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Introduction
Nous avons rédigé cet ouvrage en nous appuyant sur notre
expérience de plusieurs années dans l’accompagnement
d’entreprises du secteur public comme du secteur privé.
Nous nous sommes inspirées des sujets managériaux que nous
introduisons dans les entreprises depuis trente ans et plus spécifiquement des projets de mise en place du télétravail que nous avons
conduits depuis 2012 auprès de nos clients. Avec la double casquette
de coaches et de consultantes en ressources humaines et en accompagnement du changement, nos interventions visent à faciliter
l’acceptation du changement et à s’y adapter en mettant en place
les bons réflexes. Elles prennent différentes formes : séminaires,
conférences, formations présentielles et e-learning, accompagnement des équipes projet… auprès d’interlocuteurs variés : des
directeurs généraux et managers aux collaborateurs.
Le télétravail a le vent en poupe dans les entreprises car, bien
conduit, il entraîne l’ensemble des protagonistes dans une spirale
gagnant-gagnant !
Nous avons fait le choix de nous impliquer dans sa mise en place et
de promouvoir son développement, car nous sommes convaincues
qu’il contribue à l’atteinte de deux objectifs qui nous tiennent à
cœur : le mieux-être au travail pour les salariés et plus largement,
la réduction de l’empreinte écologique pour le développement d’une
économie durable au service du bien-être des générations futures.
Que vous cherchiez à mieux comprendre les tenants et aboutissants de ce nouveau mode de travail, à trouver des clés pour mettre
en place le télétravail à votre niveau de salarié ou de manager, ou
que vous souhaitiez avoir des arguments en faveur de ce mode de
fonctionnement afin d’exercer une influence autour de vous, vous
devriez trouver des éléments qui répondront à vos attentes tout au
long de ce livre.
À propos de ce livre
Ce livre est structuré de façon à ce que vous puissiez aller directement lire les thèmes qui retiennent votre attention, pour ensuite
découvrir à votre convenance ceux qui vous inspirent peut-être
moins à première vue. Il a pour objectif d’envisager le point de
vue de tous les acteurs autour du télétravail et ils sont nombreux !
Soit vous aurez envie de passer rapidement sur les chapitres qui ne
vous concernent pas directement, soit vous serez curieux de savoir
comment cela se passe pour les autres parties impliquées dans la
mise en place du télétravail au sein d’une entreprise. À vous de
prendre la barre et de mener votre lecture comme bon vous semble !
À qui s’adresse ce livre ?
Vous n’arrêtez pas d’entendre parler du télétravail et vous vous
demandez en quoi consiste exactement cette nouvelle tendance ?
Vous êtes salarié :
» Vous ne télétravaillez pas encore et vous avez quelques
appréhensions avant de démarrer ?

» Vous télétravaillez déjà et vous aimeriez étendre l’expérience à
d’autres journées ?

» Vous êtes dubitatif ou carrément contre le télétravail, mais vous êtes
curieux d’en savoir plus sur le sujet ?

» Vous aimeriez convaincre votre manager de s’ouvrir au télétravail et
vous manquez d’arguments ?

» Vous êtes tenté par le télétravail, mais vous ne savez pas si cela vous
conviendrait ?

» Vous êtes convaincu que vous êtes capable de télétravailler, mais
vous aimeriez connaître les éléments factuels qui permettraient
d’argumenter votre intuition ?

» Vous aimeriez télétravailler mais vous avez peur de la réaction de vos
collègues ?

» L’un de vos collègues souhaite télétravailler et vous vous inquiétez de
l’impact que cela pourrait avoir sur votre charge de travail ?


» L’un de vos collègues souhaite télétravailler et vous pensez que cela
risque de détériorer l’ambiance au sein de l’équipe ?


Vous êtes manager ou dirigeant :
» Vous ne savez que penser du télétravail et vous aimeriez en savoir
plus sur le sujet ?

» Vous ne savez pas trop par quel bout prendre ce projet ?

» Vous vous interrogez sur les impacts possibles sur l’équipe ?

» Vous pensez que ce mode de travail ne s’adapte pas à votre équipe et
pourtant vous êtes sollicité par vos collaborateurs ?

» Vous vous interrogez sur votre organisation pour intégrer des futurs
télétravailleurs dans votre équipe ?

» Vous souhaitez savoir comment faire évoluer votre management
lorsque vous introduirez le télétravail dans votre équipe ?


