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Sommaire

La transition généralisée vers le travail a distance pendant la pandémie de COVID 19 a suscité de nombreuses questions sur I'avenir de I'emploi.
Un récent sondage mené par Microsoft auprés de 31 000 travailleurs dans 31 pays montre que 52 % des employés sont assez ou extrémement
susceptibles de préférer le travail hybride ou a distance dans I'année a venir et que 53 % des employés sont plus susceptibles de prioriser leur bien
étre que leur travail par comparaison a avant la pandémie.’ La fagon dont les gens percgoivent et expérimentent le travail a changé radicalement

au cours des deux derniéres années. Comment les travailleurs marginalisés ont ils été particulierement touchés par la transition vers le télétravail?
Quels types de conceptions du travail favoriseront le mieux I'équité, le bien étre et les possibilités pour les travailleurs dans l'avenir?

L'analyse de la dynamique du travail a distance selon une perspective intersectionnelle nous permet de comprendre comment différents groupes
peuvent vivre cette transformation du marché du travail. La recherche montre que les modeéles de travail a distance et en mode hybride ont
amélioré la vie de nombreux travailleurs, mais qu'ils ont également été associés a des pénalités professionnelles, a des conflits entre le travail et la
vie familiale, a un stress plus élevé et a d'autres défis pour la santé mentale, particulierement pour les personnes qui vivent déja de l'iniquité. Bon
nombre de ces désavantages ne découlent pas du travail a distance en lui méme, mais plutdt des préjugés, des stéréotypes et des normes sociales
qui prévalent envers le travail rémunéré et non rémunéré. En examinant la littérature scientifique récente sur le travail a distance et les résultats pour
les travailleurs, nous avons découvert les principales conclusions qui suivent :

Effets du travail a distance Répercussions pour lI'avenir de I'emploi

% Lacces au travail a distance n'est pas égal. La capacité de télétravailler % Les politiques sur le télétravail doivent étre soutenues par

réside disproportionnellement dans les mains des cols blancs a
revenu élevé qui sont majoritairement des hommes blancs. Les
personnes qui ont un piétre accés au logement et a Internet haute
vitesse ou qui vivent des situations dangereuses comme de la
violence familiale ne peuvent pas travailler facilement a distance.

des politiques publiques et organisationnelles qui visent des
structures sexospécifiques. Ces structures contribuent a accroitre
les conflits entre le travail et la vie personnelle et les défis pour la
santé mentale chez les femmes qui sont responsables de soins
lorsqu'elles travaillent a domicile. Des politiques publiques comme
des services de garde abordables, des congés familiaux payés

% Letravail a distance a des effets mitigés sur le bien-étre. Il peut réduire , ) . .
, o . ! . L adéquats et une gamme de modalités de travail flexibles peuvent
le stress et |'exposition aux microagressions, accroitre la motivation " . , e
. . . faciliter des relations et des ménages plus égalitaires.
et la satisfaction au travail et permettre de passer plus de temps en
famille. Toutefois, il peut aussi contribuer a un épuisement accru, a un Tant les travailleurs que les organisations bénéficient de politiques
sentiment de solitude et d'isolement et a d'autres défis pour la santé qui éliminent la stigmatisation associée au travail a distance
mentale, plus particulierement lors de crises comme la pandémie et parce qu'elles augmentent la motivation des travailleurs et le
pour les personnes ayant des responsabilités de soins comme les rendement au travail. Les organisations peuvent offrir ces options
parents et les aidants naturels. de fagon réguliére et s'assurer qu'elles sont accessibles a tous et
(s . N . . . " universellement attrayantes pour les gens de tous les genres et de
* Le télétravail peut accroitre les conflits entre le travail et la vie familiale - Y P 9 9
) . , . toutes les origines.
si aucune mesure de soutien n'est en place pour les prévenir. Les
principaux responsables de soins, qui ont tendance a étre des Les espaces de travail de bureau et la conception du travail
femmes, peuvent particuliérement vivre une érosion des limites entre peuvent étre transformés pour faciliter différentes formes de
le travail et les responsabilités de soins lorsqu'ils travaillent & domicile, travail. Des études montrent que certaines méthodes et habitudes
ce qui entraine une quantité insoutenable de travail rémunéré et de travail (c. a d. des arrangements de bureau plus traditionnels)
non rémunéré. Cela est di en partie aux normes et aux stéréotypes facilitent davantage que d'autres |'utilisation de politiques sur le
sexospécifiques qui aménent les femmes a assumer une quantité de télétravail et les modalités de travail flexibles. Il est également
taches domestiques et de soins qui est disproportionnée par rapport possible de réduire la stigmatisation liée aux modalités de travail
aux hommes. flexibles en veillant a ce que I'information soit accessible en ligne
(14 . . S . et en créant des occasions de renforcer I'équipe des employés qui
% Le télétravail accroit les possibilités économiques, notamment en ) . roeaup ployes g
. ; , 0 travaillent a distance ou en mode hybride.
permettant aux travailleurs qui assument d'autres responsabilités
comme des soins de demeurer sur le marché du travail et de Des initiatives organisationnelles peuvent réduire les conflits
déménager dans des régions moins colteuses. Toutefois, méme si entre le travail et la famille, par exemple en maintenant une
de nombreux travailleurs d'identités sociales différentes utilisent des communication fiable et cohérente avec tous les employés, en
modalités de travail flexibles, les femmes et les personnes racisées ont veillant a ce que les travailleurs sachent qu'ils n‘ont pas a travailler
tendance a subir une stigmatisation et des préjugés disproportionnés plus longtemps a la maison et en éliminant la surveillance des
lorsqu'elles les utilisent, ce qui entraine des pénalités professionnelles employés.
importantes comme des réductions salariales et moins de promotions. . N 14 . .
Les besoins en matiére de télétravail n‘auront pas d'incidence
% Limpact du travail a distance sur I'environnement est équivoque. majeure sur la crise climatique s'il n'y a pas adoption d'autres

L’AVENIR DE L'EMPLOI

Bien qu'une augmentation du travail a distance ait pour effet

direct de réduire les émissions de carbone parce qu'elle réduit

les déplacements quotidiens, la hausse de la consommation
d'énergie dans les maisons, de l'utilisation de la voiture en raison

du déplacement des travailleurs hors des zones urbaines et d'autres
répercussions indirectes peuvent annuler la réduction des émissions.

mesures stratégiques, par exemple assurer la disponibilité a
grande échelle de moyens de transport publics a faible émission
de carbone et de logements abordables dans les régions urbaines.

LE TRAVAIL A DISTANCE PROPULSERA-T-IL OU ENTRAVERA-T-IL L'AVANCEMENT DE L'EGALITE?



