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OBJECTIF DU MANDAT

L'objectif du présent projet était d'identifier les conditions d'opérationnalisation du
télétravail qui favorisent la santé psychologique, la santé physique et la conciliation
travail-famille-vie personnelle des télétravailleur-se-s. Ce projet a pour fonction de
guider les organisations syndicales dans |'élaboration de leurs revendications par
rapport au télétravail afin d'orienter les négociations des conventions collectives et les
politiques organisationnelles sur le télétravail. Heureusement, l'intérét scientifique pour
le télétravail est croissant et la littérature s'avere riche d'enseignements pouvant nous
permettre d'atteindre I'objectif du présent projet. L'adoption croissante du télétravail
(Allen et al., 2015), accélérée dans le contexte pandémique (Belzunegui-Eraso et Erro-
Garcés, 2020), a vu naitre une résurgence de l'intérét scientifique pour cette pratique.
Les chercheurs s'attardent notamment a évaluer les meilleures conditions d’exercice du
télétravail dans le contexte actuel de normalisation du recours massif a ce mode de
travail (Allen et al., 2021). Il va sans dire que certaines questions plus pointues restent
encore sans reponse et que certaines interrogations speécifiques du comité consultatif
pourraient nécessiter la réalisation ultérieure d’'un projet de recherche. En partenariat
avec lesreprésentants des centrales syndicales, nous avons identifié deux thématiques
principales au sein desquelles la littérature scientifique peut d'emblée nous guider de
facon a favoriser la santé et la conciliation travail-famille-vie personnelle des
télétravailleur-se-s : 1) 'organisation du télétravail, le droit de gérance et la flexibilité en
télétravail, et 2) le respect de la vie privée et [utilisation des technologies. Il est
important de rappeler que les constats du présent rapport visent spécifiquement a
favoriser la santé psychologique, la santé physique et la conciliation travail-famille-vie
personnelle des télétravailleur-se-s. D'autres résultats pourraient étre obtenus si
l'objectif etait de favoriser d'autres retombées comme la productivité ou l'attraction et

la rétention du personnel.



METHODOLOGIE

Le présent projet consiste enune revue de lalittérature scientifique sur les thématiques
identifiées. La base de données SCOPUS, qui regroupe plus de 25000 périodiques

scientifiques, a été interrogée en fonction de mots-clés préétablis(voir le Tableau 1).

Tableau 1

Exemples de mots-clés selon les thématiques

Organisation du « management right », « management prerogative », «
télétravail job control », « schedule », etc.

Respect de la vie privée « workplace surveillance », « e-monitoring », «
et utilisation des hyperconnectivity », « segmentation », « privacy », etc.
technologies

Télétravail « remote work», « mobile work », « homeworking », «
flexible work arrangement », « virtual teams », etc.

Conciliation et santé « work-family », « work-life », « wellbeing », « disorder
», « distress », etc.

Les publications parues dans un horizon des 10 dernieres années ont été considérées.
Les publications les plus pertinentes ont ensuite été identifiées en fonction des criteres
suivants : (1) pertinence par rapport aux thématiques, (2) récence, (3) qualité du médium
de publication, (4) proximité au contexte québécois. Au total, 23 articles ont été
sélectionnés pour une analyse plus approfondie. Ces publications ont été lues et
décortiquées, menant a la rédaction d'un rapport de mi-mandat des constats émanant

de la littérature.

Des résultats préliminaires ont été présentés au comité sur le télétravail le 12 avril 2022.
A partir des rétroactions des membres, une seconde ronde de recension de la littérature
a eté meneée. Enoutre, il a été convenu que I'équipe de recherche ajoute au rapport final
une section de recommandations organisées selon 3 thématiques: (1) organisation du
télétravail, droit de gérance et flexibilité en télétravail, (2) utilisation des technologies de
surveillance et (3) déconnexion. Les recommandations ont été basées sur la premiére
ronde de recension de la littérature (recherche par mots-clés sur SCOPUS), ainsi que sur
une recherche ciblée sur diverses bases de données (p. ex., Google scholar, PsycNet).