Comment ce livre est organisé
Il est structuré en six parties et vingt et un chapitres afin de couvrir
l’ensemble du sujet.
Première partie : Le télétravail, un mode de fonctionnement dans l’air du temps
Vous trouverez dans cette partie tout le cheminement qui mène vers
le télétravail. Vous comprendrez en quoi il est fortement dépendant
des évolutions technologiques et comment il accompagne harmonieusement les évolutions sociétales actuelles. Vous découvrirez son
évolution en France mais également en Europe et dans le monde.
Vous serez également nourri des arguments qui vous permettront
d’expliquer en quoi le télétravail est un projet gagnant-gagnant et
ainsi vous serez à même d’influer sur l’image que votre entourage
a de ce mode de travail.
Deuxième partie : Comprendre la mise en place du télétravail comme un changement
Dans cette partie sont évoquées toutes les personnes impliquées
dans le télétravail, de celles qui en prennent la décision à celles qui
participent à sa définition sur le terrain puis à sa mise en œuvre.
Quels rôles auront-elles à jouer et quelles actions vont-elles
mener ?
Est aborder également, le changement que cela signifie pour le
salarié télétravailleur, pour son manager mais également pour
l’ensemble des personnes de son entourage professionnel et
personnel.
Troisième partie : Les conditions pour optimiser les chances de réussite du télétravail
Dans cette partie, nous aborderons deux étapes clés du télétravail :
la première qui consiste à envisager les activités télétravaillables et
la deuxième qui consiste à réfléchir au dispositif et aux modalités
de sa mise en place.
Vous comprendrez en quoi le fonctionnement par objectif prend
tout son sens et contribue à instaurer des relations sereines entre
télétravailleur et manager, télétravailleur et collègues. Une définition de ce qu’est un objectif opérationnel en télétravail vous sera
proposée.
Vous serez également interpellé sur les impacts du télétravail,
impacts positifs, bien sûr, mais aussi impacts à risque. Eh oui ! vous
verrez que si la vigilance n’est pas au rendez-vous, des situations
difficiles à gérer peuvent voir le jour.
Et enfin, vous serez sensibilisé au droit à l’erreur, condition sine qua
non pour que le télétravail flirte avec la réussite : le salarié comme le
manager peuvent se tromper et souhaiter revenir en arrière.
Quatrième partie : Les acteurs déterminants dans le succès du télétravail
Dans cette partie, nous allons nous concentrer sur le salarié télétravailleur et son manager, sans toutefois oublier l’entourage du
salarié.
Vous comprendrez en quoi l’introduction du télétravail implique
une envie de collaborer autrement pour le salarié comme pour le
manager, et nécessite des compétences bien spécifiques chez l’un
et chez l’autre.
Vous remarquerez alors que le manager est particulièrement affecté
puisque le télétravail le conduit à ré-envisager son fonctionnement
avec son collaborateur et à imaginer autrement l’organisation de
son équipe.
Cinquième partie : Décider le télétravail puis suivre ce qui se passe sur le terrain avant de le déployer
Dans cette partie, vous commencerez par parcourir les différentes
étapes à suivre par les deux protagonistes qui souhaitent établir le
télétravail, le salarié et son manager, pour parvenir à une décision
argumentée concernant ce mode de travail.
Nous évoquerons ensuite les actions d’accompagnement qui
peuvent être proposées une fois la décision prise de télétravailler si
vous éprouvez le besoin d’être aidé, que vous soyez futur télétravailleur ou manager.
Puis seront présentés les outils qui permettent à l’employeur d’être
informé de ce qui se passe sur le terrain et à tous les acteurs concernés par le télétravail d’obtenir des réponses aux questions qu’ils se
posent.
Et pour boucler cette partie, nous réfléchirons aux actions à mettre
en place pour aller encore plus loin et permettre le déploiement de
ce mode d’organisation au sein d’une équipe et de l’entreprise, afin
de donner la chance à de nouveaux salariés de l’expérimenter.
Sixième partie : La partie des Dix
Dans cette dernière partie, nous vous proposons de mettre à
l’épreuve vos nouvelles connaissances avec dix questions test et
nous mettons à votre disposition une check-list de dix conseils pour
réussir votre télétravail.
Les icônes utilisées dans ce livre
Vous rencontrerez tout au long de ce livre de petites icônes dans
les marges du texte. Elles ont pour objectif d’attirer votre attention
sur le type de contenu qu’elles proposent. Voici leur signification :
[image: ]Lorsque nous rencontrons des salariés, leurs managers ou des
clients sur le thème du télétravail, que ce soit au cours de formations, de réunions de travail, de séminaires, d’enquêtes, etc. ils
nous font part de leur vécu, de leurs difficultés, de leurs interrogations mais aussi de leurs bonnes pratiques, des solutions trouvées,
des évolutions souhaitées. Nous avons sélectionné les témoignages
qui nous semblaient pertinents pour agrémenter et illustrer des
approches plus théoriques présentées dans le livre. Ils sont tous
authentiques et correspondent à l’expérience des interlocuteurs
rencontrés.
[image: ]Cette icône apparaît lorsque nous souhaitons illustrer le propos
théorique par un exemple afin de le rendre plus accessible et concret.
[image: ]Cette icône signale un conseil pratique ou un exercice à réaliser.
[image: ]Lorsque nous considérons que le concept développé mérite une
attention particulière, nous l’indiquons ainsi.
[image: ]Si nous nous permettons un conseil, nous vous alertons par cette
icône. À vous de le suivre ou non !
[image: ]Parce que cela nous a fait sourire ou parce que nous avons trouvé que
c’était une bonne nouvelle, nous vous le signalons par cette icône
et nous espérons que vous aussi vous serez amusé par l’anecdote ou
encore heureux de l’information…
[image: ]Point de vigilance.
Par où commencer ?
Vous pouvez commencer par la première page, puis tourner la
deuxième et les lire les unes à la suite des autres jusqu’à la fin de
l’ouvrage ou vous pouvez commencer par le dernier chapitre et
aborder chacun d’entre eux par ordre décroissant, pour au final
arriver au premier chapitre. Mais vous pouvez également vous
extraire de l’ordre croissant et décroissant en les abordant dans le
désordre, puisque chacun apporte des informations indépendemment des autres et qu’il n’est pas nécessaire de lire un chapitre X
quelconque pour comprendre le chapitre Y, tout aussi quelconque !
Vous pouvez lire par intérêt tous les chapitres ou, en vous fiant à
ce que vous inspire le titre, vous limiter à ceux susceptibles de vous
apporter une information que vous ne connaissez pas. Rien ne vous
empêche par la suite de revenir à celui qui ne vous avait pas attiré
dans un premier temps ou dont vous pensiez maîtriser le thème !
Vous aurez peut-être la surprise de découvrir une information que
vous ignoriez ou la satisfaction de constater qu’effectivement vous
connaissiez tout sur le sujet ?
En résumé, considérez-vous comme totalement autonome dans la
lecture de ce livre et testez ainsi une des compétences fondamentales pour pouvoir télétravailler : l’autonomie, bien sûr !