Introduction:
travail a distance et inégalités apres la pandémie

La pandémie de COVID 19 a changé la facon de travailler. En mars
2020, les mesures de confinement et de quarantaine ont contraint
de nombreux milieux de travail a passer a des modéles de travail

a distance. Selon Statistique Canada, en 2016, seulement 4 %

des employés agés de 14 a 69 ans travaillaient la plupart de leurs
heures a la maison. Au début de 2021, ils étaient 32 % a le faire. De
nombreux emplois ne peuvent pas étre réalisés a distance, mais
pour les travailleurs du savoir, il est probable que les modeles

de travail a distance et en mode hybride se poursuivront aprés la
pandémie : 90 % des personnes qui travaillent a distance au Canada
ont déclaré étre aussi ou plus productives qu'au bureau?, et des
sondages récents au Canada montrent qu'un pourcentage égal de
répondants préférent travailler a la maison a temps plein ou travailler
au bureau seulement quelques jours par semaine (38 % dans les
deux cas).3 Le passage au télétravail a amélioré la vie et le gagne
pain de beaucoup de gens. Le télétravail peut, par exemple, éliminer
les trajets chronophages, permettre aux travailleurs de se sentir plus
a l'aise, accrofitre leur satisfaction et leur productivité au travail et leur
permettre de demeurer sur le marché du travail rémunéré lorsqu'ils
ont des responsabilités professionnelles non rémunérées comme
prendre soin d'enfants.

Parallelement, la recherche a associé le télétravail a des pénalités
professionnelles, a des conflits entre le travail et la famille, & un stress
plus élevé et a d'autres défis pour la santé mentale, en particulier
pour les personnes qui vivent déja de I'iniquité. Bon nombre de ces
désavantages ne découlent pas du travail a distance en lui méme,
mais plutdt des préjugés, des stéréotypes et des normes sociales
qui prévalent envers le travail rémunéré et non rémunéré. Lanalyse
de la dynamique du travail a distance selon une perspective
intersectionnelle nous permet de comprendre comment différents
groupes peuvent vivre cette transformation du marché du travail.

Il estimportant de noter ici que la pandémie a eu un impact
économique et sanitaire disproportionné sur de nombreux
groupes marginalisés : les femmes, les communautés racisées, les
immigrants et d'autres personnes confrontées a la marginalisation.
La majorité des personnes qui ont perdu leur emploi au début de
la pandémie sont des femmes et lorsque les écoles et les services
de garde ont fermé, beaucoup de femmes ont été poussées hors
du marché du travail parce qu'elles ont des enfants.* La situation

économique était particuliérement précaire pour les femmes et

les familles racisées, immigrantes et a faible revenu. Par ailleurs, la
pandémie a été particulierement préjudiciable a la santé mentale

et au bien étre des femmes?®; selon un sondage mené 3 la fin de
2020, le quart des femmes adultes au Canada souffrent d'anxiété

et de solitude modérées a sévéres, comparativement a environ 17

% des hommes.” Il est donc important d’explorer non seulement les
effets du télétravail sur les groupes marginalisés, mais aussi ce que
les organisations et les gouvernements peuvent faire pour créer des
environnements plus favorables et inclusifs pour l'avenir du travail.

Nous avons consulté des recherches scientifiques pour vérifier
comment la transition rapide vers le télétravail peut avoir une
incidence sur les inégalités sur les plans social, économique et

de la santé. Nous présentons aux lecteurs une synthése de la
recherche actuelle sur ce sujet, principalement depuis les sept
derniéres années®. Nous décrivons les principaux débats et

enjeux et explorons les répercussions et les considérations pour
les politiques organisationnelles et publiques, ainsi que pour de
futures recherches. Notre analyse de ce domaine de recherche en
évolution rapide se concentre plus particuliérement sur les effets du
télétravail sur le bien étre individuel et les résultats économiques et
professionnels, ainsi que ses répercussions potentielles sur la crise
climatique.

Notre analyse se limite a la portée de la littérature universitaire

et cette littérature ne met pas l'accent sur I'ensemble (ou méme
plusieurs) des identités sociales. La marginalisation est fondée

sur de nombreux lieux sociaux et leurs intersections, notamment
le genre, la race, le statut de parent ou d'aidant, I'indigénéité, le
statut socioéconomique, le statut d'immigrant et les capacités.
Nous reconnaissons que les changements vers le télétravail
touchent différents groupes sociaux de diverses facons et que des
recherches plus approfondies sont nécessaires pour comprendre
ces répercussions de fagon plus compléte. C'est pourquoi le présent
rapport examine les questions sur le télétravail et I'inégalité d'une
maniére générative et informative. Nous reconnaissons qu'il existe
encore de nombreuses lacunes dans la recherche.
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L'accés au télétravail n'est pas égal.

Le télétravail n'est pas également accessible a tous. Ce sont
principalement les personnes qui occupent un emploi de col blanc
bien rémunéré qui ont la possibilité de télétravailler. Aux Ftats Unis,
le revenu moyen des professions pouvant avoir lieu en télétravail est
de 51000 $ par an. Celui des professions qui ne peuvent pas avoir
lieu en télétravail est de 32 000 $. Les données recueillies aux Etats
Unis montrent également que parmi les travailleurs en télétravail,

74 % sont blancs par comparaison a 67 % parmi tous les travailleurs.
Les travailleurs hispaniques et noirs représentent 9 % chacun des
travailleurs en télétravail par comparaison a 14 % et 11 % parmi tous
les travailleurs.? De plus, pendant la pandémie, les emplois les plus a
risque d'exposition a la COVID étaient ceux du secteur des services
en personne, comme les soins, la restauration et le commerce de
détail, et la majorité de ces emplois sont occupés par des femmes.'
Les emplois qui ne se prétent pas au télétravail ont aussi tendance

a offrir peu de protections aux travailleurs, par exemple des congés
payés. Certains chercheurs ont noté que les recherches négligent
souvent les différences d'accés aux modalités de travail flexibles
(comme I'horaire flexible et le télétravail) en fonction des groupes
professionnels, qui recoupent d'autres identités sociales comme le
genre, la race et le statut d'immigrant. Les personnes qui font partie
de groupes professionnels de haut statut, par exemple les avocats
ou les travailleurs en technologie, obtiendront également des
résultats différents de modalités de travail flexibles ou du travail a
distance de celles qui occupent un emploi d'un statut moins élevé."

