 

certains emplois pour lesquels la mise à jour de formations ou d’autres programmes s’inscrivant 

dans une logique de soutien organisationnel n’est pas nécessaire, le praticien aura à mobiliser moins 

de ressources. On aura donc besoin de moins de ressources humaines (ou matérielles) pour ceux 

dont la tâche nécessite un tel soutien que si on l’organisait pour toutes les tâches sans tenir compte 

de la pertinence de l’outil en ciblant les tâches.  

Évidemment, le coût et le temps en sont d’autres raisons. Certaines pratiques peuvent 

entraîner des coûts et donc un budget pour leur implantation. En ciblant les tâches pour lesquelles 

un programme est nécessaire ou non, le praticien pourrait éviter quelques coûts non nécessaires 

(dans le cas où un programme engendrerait des coûts supplémentaires). De plus, les praticiens 

mobiliseront moins de temps en adaptant les pratiques et outils aux différentes tâches. 

Enfin, arriver à un meilleur ajustement au travail à distance est bénéfique à l’employeur, 

l’employé et la société. Les employés seront satisfaits à l’égard du travail à distance et seront en 

mesure d’équilibrer les exigences professionnelles et non professionnelles. En exerçant mieux leur 

travail, et en étant plus efficaces, les employés permettront à l’organisation de bénéficier de 

l’augmentation de leur productivité sur le long terme, tout en continuant à télétravailler (Raghuram 

et al., 2001 ; Carillo et al., 2021). Par ailleurs, les personnes ayant de la difficulté à se déplacer 

verront leur chance de travailler à distance augmentée, telle que mentionnée dans notre revue de 

littérature. Par conséquent, on aura davantage de bénéfices du travail à distance à énumérer en 

espérant une diminution des inconvénients grâce à l’ajustement au travail à distance. 

 

5.4.3. Les limites 

 

Il nous semble pertinent, avant de présenter les conclusions, de mettre en perspective les 

limites de notre mémoire. Tout d’abord, il s’agit d’une étude utilisant un devis transversal. En effet, 

les données ont été collectées en un seul temps. L’incapacité de savoir comment elles varient dans 

le temps nous empêche d’établir des relations causales entre elles. Une étude longitudinale serait 

donc nécessaire pour pallier ce problème. Ensuite, nos données prennent en compte uniquement la 
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réalité du télétravail en temps de pandémie, ce qui limite nos analyses à cette période. Une étude 

couvrant la période postpandémique approfondirait davantage la question.  

 Notre échantillon final est composé de 822 répondants provenant d’un seul secteur 

d’activité. Le fait de prendre en compte uniquement une institution publique canadienne limite la 

généralisation de nos résultats à d’autres cultures. D’autres recherches pourraient comparer des 

secteurs d’activité ou différentes cultures afin de déterminer si l’ajustement au télétravail varie en 

fonction du secteur d’activité ou de la région. D’ailleurs, d’autres études ont tenté d’estimer le 

potentiel mondial du télétravail (Berg et al., 2020). 

Notre mémoire se limite à cinq caractéristiques de tâches comme déterminant du travail à 

distance. Ces différentes caractéristiques ne sont pas les seules capables d’expliquer l’ajustement 

au travail à distance. Des recherches futures pourraient chercher à déterminer si d’autres 

caractéristiques de tâches expliqueraient mieux l’ajustement au télétravail. Par ailleurs, des écrits 

sur l’ajustement au télétravail en période de crise ont comparé l’influence des variables spécifiques 

à la crise à des variables non spécifiques à la crise sur l’ajustement au télétravail (Carillo et al, 

2021). Parmi les éléments non spécifiques à la crise, ils ont pris en compte certaines caractéristiques 

de tâches telles que l’autonomie et le travail d’équipe. Ils ont trouvé que les variables spécifiques 

à la crise exercent une influence supérieure par rapport aux variables non spécifiques à la crise 

(Carillo et al, 2021). 

Nos variables modératrices comprennent les conditions de travail à distance, le soutien 

organisationnel et la connectivité organisationnelle. Toutefois, ces variables ne sont pas 

exhaustives. Des recherches antérieures sur l’ajustement au télétravail ont pris en compte des 

facteurs individuels tels que le genre, l’âge et l’expérience de télétravail en tant que modérateurs 

(Raghuram et al., 2001).  
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Conclusion 
 

Notre étude a permis d’analyser les effets des caractéristiques des tâches sur l’ajustement 

au travail à distance. Elle intervient à une période où les débats sur l’avenir de l’organisation du 

travail à distance sont toujours d’actualité et où des modalités telles que la modalité hybride 

(combinaison travail à distance — travail au bureau) sont à l’étude. Elle est aussi très ambitieuse 

puisqu’elle portait sur un sujet qui est très peu abordé et sa pertinence dans le contexte 

postpandémique est très importante. La crise sanitaire n’a pas laissé aux entreprises le temps 

d’analyser quelles meilleures pratiques favoriseraient un ajustement réussi des travailleurs dans le 

cadre du travail à distance. Ce mémoire apporte un outil précieux aux employeurs afin de faciliter 

l’ajustement au travail à distance de leurs employés en fonction des tâches qu’ils exécutent. Ce qui 

serait très bénéfique aux deux parties.  

Les résultats de cette étude ont permis de découvrir un lien entre les caractéristiques des 

tâches et l’ajustement au travail à distance. En effet, il existe un lien entre l’autonomie au travail, 

la résolution de problème et l’ajustement au travail à distance. Plus un individu est autonome au 

travail, mieux il s’ajuste au travail à distance, à l’inverse, moins un individu est autonome au travail, 

moins il s’ajuste au travail à distance. Contrairement à l’autonomie au travail, plus un individu a 

des problèmes à résoudre dans le cadre de son travail, moins il s’ajuste au travail à distance, à 

l’inverse, moins il a des problèmes à résoudre dans son travail, mieux il s’ajuste au travail à 

distance. 

De plus, les conditions de travail à distance contribuent à une plus grande autonomie au 

travail et stimulent la créativité. Pour sa part, le soutien organisationnel facilite le travail d’équipe. 

La connectivité organisationnelle, quant à elle, contribue dans la résolution de problème et le 

traitement de l’information. Ces liens influencent positivement l’efficacité du travail à distance. 

Finalement, nos résultats montrent que plus on est jeune, mieux on s’ajuste au travail à 

distance et que les professionnels sont la catégorie qui s’ajuste le mieux au travail à distance. 
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