PARTIE 1LE TÉLÉTRAVAIL, UN MODE DE FONCTIONNEMENT DANS L’AIR DU TEMPS
[image: ]

DANS CETTE PARTIE…

Le télétravail est en pleine évolution, sa progression est
intimement liée à celle de la dématérialisation et à celle des
outils collaboratifs, sans lesquels il ne pourrait pas exister.
En effet, un des enjeux du télétravail est la performance
et en cela, pouvoir collaborer à distance à travers différents
supports est indispensable pour maintenir efficacité et
atteinte des objectifs.

Tous les pays ne sont pas logés à la même enseigne
et même si la France légifère afin de faciliter la mise
en place du télétravail, elle est en retard si on la compare
à de nombreux autres pays industrialisés. Le décalage
est manifeste entre l’engouement des salariés pour le
télétravail et les réticences encore fortes de certains
dirigeants d’entreprises, pour lesquels le passage à ce mode
de travail n’est pas si simple.

Aussi à l’aise qu’un poisson dans l’eau, la nouvelle
génération de télétravailleurs, notamment parce qu’elle
maîtrise les nouvelles technologies de l’information et de
la communication, plébiscite le télétravail qui correspond
parfaitement à son mode de fonctionnement et répond
en tous points à ses besoins personnels et professionnels.

Mais pourquoi diable avoir peur du télétravail !! Puisque
l’entreprise, au-delà de l’image qu’elle renvoie et l’attrait
qu’elle peut susciter, en retire des bénéfices annexes :
productivité, motivation des salariés et rentabilité.