Beaucoup supposent que la maison de tout le monde se préte

au travail a distance efficace, mais les chercheurs ont noté que ce
point de vue repose sur la compréhension d'un travailleur en tant
que jeune homme célibataire qui vit seul dans une zone urbaine
etignore les réalités de la violence conjugale, le manque d'accés

a un bon logement et a une technologie adéquate, ainsi que les
besoins des personnes a charge qui peuvent aussi se trouver a la
maison.” Par exemple, au Canada et dans de nombreux autres pays,
les personnes qui vivent en région rurale peuvent étre incapables
de travailler a distance parce qu'elles n‘ont pas accés a Internet
haute vitesse : les données du forum des politiques publiques sur la
fracture numérique au Canada indiquent que seulement 46 % des
ménages ruraux et 35 % des ménages autochtones ont un acces

a Internet fiable et abordable.’® Méme pour les gens des régions
urbaines, les colts d'Internet haute vitesse peuvent étre prohibitifs

: une étude du Brookfield Institute rapporte qu'a Toronto, 52 % des
ménages a faible revenu ont une vitesse de téléchargement Internet
inadéquate (moins de 50 Mo/s)."* De plus, les travailleurs qui n‘ont
pas suffisamment d'espace a domicile ont indiqué que le télétravail
n'est pas une option efficace ou productive pour eux. Cet obstacle
est lié a la crise du logement abordable qui touche de nombreuses
villes et communautés partout dans le monde.'

D’autres recherches sont nécessaires pour mieux comprendre «
I'inégalité entre le travail et la vie personnelle », c'est a dire le fait
que les travailleurs de différentes professions ont des possibilités
inégales d'accéder a des mesures de soutien pour faciliter I'équilibre
entre le travail et la vie personnelle (p. ex. télétravail), et de quelles
facons cette inégalité est liée a la démographie sociale.’ Bien
qu'elle ne fasse pas l'objet du présent examen, la question de

savoir qui a acceés et qui continuera d'avoir acceés a des modalités

de travail flexibles, hybrides et a distance dans le contexte de la
reprise postpandémie demeure un important domaine de recherche
scientifique.

Le télétravail a des effets mitigés sur le bien-étre.

Il est particulierement important de comprendre les répercussions
du télétravail sur le bien étre des employés, notamment parce
qu'une récente étude mondiale menée par Microsoft a révélé

que plus de la moitié des employés affirment étre désormais

plus susceptibles de prioriser leur santé et leur bien étre que

leur travail par comparaison a avant la pandémie.”” La recherche
scientifique sur le travail a distance révele des effets mitigés sur le
bien étre et permet de penser que les organisations peuvent jouer
un réle important en ce qui concerne l'expérience de télétravail
de leurs employés. Certaines recherches sur les télétravailleurs a
temps partiel montrent que ceux ci ont une plus grande capacité
de concentration et ont moins besoin de se remettre du stress
apres le travail lorsqu'ils travaillent a la maison que lorsqu'ils
travaillent au bureau.”® En fait, de nombreuses études montrent
que le travail a domicile tend généralement a diminuer le stress.”
D'autres recherches établissent un lien entre le travail a distance
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et 'augmentation des émotions positives comme se sentir a

I'aise, étre enthousiaste et étre heureux.*® Des études suggerent
également que le télétravail pourrait accroitre la satisfaction au
travail, le sentiment d'appartenance a l'organisation, le rendement au
travail, la motivation et la productivité, en plus de réduire de fagon
importante l'attrition.?** Certains de ces résultats pourraient étre

en partie dus au fait que I'élimination des déplacements quotidiens
permet aux travailleurs d’économiser du temps et de I'énergie.” Les
bureaux a domicile peuvent également offrir un environnement de
travail plus confortable. Par exemple, une étude sur des employés
offrant un service a la clientéle en Chine a montré que les employés
travaillaient mieux a domicile parce que c'était plus silencieux que
dans les centres d'appels bondés.?

En revanche, la recherche établit aussi un lien entre le télétravail et
un stress plus élevé et d'autres défis pour la santé mentale.?> Dans le
cadre d'une étude, des télétravailleurs ont indiqué se sentir moins
capables de cesser leur travail et ressentir un épuisement, une
fatigue et une inactivité physique accrus par comparaison a ceux
qui travaillaient dans les installations de I'employeur.? Le travail

a distance est également associé a des sentiments d'isolement
social et de solitude parce que les possibilités de communication
et de collaboration spontanées et les interactions avec les autres
sont moins fréquentes.?’” Dans le sondage de Microsoft mentionné
précédemment, 43 % des télétravailleurs déclarent ne pas se sentir
inclus dans les réunions, 56 % déclarent avoir moins d'amis au travail
qu'avant de télétravailler et 50 % se sentent plus seuls.?® D'autres
recherches donnent a penser que les travailleurs recevant diverses
formes de soutien social et organisationnel (p. ex. pouvoir clavarder
de facon informelle avec leurs collegues en ligne, recevoir des
communications réguliéres, avoir accés a du soutien des ressources
humaines) sont susceptibles d'avoir une meilleure expérience de
télétravail que ceux qui n‘en recoivent pas.??3°3" Méme une forte
connexion sociale en dehors du travail et avec les collegues de
travail est liée a de meilleures expériences de télétravail .3

Un domaine de recherche moins exploré sur le travail a distance
est ses effets sur les employés qui continuent de travailler dans

les installations de I'employeur parce que leur travail I'exige, ils
préférent étre sur place pour répondre a des besoins sociaux ou
collaborer plus facilement ou leur domicile n'est pas propice au
travail. A mesure que le travail a distance devient de plus en plus
prisé, les travailleurs sur place peuvent se sentir isolés ou seuls
lorsque le bureau cesse d'étre un lieu de connexion sociale. Cela
peut étre particulierement vrai pour les jeunes travailleurs qui ont
toujours utilisé leur milieu de travail pour former d'importants
réseaux d'amis qui peuvent souvent perdurer tout au long de leur
carriére. Il estimportant d'explorer ces changements de dynamiques
dans le contexte de |'évolution des environnements de travail
postpandémiques.3 En effet, il importe de se demander pourquoi
les milieux de travail des gens étaient leur principale source de
réseaux sociaux avant la pandémie - et si cela devrait continuer
d'étre le cas.34

L'analyse des répercussions du télétravail selon le genre donne a
penser que les femmes pourraient étre plus susceptibles de voir
diminuer leur bien étre lorsqu’elles travaillent de la maison, surtout
pendant la période stressante de la pandémie. Dans le cadre
d'une étude réalisée aux Etats Unis pendant la pandémie, 62 % des
femmes en télétravail comparativement a 43 % des hommes en
télétravail ont signalé deux problémes de santé mentale ou plus
aprés avoir commencé le télétravail, notamment la dépression,

la solitude, I'anxiété, le stress et une fatigue accrue.?® Selon une
recherche axée particulierement sur les parents et les aidants
naturels, les méres qui ont fait du télétravail pendant la pandémie
ont déclaré des niveaux beaucoup plus élevés d'anxiété, de solitude
et de dépression que les péres qui ont fait du télétravail (il n'y avait

pas de différence statistiquement significative entre les genres

pour ceux qui n‘ont pas fait de télétravail).3® Tout de méme, pour de
nombreuses femmes, les avantages du télétravail peuvent I'emporter
sur les inconvénients. En fait, les femmes sont plus susceptibles

que les hommes de souhaiter travailler a distance.?” Selon des
données récentes au Canada, 91 % des femmes souhaitent travailler
a distance au moins a temps partiel et 45 % des femmes déclarent
qu'elles quitteront leur emploi si elles ne sont pas en mesure de le
faire.38 Le désir des femmes d'avoir des modalités de travail flexibles,
en plus de leur tendance accrue a déclarer des problémes de santé
mentale, peut étre attribué a leur fardeau disproportionné de travail
non rémunéré et de soins, qui est abordé plus en détail dans la
section qui suit.