L'expertise de chercheurs sur les sujets de la surveillance électronique (voir Cousineau



et al., 2022) et de la déconnexion (voir Richard, 2021) a été mobilisée par le biais de
rencontres virtuelles ou d’échanges par écrit afin d'enrichir les recommandations.

Finalement, un tableau récapitulatif des écrits consultés est présenté en Annexe.



SECTION 1: ORGANISATION DU TELETRAVAIL, DROIT DE
GERANCE ET FLEXIBILITE EN TELETRAVAIL

La recension de la littérature nous a permis d'approfondir I'examen de l'organisation du
télétravail, du droit de gérance et de la flexibilité optimale en télétravail. Quatre

principaux constats en ressortent.

En examinant la littérature, plusieurs suggestions ont été identifiées en rapport avec
implication respective des employeurs et employé-e-s dans l'organisation du
télétravail. Tout d'abord, étant donné que la confiance des gestionnaires envers leurs
employé-e-s est un facteur important lié au succes du télétravail (Kaplan, 2018), une
collaboration étroite dans I'établissement des modalités de télétravail est primordiale.
C'est pourquoi nous recommandons que I'élaboration d’'une entente/politique sur le
télétravail se fasse en partenariat (voir recommandation 1). Il est non seulement dans
lintérét de I'employé-e de s'assurer qu'elle ou il mérite la confiance du gestionnaire, mais
il est également important pour le gestionnaire de réaliser et de corriger ses propres
biais potentiels qui peuvent affecter sa confiance envers un subordonné. Notamment, il
est bénéfique d'adopter une gestion par résultats ou une certaine latitude est donnée a
'employé-e dans|'exécution de sestaches et ou une évaluation de I'atteinte générale des
objectifs est réalisée a intervalles plus espacés (aux semaines, voire aux mois; Allen et
al., 2015). Etant donné que le télétravail conduira les gestionnaires & adopter un style de
gestion différent, il est recommande qu'ils veillent a ce que les réles des employé-e-s
soient plus clairement définis par rapport aux travailleur-se-s de bureau (Caillier, 2014).
Par ailleurs, impliquer les employé-e-s dans I'élaboration d'une entente/politique permet

de s'assurer que celle-ci soit inclusive (Beckel et Fisher, 2022).

La perception d’équité est également centrale pour la bonne organisation du télétravail
(p. ex., Putnam et al., 2014). Ainsi, rendre le télétravail accessible sans en faire une
modalité de travail obligatoire peut contribuer a la santé psychologique des travailleur-
se-s (Chen & Fulmer, 2018). En effet, les employeurs devraient reconnaitre que le
télétravail peut ne pas convenir a tous les types d'employé-e-s (Beckel et Fisher, 2022;
Elbaz et al., 2022). De plus, il semble que ce soit la disponibilité pergue des modalités de
travail flexibles tel que le télétravail qui favorise la santé physique et psychologique,

plutot que leur utilisation directe (Chen & Fulmer, 2018; Shifrin et al., 2021). Sachant cela,



nous recommandons que le télétravail soit accessible a tou-te-s les employé-e-s dont
les taches sont compatibles avec cette modalité de travail, sans en faire une forme

obligatoire de prestation de travail (voir recommandation 2).

Des balises claires et cohérentes devraient étre mises en place concernant
I'organisation du télétravail. En effet, il semble que les différences de processus et de
pratiques relatives au télétravail puissent étre a la source d'une perception d'iniquité
(Smyth et al., 2021). Une entente/politique de télétravail est notamment l'occasion de
rendre explicites les attentes et conditions entourant I'opérationnalisation du télétravail
(Allen et al., 2015). Elle devrait notamment préciser qui est éligible au télétravail, les
endroits permis pour le télétravail, de méme que la fréquence du télétravail (Beckel et
Fisher, 2022; voir recommandation 3). Toutefois, des procédures trop rigides et
bureaucratiques peuvent étre a l'origine de tensions entourant le télétravail (Putnam et
al., 2014), d'ou limportance de laisser une certaine marge de manceuvre dans

'organisation du télétravail.