Le lecteur qui souhaite avoir des arguments pour
convaincre son employeur de sauter le pas du télétravail
devrait trouver dans cette partie de quoi alimenter
son discours et donner de la force à sa plaidoirie.


Chapitre 1 Le développement du télétravail
DANS CE CHAPITRE :

» La définition du télétravail

» Un rapide historique du télétravail

» Son expansion dans le monde

» Lois et chiffres concernant le télétravail en France



Lorsqu’on échange sur le télétravail, il est fréquent d’entendre
nos interlocuteurs dire qu’ils télétravaillent déjà depuis
longtemps sous prétexte qu’il leur arrive de travailler de
chez eux. Mais l’usage du terme « télétravail » est bien souvent
impropre dans ce contexte car celui-ci ne répond pas aux exigences
qui définissent le télétravail. Une définition précise s’impose donc
avant de continuer de développer ce sujet.
Nous pourrons mieux comprendre ce mode de travail, qui a indéniablement un fort pouvoir d’attraction, en remontant le passé et en
repérant les conditions qui ont rendu possible son émergence.
Actuellement en plein essor, il constitue une réelle opportunité pour
faire évoluer les modes de fonctionnement en entreprise régis par
des siècles de présentiel. Le télétravail dépasse sans complexe les
frontières de l’entreprise ; les compétences peuvent s’exprimer de
n’importe où. Il est même susceptible de changer la physionomie
du statut de « collaborateur », le terme de « nomadisme » se
répandant de plus en plus.
La France, toutefois, a pris du retard sur le développement du
télétravail et si certaines structures l’ont mis en place depuis de
nombreuses années, des résistances fortes existent dans certaines
entreprises, voire dans des secteurs d’activité entiers. Bien que les
évolutions, qu’elles soient technologiques, sociétales ou environnementales poussent vers le télétravail, toute la puissance des
habitudes et des peurs du changement freine le processus. La
volonté politique marquée de développer le télétravail en allégeant
les procédures et en encourageant les entreprises par des lois
favorise explicitement ce processus qui, vaille que vaille, commence
à vraiment être remarquable, au sens premier du terme. Le travail
au bureau, avec sa physionomie classique qui a perduré durant des
décennies, semble désormais se craqueler chaque jour davantage.
Une définition du télétravail
Pour qu’on puisse parler légitimement de télétravail, quatre
éléments doivent être explicitement repérables :
» Une organisation du travail spécifique ;

» Un fonctionnement fondé sur le volontariat ;

» Des outils qui l’accompagnent ;

» Une contractualisation qui le formalise.


Une organisation du travail spécifique
Dans la définition précise que donne le Code du travail, il est
question de « toute forme d’organisation du travail dans laquelle
un travail qui aurait également pu être exécuté dans les locaux de
l’employeur est effectué par un salarié hors de ces locaux ».
Qu’il se déroule dans ou en dehors des bureaux de l’employeur,
le travail est donc bien identique et seule son organisation est
spécifique. Le télétravail ne doit pas être à l’origine de nouvelles
tâches pour le salarié.
LE CODE DU TRAVAIL

Le régime juridique du télétravail est
inscrit dans le Code du travail, qui
définit le statut et les droits du télétravailleur, ainsi que les conditions de
mise en place du télétravail dans une
entreprise. Voici une présentation du
régime du télétravail, dont le contenu
a été modifié en profondeur par la
réforme du Code du travail de 2017
et l’ordonnance no 2017-1387 du
22 septembre 2017 relative à la prévisibilité et la sécurisation des relations
de travail.

Le télétravail est encadré par les
articles L. 1222-9, L. 1222-10 et
L. 1222-11 de ce Code.