D'autres travailleurs qui ne respectent pas la norme stéréotypée

du «travailleur idéal » préferent également le travail a distance.
Dans le cadre d'une étude réalisée a petite échelle pendant la
pandémie, la majorité des personnes handicapées qui travaillent

a distance ont déclaré que le télétravail réduisait leur stress en
partie parce qu'il augmentait leur capacité de travailler; bien que
certains aient signalé des distractions a la maison, le télétravail
demeurait leur option préférée.’® Les recherches suggérent que les
femmes sont moins susceptibles d'étre victimes de discrimination
fondée sur le genre au quotidien lorsqu'elles travaillent a distance,
par exemple des affronts et des offenses pendant les interactions
avec les collégues ou les clients (comme se faire demander de
nettoyer).4° Bien qu'il n'y ait pas encore de recherche scientifique
publiée sur des répercussions similaires en fonction de la race, une
étude réalisée en 2021 par l'organisme a but non lucratif Future
Forum révéle que seulement 3 % des professionnels noirs déclarent
vouloir retourner au travail comparativement a 21 % de leurs pairs
blancs parce que le travail a distance leur a permis d'éviter des
microagressions et d'autres remarques dégradantes au travail et
leur a procuré une capacité accrue de gérer le stress.*' De plus,

le télétravail influe non seulement sur le bien étre des travailleurs,
mais aussi sur celui de leur famille. Par exemple, des recherches
donnent a penser que les modalités de travail flexibles peuvent
améliorer le sommeil tant des travailleurs que de leurs enfants, car
ceux ci doivent se réveiller tot pour que les parents puissent aller
au travail ou les laisser a la garderie ou a I'école.** Dans I'ensemble,
le télétravail peut procurer des avantages importants pour le bien
étre des groupes marginalisés, particulierement si des mesures

de soutien sont en place pour faciliter la socialisation et la santé
mentale des travailleurs.

Le télétravail peut accroitre les conflits entre le travail
et la vie familiale s’il n'y a pas de mesure de soutien.

Pour certains travailleurs, I'accés au travail a distance permet
d'accroitre I'équilibre entre le travail et la vie personnelle. Une
recherche récente menée au Canada révéle que le fait d'avoir a

la fois un horaire flexible et un lieu de travail flexible (c. & d. avoir
la capacité de choisir ses heures de travail et son lieu de travail

a l'extérieur du bureau) accroit la satisfaction en ce qui a trait a
I'équilibre entre le travail et la vie personnelle. Elle révéle toutefois
aussi que cette association est plus forte chez les personnes sans
enfant.3 |l est possible que certains travailleurs ayant des enfants
aient la méme impression : un récent article publié par Bloomberg
sur les femmes qui travaillent a domicile mentionne a quel point le
travail a distance pourrait permettre aux femmes « de simplement
se rendre a cet endroit mythique ou elles ont tout. [...] Les méres
qui travaillent fort aiment pouvoir organiser leurs journées de facon
a pouvoir faire du bénévolat pour la vente de pétisseries de leurs
enfants entre les réunions sur Zoom et dissoudre ainsi cette ligne
invisible avec les méres qui restent a la maison. ».44 L'auteure de
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I'article explique ensuite toutefois que pour d'autres aidants naturels,
surtout pendant la pandémie, le travail a distance a intensifié

les conflits entre le travail et la vie familiale; les méres ont été
particulierement touchées en raison des normes sexospécifiques

et des roles liés aux soins et au travail domestique. Ces analyses
perpétuent également ces normes sexospécifiques pour les soins
parce qu'elles reposent sur la présomption que ce sont les femmes
qui voudraient profiter du télétravail pour « tout avoir ».

Avant méme la pandémie, les recherches suggéraient que pour les
couples hétérosexuels en télétravail, les différences entre les genres
lors des jours de télétravail diminuaient pour les soins aux enfants (c.
a d. que les hommes et les femmes avaient tendance a se consacrer
de facon plus égale aux soins aux enfants), mais elles augmentaient
pour les tdiches ménageéres - les femmes en faisant davantage.*> De
plus, des recherches menées pendant la pandémie montrent que
lorsque les hommes et les femmes télétravaillaient tous les deux,
les hommes ont assumé plus de téches de soins aux enfants et de
tdches ménageéres, tout comme les femmes. Lorsque seules les
meéres télétravaillaient ou qu'aucun des parents ne télétravaillait,

les méres ont de nouveau pris en charge la plus grande partie des
soins supplémentaires et de la scolarisation & domicile.4® Selon une
autre étude de I'Organisation de coopération et de développement
économiques (OCDE), plus de 61 % des méres d’enfants de moins
de 12 ans ont fait la plupart ou la totalité des soins supplémentaires
pendant la pandémie.#” Cette recherche suggére que |'écart entre
les genres au chapitre du travail non rémunéré est resté largement
inchangé pendant la pandémie, méme en dépit de la montée

du télétravail. Il est aussi nécessaire de réaliser des analyses
longitudinales continues sur les effets du télétravail parce que les
arrangements familiaux établis pendant la pandémie pourraient ne
pas durer a long terme.

Les recherches intersectionnelles montrent que le passage au
télétravail a eu des effets différents sur les heures de travail des
femmes et des hommes selon des facteurs comme le statut de
responsable de soins, la race et I'éducation. Une étude menée
auprés de télétravailleurs aux Etats Unis pendant la pandémie
montre que les femmes étaient plus susceptibles de modifier leurs
heures de travail pendant la pandémie que les hommes, et ce, tant
ala hausse qu'a la baisse. Les femmes de la « génération sandwich »
(celles qui peuvent avoir a prendre soin de parents dgés et d'enfants)
et les femmes ayant des enfants d'age préscolaire ont signalé une
diminution importante des heures de travail; en revanche, celles
ayant des enfants plus dgés ou s'occupant d'adultes (mais pas les
deux a la fois) ont signalé une augmentation des heures de travail.