Alors que la structure dans l'organisation du télétravail permet de maintenir un
sentiment de contréle et faciliter la productivité, une approche qui demeure flexible
favorise l'autonomie des télétravailleur-se-s (Beckel et Fisher, 2022). Il semblerait donc
qu'opter pour des approches individualisées dans l'organisation du télétravail soit une
avenue a privilégier (voir recommandation 4). Notamment, permettre aux employé-e-s
d'identifier les jours les plus optimaux pour eux contribuerait a leur santé psychologique
et leur équilibre travail-famille-vie personnelle (Becker et al., 2022). En effet, 'un des
avantages souvent associés au télétravail est la flexibilité d’'horaire qu'il permet (Kelly et
Moen, 2007) et il serait a propos de tabler sur cet avantage dans la mesure du possible.
Spécifiguement, des études suggerent que le temps optimal consacré au télétravail
correspond a environ deux @ trois jours par semaine (Allen et al., 2015 ; Beckel et Fisher,
2022 ; Nagata et al., 2021; Virick et al., 2010 ; Golden et Veiga, 2005). Une étude a
constaté un effet de plateau sur I'augmentation de la satisfaction des employé-e-s
lorsqu'ils travaillaient plus de 15h par semaine au moyen du télétravail (Golden et Veiga,
2005). Une autre étude a montré que les employé-e-s qui travaillaient a distance huit
heures ou moins avaient des meilleurs effets sur leur santé psychologique tandis que
plus d'heures de télétravail étaient associées a plus de stress (Henke et al., 2016).

D'autres recherches indiquent que le temps optimal a consacrer au télétravail



correspond a environ 40 % du temps de travail global, ce qui équivaut a deux journées de
travail de 8 heures dans le cadre de la semaine de travail classique de 40 heures (Beckel
et Fisher, 2022). Le télétravail de forte intensité (4 jours ou plus par semaine) n'était pas
associé a un engagement professionnel élevé chez les hommes ou les femmes. En
revanche, lintensité faible et modérée (3 jours par semaine a une fois par mois) était
associée a un engagement élevé au travail (Nagata et al., 2021). En somme, veiller a ce
que les travailleur-se-s soient 2 -3 jours par semaine en télétravail semble fournir les
résultats les plus optimaux pour leur santé psychologique. Or, ce constat devrait étre
mis en place de facon flexible et ne pas étre interprété comme un justificatif pour
imposer un horaire de travail rigide de facon uniforme. En effet, une étude récente a
révelé que la stratégie de gestion la plus efficace pour assurer une santé psychologique
optimale des employé-e-s pendant un regime de télétravail consiste a permettre une «
flexibilité dans|'organisation des horaires de travail et desjournées de repos » (Bouchard
& Meunier, 2022). Une solution pratique peut notamment étre de définir le nombre de
journées maximales de télétravail en fonction de chaque corps d'emploi et d’identifier

les activités pour lesquelles la présence au bureau est fortement recommandeée.



SECTION 2 : RESPECT DE LA VIE PRIVEE ET UTILISATION
DES TECHNOLOGIES

2.1: Technologies de surveillance
Suivant la présentation des constats de mi-mandat, les représentant-e-s des centrales
syndicales ont manifesté une curiosité quant aux méthodes de surveillance qui étaient

utilisées en télétravail, ainsi que leurs effets sur les travailleur-se-s.

A ce sujet, Cousineau et al. (2022) proposent une recension des technologies de
surveillance électronique, dont la majorité peuvent étre utilisées dans un contexte de
télétravail. En outre, on compte des technologies relatives a la surveillance de l'activité
enligne(p. ex., lasurveillance des courriels et des messages instantanés, I'historique de
navigation, etc.), a la surveillance par audio et vidéo (p. ex., la capture de photos
intermittentes, I'enregistrement audio continu, etc.) et a la surveillance par localisation
ou utilisation de données biophysiques (p. ex., la surveillance géospatiale par GPS, la
surveillance biométrique, etc.). Le tableau 2 détaille de facon plus exhaustive les

technologies recensées.