Un fonctionnement qui se définit à partir du volontariat
Le Code du travail précise que le salarié travaille en dehors du bureau
« de façon volontaire ». Autrement dit, l’employeur ne peut pas
l’imposer au salarié et le refus par celui-ci d’un poste en télétravail
ne constitue pas un motif de rupture du contrat de travail. Jusqu’à
l’ordonnance du 22 septembre 2017, en plus d’être volontaire, il
devait également être régulier mais désormais, même si celui-ci
est occasionnel, à savoir s’il se déroule quelques jours dans l’année
sans récurrence ni sur le jour ni sur la durée, on parle de télétravail.
Des outils spécifiques adaptés au télétravail
Le Code du travail prolonge la définition en précisant les modalités
techniques qui rendent possible le télétravail : « … en utilisant les
technologies de l’information et de la communication ».
Le télétravail est donc explicitement associé à la mise à disposition
d’outils de communication performants.
[image: ]Il est essentiel que la communication entre le salarié et son
employeur soit fluide, qu’il s’agisse de communication téléphonique, de partage, modification et stockage de documents, de
messagerie instantanée, de visioconférence ou encore, d’agenda et
de carnet d’adresses partagé…
Une contractualisation pour formaliser le télétravail
La loi sur le télétravail a été modifiée en 2017 à la suite des ordonnances Macron. Le télétravail peut être mis en place par accord
collectif ou, à défaut, dans le cadre d’une charte élaborée par
l’employeur après avis du comité social et économique (CSE), s’il
existe. La conclusion d’un contrat ou d’un avenant entre le salarié
et l’employeur n’est donc en théorie plus exigée.
[image: ]Il est cependant vivement recommandé de formaliser l’accord du
salarié et d’encadrer les modalités de mise en œuvre du télétravail.
Toutefois, le télétravail « gris », pratiqué de manière non contractualisée, est encore majoritaire et concernerait 20 % des salariés
(voir l’étude de perception Malakoff Médéric Humanis, réalisée
en partenariat avec l’IFOP du 30/11/2018 au 11/12/2018 auprès de
1 604 salariés (dont 581 managers) et 401 dirigeants d’entreprises
d’au moins 10 salariés).
Historique
Pour comprendre le développement du télétravail, nous allons nous
focaliser sur les conditions qui ont préfiguré le télétravail et qui
le rendent concrètement possible, à savoir un exercice en dehors
du bureau implanté dans l’entreprise et une utilisation d’outils dits
collaboratifs qui permettent le travail à distance avec une équipe.
Des repères pour retracer ce qui a conduit au télétravail dans le monde
En toute logique, le développement du télétravail est complètement lié aux évolutions technologiques, qui permettent au salarié
de pouvoir travailler à distance, de chez lui ou de n’importe quel
endroit, dès lors que les conditions sont identiques à celles qu’il
aurait au bureau, notamment lorsqu’il doit interagir avec son
employeur et/ou ses interlocuteurs internes et externes.
1950 : Norbert Wiener, le père de la cybernétique, évoque le cas
d’un architecte vivant en Europe qui supervise la construction d’un
immeuble aux États-Unis, sans avoir à se déplacer grâce à l’utilisation de moyens de transmission de données.
1972 : Alvin Toffler, dans son livre Le Choc du futur, annonce la
migration possible du bureau vers le domicile. Également en 1972,
le terme telework1 apparaît pour la première fois dans un article
du Washington Post.
La même année, Jack Nilles, considéré comme le père du
télétravail, lance ses premiers travaux sur ce qu’il baptisa en 1975
le telecommuting1.
1984 : Steve Jobs d’Apple Computer lance le Macintosh, premier
micro-ordinateur personnel.
1989 : Tim Berners-Lee met au point le système d’affichage World
Wide Web. 1994 : le Web compte 10 000 serveurs et 10 millions
d’utilisateurs.
1992 : projet pilote de télétravail dans la fonction publique fédérale
au Canada.
1996 : lancement du site Cyberworkers.com.
2002 : signature d’un accord-cadre sur le télétravail par les partenaires européens.
Et qu’en est-il de l’historique du télétravail en France ?
Quelques moments clés pour présenter les prémices de ce qui
deviendra le télétravail :
1972 : l’entreprise française R2E commercialise Micral, le premier
micro-ordinateur.
1980 : le Minitel est lancé par le ministère des Postes et
Télécommunications.
Années 1990 : le télétravail et les téléservices émergent parallèlement aux autoroutes de l’information comme mode alternatif de