Il semble que les personnes qui assumaient des responsabilités

de soins plus intensives ont été forcées de réduire le nombre
d'heures de travail rémunérées, tandis que celles qui assumaient des
responsabilités de soins plus modérés ont augmenté leurs heures
de travail - potentiellement pour compenser les perturbations liées
au fait de devoir assumer les soins et travailler en méme temps.

Une analyse plus poussée a montré que les femmes noires ont
augmenté de facon importante leurs heures de travail (les auteurs
ne savaient pas pourquoi), tout comme les femmes titulaires d'un
diplome d'études supérieures et les femmes gestionnaires, qui
pouvaient avoir des responsabilités de soins, mais qui n‘ont pas

été en mesure de réduire leurs heures parce que leur poste est
élevé dans l'organisation. Les analyses suggeérent qu'il estimportant
d'approfondir la recherche sur la fagcon dont différents groupes
vivent le télétravail 48

La charge insoutenable de travail non rémunéré combinée au
travail rémunéré est I'une des explications pour les données qui
suggeérent un taux plus élevé de problémes de santé mentale et
de solitude chez les femmes qui télétravaillent. Par exemple, une
étude américaine menée auprés de couples ayant deux revenus

et de jeunes enfants pendant la pandémie révéle que dans pres

de 36,6 % de ces ménages, les femmes assumaient la plupart

des responsabilités de soins (44,5 % avaient des arrangements
égalitaires et 18,9 % utilisaient des stratégies qui n'étaient pas
clairement genrées ou égalitaires). Lorsque les femmes travaillaient
a distance et assumaient toutes les responsabilités de soins, elles
affichaient le plus faible bien étre et le moins bon rendement au
travail que les femmes dans d'autres situations. En fait, les hommes
se trouvant dans cette situation ont également affiché un rendement
relatif plus faible au travail et une tension relationnelle plus élevée
que les hommes dans d'autres situations.*9:>°

C'est pourquoi des chercheurs ont suggéré que le travail a
distance pourrait contribuer a la « congestion des réles » des
meéres (chevauchement et conflit entre les rdles).> Bien qu'il puisse
présenter d'autres inconvénients, le travail dans les installations
de I'employeur peut offrir un espace pour séparer le travail
rémunéré et non rémunéré, tandis que le travail a domicile peut
amener les gens a mélanger leur vie professionnelle et leur vie
personnelle jusqu'a un degré insoutenable ou le travail a domicile
« tire profit de I'effondrement total de I'équilibre entre le travail et
la vie personnelle».> Par exemple, les gens pourraient étre plus
susceptibles de travailler pendant les fins de semaine ou pendant
qu'ils font des taches non rémunérées comme cuisiner ou aider
les enfants a faire leurs devoirs. Tant les hommes que les femmes
déclarent avoir vécu ces conflits pendant qu'ils travaillent de la
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maison, mais dans une étude, les femmes avaient tendance a
afficher une capacité plus faible de cesser de faire les deux, ce qui
est probablement lié aux normes sexospécifiques concernant les
personnes qui font du travail non rémunéré.>? Le travail a temps
partiel a la maison peut également avoir une incidence sur le reste
de la semaine de travail : une étude récente montre que le télétravail
réduit les heures travaillées durant la journée de télétravail, mais
augmente en réalité les heures travaillées la fin de semaine et les
autres jours de travail au bureau.? En effet, I'étude mondiale menée
par Microsoft aupres de travailleurs a révélé que le travail de fin de
semaine a augmenté de 14 % et que le travail en dehors des heures
habituelles de travail a augmenté de 28 %. En méme temps, le fait
de travailler sur place a temps plein n'est pas nécessairement une
approche a relancer non plus; par exemple, des études montrent
que de longs trajets entre le travail et la maison sont également
associés a des conlflits entre le travail et |a vie familiale et a I'écart
salarial entre les genres.555¢

Etablir des limites claires entre la vie professionnelle et la vie
personnelle peut contribuer a réduire ces conflits. Une étude
récente menée auprés de travailleurs qui ont été contraints de
télétravailler révéle que ceux qui sont plus efficaces pour concilier
travail et famille ont vécu moins de conflits entre le travail et la
famille et de tensions professionnelles lorsqu'ils travaillaient a
domicile.>” Néanmoins, établir de telles limites peut se révéler
difficile pour les travailleurs qui sont soumis a des pressions
concurrentes. L'utilisation de la technologie, par exemple d'appareils
mobiles, permet aux travailleurs a distance d'étre constamment
connectés au travail, méme apres les heures habituelles de travail.
Des études démontrent que méme si les travailleurs estiment
qu'une telle technologie leur procure une tranquillité d'esprit et une
autonomie par rapport a leur travail a court terme, cette technologie
réduit leur capacité a se déconnecter et augmente les attentes quant
au fait qu'ils seront toujours « disponibles ».58

Des recherches démontrent aussi que les télétravailleurs a temps
partiel qui exercent un contrdle élevé sur leurs heures de travail
(défini comme la possibilité de contréler la durée, la position et

la répartition des heures de travail, p. ex. la nécessité de faire des
heures supplémentaires) vivent un stress plus élevé que ceux qui
exercent un contréle modéré parce que I'employeur exerce un
contréle plus important. Selon les chercheurs, la surcharge cognitive,
I'anxiété liée a une mauvaise prise de décisions et I'impression
d‘avoir l'obligation de travailler plus que nécessaire se sont
produits chez les travailleurs ayant un haut niveau d'autonomie.?

La capacité de travailler n'importe quand et n'importe ou pourrait
paradoxalement réduire 'autonomie des travailleurs.®° Toutefois,
les télétravailleurs qui disposent d'une trés faible autonomie (p. ex.
I'employeur surveille leur travail a la maison) vivent également de

la tension : une recherche portant sur des télétravailleurs en Chine
montre que la surveillance des employeurs augmente l'impression
d'interférences entre le travail et la maison, ce qui nuit au bien étre.®’
En effet, tout au long de la pandémie, les médias ont publié de
nombreux articles sur les probléemes des employeurs qui surveillent
les travailleurs a I'aide de la technologie, par exemple en vérifiant
quand les souris bougent ou en surveillant attentivement les
courriels.®?

La répartition inégale des responsabilités de soins a la maison ne
correspond peut étre pas au souhait de tous, mais elle peut étre
le résultat de structures et d'attentes sociales et professionnelles
qui entravent l'affranchissement des roles genrés. Une étude
expérimentale réalisée en 2015 aupres de jeunes non mariés aux
Etats Unis visait & leur demander s'ils aimeraient avoir une relation
égalitaire dans I'avenir plutdét que des arrangements traditionnels
comprenant un pourvoyeur principal et une personne au foyer.