Tableau 2

Liste des technologies de surveillance recensées par Cousineau et al., 2022

Keylogger Enregistre le nombre de frappes ou le contenu
des frappes sur le clavier d'un ordinateur
Clickstream Enregistre les mouvements et actions de la

souris

Surveillance des courriels, des
messages instantanés et des
émoticones

Analyse du contenu des communications
écrites et pieces jointes

Surveillance des téléchargements
et transferts de fichiers

Analyse des activités sur le serveur de
I'organisation

Surveillance du statut d’activité

Génere un score de productivité selon l'activité
du clavier et de la souris

Capture d’écran spontanée

L'employeur effectue une capture de I'écran
d’'ordinateur de 'employé-e

Enregistrement de I'écran en
temps réel

L'affichage de I'écran est enregistré en temps
réel




Photos intermittentes La caméra de I'ordinateur est utilisée afin de
prendre des photos pour s'assurer que
'employé-e est a son poste.

Surveillance par vidéo constante La webcam est utilisée afin de filmer en temps
réel 'employé-e.

Surveillance par reconnaissance Utilisé a des fins de sécurité, de surveillance de

faciale I'activité et de 'lhumeur de 'employé-e.
Surveillance par enregistrement Le microphone de l'ordinateur est utilisé pour
de la voix/audio enregistrer le son

Surveillance géospatiale La géolocalisation est utilisée afin de suivre les

déplacements de I'employé-e.

Surveillance utilisant des données | Utilisant des logiciels comme OccupyEye, les
biométriques badges Humanyze, etc., cette forme de
surveillance mesure la quantité de pas, le
rythme cardiaque, la température corporelle,
etc.

La littérature avance que les technologies de surveillance électronique peuvent étre
distinguées en fonction de leur caractere invasif (Cousineau et al., 2022). On qualifie une
technologie d'invasive lorsqu’elle amene les travailleur-se-s a surveiller étroitement leur
propre comportement, ainsi que les impacts qu’elle pourrait avoir sur de tiers partis (p.
ex., collegues, membres de la famille, clients, etc.). Par exemple, I'enregistrement de
I'écran entemps réel, 'enregistrement vidéo ou audio continu(viala webcam), la capture
d'écran aléatoire et la surveillance des courriels et des messages instantanés seraient
percus comme plus invasifs par les travailleur-se-s, alors que l'enregistrement des
mouvements de la souris et des frappes du clavier, l'utilisation des émoticénes et le

transfert de fichiers seraient pergus comme moins invasifs (Cousineau et al., 2022).

En ce qui a trait aux effets des logiciels invasifs sur les travailleur-se-s, il semble que la
proximité (ou le caractere intrusif) élevée d'une technologie soit liée a de plus grands
effets négatifs sur la satisfaction, 'lengagement affectif, le sentiment d'auto-efficacité
et la perception de contréle au travail (Jeske & Santuzzi, 2015). En ce sens, il existerait
une forte relation entre le caractere intrusif et la raisonnabilité percue des logiciels de
surveillance(Chabonneau & Doberstein, 2020). Ainsi, on suggére que les avantages d'une
surveillance étroite seraient éclipsés par ses conséquences négatives sur les employé-

e-s(Jeske & Santuzzi, 2015), remettant en cause la pertinence d'une telle pratique dans
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le milieu du travail et par extension, dans un contexte de télétravail. Egalement, une
meéta-analyse récente avance que [utilisation de la surveillance électronique
n‘améliorerait pas la performance au travail, alors qu'en paralléle, elle augmenterait le
stress au travail (Ravid et al., 2022). Notre principale proposition va dans ce sens (voir
recommandation5), appuyant I'idée que les organisations devraient éviter l'utilisation de

logiciels de surveillance percus comme intrusifs dans un contexte de télétravail.

Enfin, une des solutions les plus concretes a la surveillance électronique est de trouver
I'équilibre entre le besoin de contrdle de I'employeur et I'autonomie de I'employé-e. En
effet, les conséquences de la surveillance sont améliorées lorsque les employé-e-s ont
plus d'autonomie, de latitude décisionnelle et un pouvoir d’influence sur la facon dont la
surveillance est déployée (Jeske, 2022). Cela implique donc que les employeurs fassent
preuve de transparence et fournissent les informations nécessaires aux employé-e-s
vis-a-vis de lutilisation de technologies de surveillance (Fairweather, 1999),

minimalement en obtenant le consentement des employé-e-s(Tomczak et al., 2018).