travail ; il est alors très ciblé sur certains services, certaines professions ou certains salariés (ex. handicapés).
1997 : création de l’Association française du télétravail et des
téléactivités (AFTT).
1998 : un guide d’information sur le télétravail est publié par la
Direction générale de l’administration et de la fonction publique.
2012 : la notion de télétravail salarié entre définitivement dans le
Code du travail français.
Le télétravail dans le monde, aujourd’hui
Le télétravail est un phénomène mondial qui touche directement
les modes d’organisation du travail et, à terme, pourrait même
influencer les équilibres économiques internationaux.
Chaque continent est affecté différemment. Deux grands courants
se révèlent : d’un côté, une évolution des modes de fonctionnement
et de la relation au travail dans les pays industrialisés et de l’autre,
une opportunité d’attractivité, de révélation et d’optimisation des
talents pour les pays en voie de développement.
Notre propos n’est pas de faire un état des lieux exhaustif du
télétravail dans le monde, mais de présenter les grandes tendances
afin de disposer d’éléments suffisants pour mettre en relief le
positionnement de la France sur le sujet.
Le télétravail dans les pays industrialisés hors Europe
Quelques chiffres pour prendre la mesure de son développement :
selon une étude menée par Morar Consulting pour l’entreprise
Polycom en 2017 (25 000 personnes interrogées dans 12 pays), ce
sont les Brésiliens qui bénéficient le plus du travail flexible, puisque
54 % le font fréquemment. Ils sont suivis par les Indiens (43 %), les
Australiens (41 %), les Américains (36 %), les Canadiens (32 %), les
Chinois (29 %), les Russes (22 %) et les Japonais (8 %).
Au total, près des deux tiers des salariés dans le monde travaillent
parfois à distance, par rapport aux 14 % enregistrés en mai 2012. La
progression des chiffres marque fortement la tendance.
Arrêtons-nous un instant sur quelques études menées en dehors de
l’Europe, qui démontrent comment le télétravail s’est révélé une
solution inéluctable pour de nombreux travailleurs. Selon la Harvard
Business Review, le nombre de salariés américains se plaignant de
ne pas pouvoir se concentrer sur leur lieu de travail a augmenté de
18 % entre 2008 et 2014. Ils sont préoccupés par le manque d’intimité au bureau et la difficulté à travailler sans être interrompus.
Selon la revue Philosophical Transactions of the Royal Society2, 65 %
des employés pensent que le télétravail leur permettrait d’accroître
leur productivité.
Est citée également la compagnie américaine Super Payroll qui, avec
86 % de favorables sur les 2 060 personnes interrogées, plébiscite le
télétravail. Parmi les raisons de cet engouement sont particulièrement pointés du doigt les collègues bruyants (61 %) et les réunions
de dernière minute (40 %) qui peuvent alors être évités grâce à ce
nouveau fonctionnement.
Quant au rapport Polycom Inc3, il nous indique que six actifs sur
dix ont déjà l’opportunité de travailler depuis l’endroit qui leur
convient, chiffre qui ne cesse d’augmenter. Cette flexibilité de lieu
séduit 98 % des personnes interrogées, qui y voient une source de
productivité.
Le télétravail dans les pays en voie de développement
En partant du principe que la meilleure façon de juguler les flux
migratoires est d’aider les pays d’où sont issus les migrants à se
développer et à être indépendants sur le marché du travail, certaines
entreprises ont vu le jour. Ainsi, Talenteum Africa4, par la création
d’une communauté des meilleurs talents d’Afrique intervenant à
distance depuis leur domicile ou un centre d’affaires, contribue à
améliorer l’employabilité de ses membres en leur donnant accès à
un florilège de formations continues ou diplômantes, source d’adéquation accrue entre leurs compétences et les besoins opérationnels
des entreprises du monde entier.
On voit mal comment le télétravail qui participe ainsi à la diminution du sous-emploi en Afrique, tout en apportant une réponse à la
crise de talents qui s’annonce dans le reste du monde pourrait être
freiné ou même stoppé.
Le télétravail en Europe
Dans l’Union européenne, le télétravail est régi par l’accord-cadre
européen de 2002. Cet accord, non contraignant, permet à chaque
État membre de disposer d’une législation relative au télétravail.
Par conséquent, sa mise en œuvre varie selon les États membres de
l’Union européenne.
Les principes communs concernant le déploiement du télétravail
posés par cet accord concernent :
» Le caractère volontaire du télétravail ;