Ils ont choisi une relation égalitaire, peu importe leur genre.

Lorsqu'on leur a dit qu'elles auraient acceés a des congés payés pour
des obligations familiales, a des services de garde subventionnés et
a des modalités de travail flexibles, les femmes étaient encore plus
susceptibles d'affirmer qu'elles préféreraient une structure égalitaire.
Les hommes n‘ont pas démontré la méme réceptivité aux options
de soutien, ce qui donne a penser qu'ils pourraient continuer de
ressentir le besoin de respecter les normes de genre pour le réle de
pourvoyeur peu importe les politiques propices a I'équilibre entre le
travail et la vie familiale. La seule exception pour les hommes a été
aprés les avoir informés que leurs collégues masculins voulaient des
relations égalitaires. Dans ce cas, ils étaient également plus réceptifs
a l'offre de politiques de soutien. Dans la plupart des situations,

il semble donc que les gens préferent les relations égalitaires

- et que les politiques publiques et organisationnelles peuvent
avoir des répercussions importantes sur cette préférence, plus
particulierement sur les aspirations des femmes.

Le travail a distance peut accroitre les possibilités
économiques, mais sa stigmatisation peut
désavantager certains travailleurs.

Les modalités de travail a distance et flexibles peuvent faciliter

le retour au travail des femmes apres la naissance d'un enfant et

les aider a demeurer sur le marché du travail, ce qui entraine des
avantages économiques non seulement pour les femmes, mais
aussi pour leur famille et I'économie en général. Par exemple, une
étude récente menée au Royaume Uni montre que les femmes ayant
accés a des heures de travail flexibles et a du travail a distance sont
moins susceptibles de réduire leurs heures de travail aprés avoir eu
un enfant.® Une autre étude révéle que les méres qui ont fait du
télétravail pendant la pandémie ont été en mesure de conserver

un travail rémunéré davantage que les meres qui ont travaillé dans
les installations de leur employeur (alors que les heures de travail
des péres n'ont pas différé).% Il convient également de souligner
que les modalités de travail a distance et flexibles peuvent étre
positives pour la carriére des gens méme s'ils ne sont pas des
meres : une recherche menée en Allemagne montre que de telles
politiques a réduit non seulement le taux de roulement des méres,
mais aussi celui des jeunes hommes et des jeunes femmes, ainsi que
des travailleurs a faible salaire.®® Une recherche menée auprés de
travailleurs d’'une agence de voyages en Chine a également montré
que le travail & domicile diminuait Iattrition.®”

Un autre avantage économique potentiel du télétravail est la
possibilité de travailler de nimporte ou, y compris a I'extérieur

des régions urbaines codteuses. Une étude menée aux Etats Unis
portait sur l'accession a la propriété et le télétravail. Elle a permis
de constater que prés de deux millions de ménages aux Etats

Unis se trouvent a un « moment décisif en matiére de télétravail

» pour accéder a la propriété. Autrement dit, leur emploi a une
forte probabilité d'étre possible en télétravail et ils pourraient se
permettre d'acheter une maison dans un endroit moins cher a
proximité (p. ex. en banlieue) s'ils pouvaient accéder a un télétravail
permanent. Les chercheurs ont constaté que les locataires asiatiques
et latinx sont les plus susceptibles de se trouver a ce moment
décisif a I'échelle nationale; dans les régions métropolitaines, ce
sont les locataires noirs qui sont les plus susceptibles. Etant donné
que l'accession a la propriété est liée a la richesse générationnelle,
I'accés au travail a distance pourrait profiter considérablement aux
familles racisées.®

Les travailleurs a distance peuvent aussi devoir composer avec
des désavantages économiques en raison de préjugés et de la
pénalisation du travail a distance. En effet, le travail a distance ne
correspond pas a la norme généralisée et stéréotypée du
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« travailleur idéal » qui démontre un total dévouement au travail,
par exemple en passant du temps en personne au bureau.®® Les
travailleurs a distance ont effectivement une visibilité réduite, ce qui
peut donner la fausse impression qu'ils travaillent moins fort que
leurs collégues au bureau. Il peut également étre plus difficile de
maintenir des connexions importantes par voie virtuelle.”®

Ces préjugés contre les travailleurs a distance existaient avant

la pandémie. La norme du « travailleur idéal » nest pas facile a
atteindre pour les personnes dont l'identité entre en conflit avec la
dévotion totale au travail, ce qui inclut non seulement les femmes,
mais aussi tous les types de travailleurs. En effet, la recherche a
permis de constater que les travailleurs de toutes les identités
sociales s'éloignent souvent de I'image idéale du travailleur non
seulement en travaillant & distance, mais aussi en fixant des limites

a leur horaire de travail, en demandant des mesures d'adaptation
formelles comme des congés ou en modifiant autrement leur
travail.”" Une étude réalisée en 2018 a permis de découvrir que
lorsque les travailleurs percoivent que leur organisation a des
préjugés contre des modalités de travail flexibles, leur satisfaction et
leur engagement au travail diminuent, contrairement a leur intention
de conserver leur emploi et les conflits entre le travail et la vie privée,
qui augmentent. Ce résultat s'est appliqué a tous les travailleurs, y
compris les hommes sans enfant qui sont les prétendus « travailleurs
idéaux ».7?

Les préjugés contre les personnes qui ne respectent pas la norme
du « travailleur idéal » semblent toutefois toucher davantage les
femmes que les hommes. Cela s'explique en partie par le fait

que les femmes ont tendance a recourir a des mesures formelles
d'adaptation (qui ciblent souvent les méres), tandis que les hommes
adoptent des stratégies plus informelles et moins visibles, ce qui
leur permet de « passer » pour un travailleur idéal. A leur tour, les
femmes sont davantage pénalisées dans leur carriére, méme si elles
ne sont pas les seules a dévier de la norme du « travailleur idéal »,
tandis que les hommes qui font des arrangements informels ne sont
pas pénalisés de la méme facon.”? En fait, lorsque les organisations
se sont dotées de politiques officielles sur le travail flexible, leurs
dirigeants peuvent s'en servir pour se « défendre » en affirmant qu'ils
sont progressistes et qu'ils ne sont pas responsables de la stagnation
de I'avancement des femmes. lls peuvent alors se détourner de

I'idée que la discrimination ou les préjugés inconscients peuvent
continuer a miner l'avancement des femmes méme avec de telles
politiques en place.”*