2.2 : Hyperconnectivité

L'implantation du télétravail favorise l'intrusion du travail dans la sphere familiale et
personnelle. Effectivement, le télétravail a comme conséquence de rendre plus
perméable la frontiére entre le travail et le reste de la vie (Jostell et Hemlin, 2018). Par
exemple, il peut étre plus difficile pour les télétravailleur-se-s de se détacher du travail
les soirs et les fins de semaine, n‘ayant pas de coupure physique claire comme c'est le
cas pour des personnes qui travaillent exclusivement dans les locaux de 'employeur
(Messenger, 2019). Par ailleurs, les télétravailleur-se-s qui ont tendance a se montrer
plus disponibles hors des heures de bureau, par exemple en répondant a des courriels le
soir, manifesteraient un moins bon ajustement a leur situation de télétravail (Afota et al.,

2021).

De facon générale, la littérature convient qu'une approche de segmentation est a
prioriser dans la gestion des frontieres entre le travail et la vie personnelle. Ainsi, d'un

point de vue organisationnel, il est recommandé de :

e Encourager explicitement les télétravailleur-se-s a fixer des limites raisonnables
concernant l'utilisation de la technologie liée au travail a la maison (Barber et

Jenkins, 2014).

1



e Etablir des normes claires pour les télétravailleur-se-s afin d'aider a atténuer les

problémes de santé mentale (Allen et Shockley, 2009).

e Exprimer des attentes raisonnables concernant les temps de réponse et la

disponibilité en dehors des heures de travail (Johnson et al., 2020).

Nos recommandations relatives a I'hyperconnectivité soulignent I'importance d'établir
une entente/politique de déconnexion mettant des balises claires a l'utilisation des
technologies a l'extérieur des heures de travail. Des spécifications quant a l'optimisation
de I'élaboration et du contenu de cette entente/politique (p. ex., échéance, parties a

consulter, etc.) sont également fournies.
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RECOMMANDATIONS

A la lumiére de notre revue de littérature et compte tenu de la réalité des partenaires
syndicaux, les recommandations suivantes sont formulées. Ces suggestions se veulent

un outil de réflexion pour guider la prise de position par rapport aux enjeux relatifs au

télétravail.

RECOMMANDATION 1

Elaborer une entente/politique de télétravail en impliquant employeur et
employé-e-s/syndicat dans le processus.

JUSTIFICATION : Etant donné que la confiance du gestionnaire envers ses
employé-e-s est un facteur important relié a I'utilisation du télétravail (Kaplan,
2018), une collaboration étroite dans I'élaboration d'une entente/politique de
télétravail est recommandeée. Il est important pour les employé-e-s de ressentir
un sentiment d'équité (p. ex., Putnam et al., 2014 ; Moe et Shandy, 2010), ce qui

peut étre favorisé par le fait de les impliquer dans [élaboration de
'entente/politique.

RECOMMANDATION 2

Rendre le télétravail accessible a tou-te-s les employé-e-s dont les tdches sont
compatibles avec cette modalité de travail, mais ne pas en faire une forme obligatoire
de prestation de travail et s‘assurer que le choix de recourir a cette modalité soit
réversible.

JUSTIFICATION : |l semble que ce soit la disponibilité percue des modalités de
travail flexibles tel le télétravail qui favorise la santé physique et psychologique,
plutét que leur utilisation directe (Chen et Fulmer, 2018; Shifrin et al., 2022). De
plus, le télétravail peut ne pas étre idéal pour certains groupes de personne (p.

ex., les parents avec de jeunes enfants; Beckel et Fisher, 2022; Elbaz et al.,
2022).
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RECOMMANDATION 3

S‘assurer que I'entente/politique établisse des criteres clairs et cohérents.