» Les conditions d’emploi des télétravailleurs ;

» La protection des données ;

» Le domaine de la vie privée ;

» Les équipements nécessaires pour l’exercice du télétravail ;

» Les conditions requises en matière de santé au travail ;

» L’organisation du temps de travail ;

» La formation des télétravailleurs ;

» Les droits collectifs des télétravailleurs.


Les chiffres autour du télétravail ne sont pas connus avec certitude, notamment parce que différentes réalités se cachent derrière
le terme « télétravail ». Toutefois, si nous nous appuyons sur la
dernière étude réalisée en 2010 par la Fondation européenne pour
l’amélioration des conditions de vie et de travail, les tendances qui
se dessinaient à l’époque sont claires. Ainsi, la moyenne européenne
de télétravailleurs contractualisés était peu élevée, elle n’atteignait
pas les 20 %. Mais ce chiffre cachait une réalité disparate selon les
pays, puisque le taux avoisinait les 2 % dans les pays du Sud-Est
(Grèce, Croatie, Bulgarie), alors qu’il atteignait les 30 % à 35 %
dans les pays du Nord (Danemark, Suède, Finlande).
Le développement du télétravail dans les pays nordiques trouve
son explication dans la culture managériale verticale organisée en
fonction des objectifs à réaliser. Les pays du sud de l’Europe ont
quant à eux une culture managériale horizontale où le présentéisme
est encore très prégnant.
Si aujourd’hui, la presse, très prolixe sur le sujet, parle d’accélération du développement du télétravail, les différences observées
entre pays et continents restent d’actualité.
Le télétravail en France
Pour bien appréhender l’évolution du télétravail en France, nous
vous proposons quelques repères chronologiques des textes et lois
qui ont accompagné son développement et ce, jusqu’aux ordonnances Macron en 2017, dont l’objectif est clairement de développer
et de faciliter le passage au télétravail dans les entreprises.
L’évolution des lois accompagnant le télétravail
L’accord national interprofessionnel (l’ANI) du 19 juillet 2005
Cet accord a été le premier à encadrer à l’échelle nationale et interprofessionnelle le recours et la mise en œuvre du télétravail sur
le territoire. Signé par les organisations syndicales représentatives
à l’échelle nationale et interprofessionnelle, à savoir la CFDT
(Confédération française démocratique du travail), CFE-CGC
(Confédération française de l’encadrement), CFCT (Confédération
française des travailleurs chrétiens), CGT (Confédération générale
du travail) et FO (Force ouvrière) et par les représentants des
employeurs tels que le Medef (Mouvement des entreprises de
France), la CGPME (Confédération générale des petites et moyennes
entreprises) et l’UPA (Union professionnelle artisanale), l’ANI
(Accord national interprofessionnel) de 2005, étendu par l’arrêté
ministériel du 30 mai 2006, organise la mise en place du télétravail
et introduit la notion de qualité de vie au travail (QVT), en fixant les
principes suivants :
» Un cadre volontaire pour l’employeur et le salarié ;

» La protection des données utilisées par le salarié à titre professionnel
à la charge de l’employeur ;

» La conclusion d’un avenant au contrat de travail lorsque le télétravail
est mis en place après l’embauche du salarié ;

» L’encadrement des éventuels moyens de surveillance des salariés en
télétravail mis en place par l’employeur ;

» Les modalités de mise en œuvre sur le lieu de télétravail des
dispositions applicables en entreprise en matière de santé au travail ;

» La définition de l’organisation du télétravail en accord avec la
législation française, les conventions collectives et les règles de
l’entreprise ;

» La définition de mesures visant à éviter l’isolement du salarié en
télétravail ;

» Le bénéfice, pour les salariés en situation de télétravail, des mêmes
droits collectifs et droits à la formation que les salariés qui exercent
leur activité dans les locaux de l’entreprise.


Ce dispositif est complété par des accords de branche ou d’entreprise sur le télétravail, afin d’offrir aux employeurs une plus grande
flexibilité dans la mise en place du télétravail.
La loi Warsmann
En 2012, l’ANI a été en partie transposé dans le Code du travail
(art. L. 1222-9 à L. 1222-11) par l’article 46 de la loi no 2012-387 du
22 mars 2012, relative à la simplification du droit et à l’allégement
des démarches administratives. Ces dispositions s’appliquent aux
employeurs de droit privé, à leurs salariés ainsi qu’au personnel employé dans les conditions du droit privé. Des règles sont
assorties :
» Le refus d’accepter un poste de télétravailleur n’est pas un motif de
rupture du contrat de travail.