La maternité elle méme est également pénalisée davantage que la
paternité dans les milieux de travail. Une étude expérimentale de
2014 portant sur les conséquences d'une demande de travail flexible
a révélé que les participants évaluaient les travailleurs demandant un
travail flexible plus négativement que ceux qui n'en faisaient pas la
demande, plus particulierement ceux qui demandaient du télétravail
(au lieu d'un simple horaire flexible). L'évaluation était plus positive
lorsque la demande était liée a la garde d'enfants plutét qu'a d'autres
raisons. Toutefois, ils ont attribué une note plus élevée aux hommes
ayant présenté une demande de travail flexible en raison de la garde
d'enfants qu‘aux femmes ayant présenté la méme demande.”> Cette
constatation est liée a I'idée de la « pénalité de la maternité », soit la
théorie selon laquelle lorsqu’une femme a des enfants, les préjugés et
le manque de soutien organisationnel entravent sa carriére alors qu'il
n'en va pas de méme pour un pére.’® En effet, un article publié dans
les médias en 2021 intitulé « You are Mommy Tracked to the Billionth
Degree » décrit comment la montée du travail a distance pendant la
pandémie peut nuire considérablement a la carriére des femmes, les
mettant dans la « filiére maman » ou elles sont moins susceptibles de
progresser au travail.”’

Ces préjugés peuvent se manifester par des pénalités salariales et
moins de promotions. Il convient de noter que certaines recherches
donnent a penser qu'il n'y a pas de différence entre les télétravailleurs
et les travailleurs sur place en ce qui concerne le nombre de
promotions recues’®, bien que le fait d’avoir un lieu de travail ou

le travail a distance est une norme et d'avoir plus de contacts en
personne au travail (p. ex. travail hybride plutét qu'entierement

a distance) entraine une plus grande probabilité d'obtenir une
promotion et une plus grande augmentation de salaire pour les
télétravailleurs.” L'analyse intersectionnelle révele des désavantages
fondés sur la race, le genre et le statut de responsable de soins. Aux
Etats Unis, une étude a permis de constater que dans les professions
ou le travail a distance était fréquent avant la pandémie, les méres
travaillant a la maison la plupart des jours de la semaine gagnaient
moins que les méres travaillant sur place.®° Une autre étude a montré
que, comparativement aux peéres, les gains des méres sont plus
touchés par les réductions d'heures travaillées sur place : a chaque
heure travaillée ailleurs, leurs gains diminuaient davantage que ceux
des péres.®" Une recherche menée aux Etats Unis a également révélé
que le travail a distance a entrainé une baisse de 18 % du salaire
horaire moyen des femmes noires. La statistique est de 8 % pour les
femmes blanches.®2 Selon les chercheurs, les femmes noires étaient
plus susceptibles de faire I'objet de préjugés pour le télétravail - elles
auraient pu recevoir des mandats moins importants, par exemple.
Nous avons trouvé peu d'autres recherches sur les répercussions du
travail a distance sur les carrieres des groupes marginalisés. C'est
donc un sujet que les chercheurs peuvent continuer d'examiner a
mesure que le travail a distance devient plus normalisé.

Le travail a distance peut aider des femmes, des responsables de
soins, des personnes handicapées et d'autres encore a demeurer
sur le marché du travail et a obtenir des avantages économiques
qu'elles n‘auraient peut étre pas obtenus autrement, mais les
télétravailleurs doivent encore composer avec des normes
omniprésentes sur le genre et la race qui structurent I'économie,
comme le montrent ces études. Méme si les organisations semblent
encourager le travail a distance et méme si les hommes et les
femmes y recourent, les femmes (en particulier les femmes noires)
qui télétravaillent ont tendance a ne pas étre considérées comme
des travailleuses idéales, ce qui peut avoir une incidence importante
sur leur carriere. Une nouvelle recherche permet de penser que

les travailleuses dont les chefs organisationnels sont des femmes
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vivent moins de pénalités professionnelles lorsqu'elles prennent
des modalités de travail flexibles, ce qui suggére que le contexte
de l'organisation et la représentation des femmes a des postes de
pouvoir ont une incidence sur cette stigmatisation.

L'incidence du travail a distance sur
I'environnement est équivoque.

Certains médias et personnalités publiques tout au long de la
pandémie se sont concentrés sur la fagon dont le travail a distance
peut réduire les émissions nocives qui contribuent a la crise
climatique, par exemple en réduisant I'utilisation des voitures. Etant
donné que la crise climatique est étroitement liée aux inégalités,
notre examen met l'accent sur ce que les conclusions des recherches
révélent sur le lien entre le travail & distance, les émissions de
carbone et la consommation d'énergie.

La crise climatique est une question d'équité. Elle touche de maniére
disproportionnée les communautés, les régions et les pays pauvres
et marginalisés - qui contribuent le moins aux émissions de carbone.
La crise climatique exacerbe la précarité financiére, par exemple

en détruisant des cultures et d'autres facons de gagner sa vie et en
augmentant le prix des aliments; elle provoque des déplacements

en raison d'urgences accrues et elle crée ou exacerbe des problémes
de santé, par exemple lors des chaleurs extrémes. Ces effets peuvent
étre analysés dans une perspective intersectionnelle de genre. Par
exemple, en Amérique du Nord, les communautés racisées et a faible
revenu sont exposées de facon disproportionnée a de l'air et a de
I'eau pollués.t4 Compte tenu de la destruction de maisons et de la
diminution de I'accés aux ressources et aux services essentiels, les
femmes deviennent plus vulnérables a la violence et a I'exploitation.®

Le travail a distance peut réduire les émissions, mais cela dépend
de divers facteurs, comme le fait que les télétravailleurs choisissent
d'effectuer plus ou moins de déplacements, la disponibilité d'un
moyen de transport a faible émission de carbone et la fermeture ou
le maintien des bureaux pour permettre des modalités hybrides.
Statistique Canada a publié un rapport en 2021 indiquant « qu'une
transition compléte vers le télétravail » (c'est a dire le plein télétravail
pour tous les emplois qui y sont propices) pourrait entrainer une
réduction annuelle directe de I'équivalent de 8,6 mégatonnes

de dioxyde de carbone, ce qui représente 6 % des émissions de

gaz a effet de serre au Canada. Les auteurs du rapport soulignent
toutefois que le travail a distance peut avoir de nombreux effets
indirects qui complexifient cette relation. Par exemple, le travail

a distance peut accroitre les émissions des ménages parce qu'ils
chauffent davantage et utilisent plus d'énergie & domicile.® En

effet, calculer I'incidence du travail a distance sur les émissions de
carbone est une entreprise complexe.!” Un examen de 39 études
empiriques sur le télétravail et la consommation d'énergie réalisé