JUSTIFICATION : Un certain encadrement, sans étre rigide ou bureaucratique,
devrait favoriser la bonne organisation du télétravail (Beckel et Fisher, 2022;
Putnam et al., 2014). Une entente/politique de télétravail devrait notamment
préciser qui est éligible au télétravail, les endroits permis pour le télétravail, de
méme que la fréquence du télétravail. Il peut aussi étre intéressant de définir le
nombre de journées maximales de télétravail en fonction de chaque corps
d'emploi et d'identifier les activités pour lesquelles la présence au bureau est
fortement recommandee.

RECOMMANDATION 4

S'assurer que I'entente/politique laisse place a une approche adaptée ala réalité de
chaque personne en télétravail.

JUSTIFICATION : De fagon générale, une approche flexible favorise 'autonomie
et la santé psychologique des télétravailleur-se-s. Les horaires trop rigides
peuvent nuire & l'équilibre travail-famille-vie personnelle (Dixon et al., 2019). A
linverse, le sentiment de contrdle sur I'horaire est important pour mener a
I'équilibre et la santé psychologique (Becker et al., 2022 ; Martinez-Sanchezet al.,
2007 ; Peters et al., 2010 ; Putnam et al., 2014). |l est donc important d’établir un
plan flexible, adapté aux demandes des individus (e.qg., horaire flexible, semaine
de travail condensée ; Galinsky et al., 2005; Kelly et Moen, 2007), ce que le
télétravail facilite. |l pourrait étre avantageux de viser a ce que les travailleur-se-
s aient une certaine latitude pour choisir la quantité de télétravail en gardant en
téte qu'une quantité moyenne de télétravail (2-3 jours/semaine) semble avoir les
meilleures retombées pour la plupart des personnes.

La flexibilité peut aussi étre favorisée en laissant les employé-e-s s'entendre
avec leur gestionnaire sur les modalités plus spécifiques d'organisation du
télétravail (Taskin et Edwards, 2007) tout en encourageant la transition d'un
mode de gestion valorisant le contréle et la présence sur les lieux de travail vers
un mode de gestion axeé sur les résultats et 'autonomie accordée a 'employé-e
(Beauregard et al., 2019; Guilbert et al., 2022). Cela permettrait de mieux concilier
vie professionnelle et vie privée puisque les employé-e-s pourraient choisir le
mode de travail le plus approprié a leurs circonstances de vie.
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RECOMMANDATION 5

Dans un contexte de télétravail, éviter l'utilisation des logiciels de surveillance les plus
intrusifs et percus comme les moins raisonnables.

JUSTIFICATION : Une étude de Charbonneau et Doberstein (2020) a sondé des
travailleur-se-s canadiens du secteur public sur le caractere intrusif et la
raisonnabilité percue de différentes technologies de surveillance. Les résultats
montrent qu’il y aurait une forte relation entre le caractere intrusif et la
raisonnabilité percue des logiciels de surveillance. Ainsi, les technologies de
surveillance qui n'impliquent pas l'enregistrement audio/vidéo/photo des
travailleur-se-s — pergues comme moins intrusives et plus raisonnables —
seraient & prioriser. A 'opposé, les outils de type capture de photo aléatoire
seraient a éviter.

De facon plus générale, il semble que les technologies de surveillance intrusives
ont, de facon prédominante, des effets néfastes sur ceux qui y sont soumis (de
Vaujany et al., 2021; Newlands, 2021). De plus, l'utilisation des technologies de
surveillance pourrait étre percue par les employé-e-s comme un manque de
confiance de I'employeur, pouvant mener a une variéeté de comportements
défensifs, ou visant a contourner la surveillance (Martin et al., 2016).

RECOMMANDATION 6

En cas de recours aux technologies de surveillance électronique, mettre sur pied un
comité employeur/employé-e-s/syndicat pour chapeauter le processus de sélection et
d’implantation des technologies de surveillance.

JUSTIFICATION : Les conséqguences négatives de la surveillance sont limitées
lorsque les employé-e-s ont plus d'autonomie, de latitude décisionnelle et un
pouvoir dinfluence sur la fagon dont la surveillance est déployée (Jeske, 2022).

RECOMMANDATION 7

En cas de recours aux technologies de surveillance électronique, développer une
entente/politique définissant clairement les données recueillies par les technologies
de surveillance et les limites de leur utilisation.