» Le contrat de travail ou son avenant précise les conditions de passage
en télétravail et les conditions de retour à une exécution du contrat
de travail sans télétravail, correspondant à ses qualifications et
compétences professionnelles.

» À défaut d’accord collectif applicable, le contrat de travail ou son
avenant précise les modalités de contrôle du temps de travail.

» En cas de circonstances exceptionnelles, notamment de menace
d’épidémie ou de force majeure, la mise en œuvre du télétravail peut
être considérée comme un aménagement du poste de travail.


La loi prévoit plusieurs obligations à la charge de l’employeur :
» La prise en charge de coûts découlant directement de l’exercice du
télétravail ;

» L’information des télétravailleurs sur les restrictions à l’usage
des équipements ou outils informatiques ou de services de
communication électronique, et des sanctions en cas de non-respect
de telles restrictions ;

» L’organisation d’un entretien annuel portant sur la charge de travail et
les conditions de travail ;

» La fixation, en concertation avec le salarié, des plages durant
lesquelles le salarié peut être régulièrement contacté par l’employeur.


La législation dans la fonction publique : la loi Sauvadet
Le télétravail est introduit dans la fonction publique par l’article 133
de la loi no 2012-347 du 12 mars 2012, relative à l’accès à l’emploi
titulaire, à l’amélioration des conditions d’emploi des agents
contractuels et à la lutte contre les discriminations.
Le décret d’application (no 2016-151) de la loi Sauvadet, en date du
11 février 2016, est relatif aux conditions et modalités de mise en
œuvre du télétravail dans la fonction publique et la magistrature :
« L’exercice des fonctions en télétravail est accordé à la demande
du fonctionnaire et après accord du chef de service. Il peut y être
mis fin à tout moment, sous réserve d’un délai de prévenance. Les
fonctionnaires télétravailleurs bénéficient des droits prévus par la
législation et la réglementation applicables aux agents exerçant
leurs fonctions dans les locaux de leur employeur public. »
La loi Rebsamen et les ordonnances Macron du 22 septembre 2017
Relatives à la prévisibilité et à la sécurisation des relations de
travail, elles ont pour objectifs à la fois de simplifier et d’encadrer
le télétravail.
Les modalités d’assouplissement des conditions de mise en œuvre du télétravail
» Il n’est plus nécessaire qu’il soit inscrit dans le contrat de travail
du salarié (sauf si l’accord le prévoit) dès lors qu’il existe un accord
collectif ou, à défaut, une charte élaborée par l’employeur après
avis du comité d’entreprise (et à l’avenir du CSE – comité social et
économique). L’accord peut se faire de gré à gré.

» Le télétravail peut être occasionnel, en cas de circonstances
particulières, telles que pics de pollution, épidémies, grèves,
maladie / handicap d’un proche…

» Il peut être formalisé entre l’employeur et le salarié par un simple
accord mutuel oral ou par courriel.


La prise en compte du télétravail comme une modalité d’organisation du travail
Le télétravail n’est plus envisagé comme un aménagement du temps
de travail mais comme une modalité d’organisation du travail, sans
incidence sur le décompte du temps de travail effectif. Ce qui signifie que le salarié effectue normalement son activité professionnelle
et est joignable durant des plages horaires fixées en concertation
entre l’employeur et le salarié.
Le télétravail occasionnel peut être envisagé.
Un accord collectif ou une charte qui précise les conditions et modalités du télétravail
Y sont stipulés :
» Les conditions du passage en télétravail et le retour éventuel à un
travail sans télétravail. Le principe du volontariat est spécifié. Toutefois,
l’employeur est autorisé à l’imposer à ses salariés dans les cas
exceptionnels, de force majeure ou état d’urgence tels qu’un attentat,
un pic de pollution, une épidémie ou une grève des transports ;

» Les conditions incontournables pour que le télétravail puisse être
envisagé, à savoir la dimension télétravaillable du poste ou des tâches
et l’autonomie du salarié vis-à-vis de l’activité envisagée en télétravail ;

» Le contrôle du temps de travail ou de la régulation de la charge
de travail ;

» La nécessité par l’employeur d’argumenter le refus de mettre en place
un poste en télétravail.


En l’absence d’accord collectif ou de charte, il est possible de
recourir occasionnellement au télétravail par simple accord entre
l’employeur et le salarié. La forme de cet accord n’est pas imposée :
un e-mail ou même un SMS peut suffire.
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