JUSTIFICATION : Les technologies de surveillance et leurs algorithmes
d'analyse des données ont le potentiel d'engendrer des formes de profilage ou de
discrimination envers certains groupes (Raub, 2018). Par surcroit, il semble que
des législations encadrant la gestion des données recueillies par la surveillance
sont en développement au Canada(Catenacci, 2022).
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RECOMMANDATION 8

Etablir une entente/politique de déconnexion mettant des balises claires a l'utilisation
des technologies al'extérieur des heures de travail.

JUSTIFICATION : Les organisations possedent unrdle clé sur I'état et le maintien
de la santé psychologique de leurs employé-e-s (Johnson et al., 2020). Entre
autres, pour favoriser le bien-étre de la main-d'ceuvre, il est nécessaire d'adapter
les demandes du travail aux nouveaux contextes(p. ex. le télétravail ; Johnson et
al., 2020). Ainsi, les organisations ont la responsabilité d'établir des normes
claires pour le télétravail, afin d'aider a atténuer les problématiques de santé
mentale (Allen et Shockley, 2009). Par exemple, les organisations devraient
exprimer des attentes raisonnables en termes de réponse aux communications
et de disponibilités en dehors des jours de travail (Johnson et al., 2020).

RECOMMANDATION 9

En ce qui concerne le processus d’élaboration de cette entente/politique :

a) Consulter ouimpliquer I'ensemble des parties prenantes (employeur, employé-
e-s, syndicat, client-e-s, fournisseurs)dans I'élaboration, puis diffuser
I'entente/politique auprés de ces parties prenantes pour s'assurer que toutes la
connaissent et I'appliquent.

JUSTIFICATION : Les attentes de toutes les parties impliquées dans les
processus de travail ont un impact sur la vitesse et la fréquence a laquelle les
travailleur-se-s répondent aux communications du travail (Bergen et al., 2019;
Schlachter, 2017). La multiplication de ces sources dattentes ajoute au
sentiment des travailleur-se-s de devoir étre disponibles pour répondre aux
communications (Matusik et Mickel, 2011).

b) Revoir et moderniser I'entente/politique d échéances fixes.

JUSTIFICATION : Vu I'évolution constante des technologies de I'information et
de la communication(TIC) et des pratiques de gestion (Messenger et Gschwind,
2016), il apparait important de revisiter fréquemment I'entente/politique de
déconnexion.
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RECOMMANDATION 10

En ce qui concerne le contenu de cette entente/politique, définir des balises claires et
adaptées alaréalité de I'environnement de travail. Les exemples fournis ci-apreés le
sont a titre informatif uniquement puisque les modalités précises établies doivent étre
adaptées ala réalité organisationnelle et aux besoins de chaque partie prenante.

a) Clarifier les regles sur I'envoi(p. ex., une plage horaire a l'extérieur de laquelle
aucune communication ne doit étre envoyée) et les attentes de réponses, en
termes de périodes (p. ex., pas de réponse attendue entre 17h et 8h) et/ou de

délais(p. ex., réponses alintérieur de 24h ouvrables).

JUSTIFICATION: Faisant état dun stress a lidée de manquer une
communication durant une période de déconnexion et craignant d’étre exclus
des décisions importantes (phénomeéne de « FOMO » ou « fear of missing out »;
Budnick et al., 2020), les travailleur-se-s sont tentés de rester disponibles hors
des heures de travail (Bruno, 2015). Il apparait ainsi important de clarifier les
balises a l'utilisation des technologies.

b) Clarifier les formes de communication et les médiums a prioriser (p. ex.
synchrone ou asynchrone)selon le contexte de travail (p. ex., lors des heures de
travail ou a I'extérieur des heures de travail).

JUSTIFICATION : Les formes de communication synchrones (p. ex., la
messagerie instantanée) permettent de démontrer de 'engagement malgré la
distance. Cependant, ce sentiment de toujours devoir étre disponible affecterait
I'équilibre travail-famille des télétravailleur-se-s (Leonardi et al., 2010). Les
communications asynchrones (p. ex. programmer l'envoi d'un courriel pour le
début des heures de travail) pourraient donc étre a prioriser a lI'extérieur des
heures de travail.
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