en 2020 suggeére que la plupart des études rigoureuses trouvent
des résultats ambigus a la question de savoir si le télétravail permet
d'économiser de I'énergie et de réduire les émissions. Selon les
auteurs, le travail a distance « peut entrainer des augmentations
imprévisibles des déplacements non liés au travail et de la
consommation d'énergie a domicile qui peuvent 'emporter sur les
gains découlant d'une réduction des déplacements liés au travail ».%
Si le télétravail a temps plein est généralisé, les déplacements liés au
travail diminuent de toute évidence, tout comme la consommation
directe d'énergie, mais en tenant compte d'autres facteurs, l'effet est
moins certain. La consommation d'énergie pourrait étre encore plus
réduite si les grands bureaux ferment complétement. Toutefois, si les
organisations optent pour un travail hybride, elles doivent conserver
des locaux a bureaux colteux en énergie pendant que leurs
travailleurs augmentent également leur consommation d'énergie

a domicile, ce qui augmente la consommation d'énergie dans
I'ensemble. L'utilisation accrue de la technologie et de I'équipement

de télétravail, comme le stockage en nuage et la vidéo en continu,
augmente également la consommation d'énergie.?

Les travailleurs a distance peuvent également décider de s'éloigner
davantage des lieux de travail. Ils devront ensuite se déplacer sur
une plus grande distance s'ils doivent aller dans les installations de
I'employeur. Des études menées en Finlande, au Royaume Uni, aux
Etats Unis et aux Pays Bas révélent toutes que les télétravailleurs
atemps partiel parcourent des distances plus longues pour aller
travailler dans les installations de leur employeur que les non-
télétravailleurs.?® Ici encore, le télétravail a temps plein aurait une
incidence plus importante sur I'économie d'énergie que le travail en
mode hybride. Les déplacements non liés au travail jouent aussi un
réle dans la consommation d’énergie, surtout si les télétravailleurs se
déplacent dans des zones présentant un faible potentiel piétonnier
comme la banlieue et s'ils utilisent ensuite leur véhicule pour faire
des courses ou accomplir d'autres tdches maintenant incluables dans
leur horaire parce que le travail a distance leur a libéré du temps.
Par exemple, une recherche montre qu'au Royaume Uni, les femmes
ayant des modalités de travail flexibles ont tendance a augmenter
le nombre de déplacements pour accomplir des tdches de soins ou
domestiques, tandis que les hommes ayant des modalités de travail
flexibles ont tendance a augmenter leurs déplacements personnels
et leurs loisirs.?” Une étude réalisée aux Etats Unis révéle en outre
que les travailleurs qui font du télétravail au moins 4 fois par mois
étaient plus susceptibles de faire plus de déplacements a pied et
en transport en commun durant la semaine, mais ils étaient aussi 27
% plus susceptibles de parcourir plus de 32 000 km par année que
ceux qui ne font pas de télétravail .92

Il estimportant de noter que les gouvernements jouent aussi un rle
important a ce chapitre. De nombreux travailleurs ont des options
limitées quant aux moyens de transport possibles ou au lieu de vie,
surtout compte tenu de la montée en fleche des colts du logement
et de l'acces limité au transport en commun dans les villes du monde
entier.?3 C'est pourquoi un domaine de recherche important est
I'infrastructure que les organisations et les gouvernements devraient
fournir pour mieux soutenir les télétravailleurs afin de réduire les
émissions non liées au travail, la consommation d'énergie des
ménages et d'autres actions qui émettent du carbone et contribuent
t6t ou tard a l'augmentation des inégalités. D'autres recherches sont
également nécessaires pour mieux comprendre les effets indirects du
travail a distance sur les émissions de carbone et la crise climatique.
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Tout le monde n'a pas le privilege d'accéder au travail a
distance, mais ceux qui y accédent peuvent en retirer des
avantages importants. Il peut accroitre I'accés aux emplois
pour ceux qui ne peuvent pas travailler régulierement dans
les installations de I'employeur, notamment en aidant les
femmes ou les responsables de soins non rémunérés a
rester sur le marché du travail, en augmentant la satisfaction
et le rendement au travail, en aidant les travailleurs a se
sentir plus a l'aise, notamment les personnes handicapées
ou racisées, en réduisant ou en éliminant le temps de
déplacement et en donnant aux travailleurs la possibilité de
se réinstaller dans des endroits moins colteux, entre autres
avantages. Il n'est donc pas surprenant de constater que des
données recueillies en juillet 2022 suggérent que plus de
75 % des personnes qui ont travaillé de la maison pendant
la pandémie au Canada veulent continuer a travailler a
distance au moins a temps partiel.%

Parallélement, en raison des préjugés omniprésents et des
normes sexospécifiques, le travail a distance peut contribuer
a des désavantages économiques et a réduire le bien étre,
particulierement pour les groupes marginalisés comme les
meéres et les personnes racisées. Ce paralléle suggére qu'il
est nécessaire d'adopter des politiques et des pratiques

en matiére de télétravail qui favorisent I'équité et le bien
étre et qui atténuent les préjugés et autres désavantages
structurels pour les télétravailleurs. La pandémie de COVID
19 a accéléré la transition vers « l'avenir de I'emploi » et

il en découle d'importantes conséquences pour I'équité.
Les recherches suggérent que le travail a distance ne peut
pas étre simplement appliqué au systeme existant. Il doit
plutét étre accompagné d'une refonte des pratiques et des
politiques en matiere d'emploi.

L'accés au travail a distance peut étre accru en
améliorant l'infrastructure d’accés a Internet

Bien que le travail a distance puisse étre percu comme une occasion
d'inclusion de travailleurs, notamment des Autochtones vivant dans
les réserves et des personnes vivant dans les régions rurales, le
mangque d'infrastructure pourrait miner ce potentiel. Les personnes
qui n‘ont pas acceés a Internet haute vitesse ne peuvent pas accéder
au travail a distance méme si elles font le genre de travail qui s’y
préte. Cela limite leurs possibilités d'emploi, méme si les emplois

en région éloignée sont de plus en plus fréquents. Compte tenu
des normes sexospécifiques associées aux responsables de soins,
un accés accru a Internet peut également contribuer a réduire
I'inégalité économique entre les genres. Par exemple, une recherche
menée aux Etats Unis montre que I'accés a Internet haute vitesse
améliore la participation des femmes mariées au marché du travail
de 4,1 %.9> Compte tenu du pourcentage relativement élevé de
personnes en régions rurales, de communautés autochtones et de
personnes marginalisées en centres urbains qui n‘ont pas accés a
Internet haute vitesse au Canada, ce sujet devrait demeurer une
priorité pour les politiques publiques méme aprés la pandémie.
Autrement, un avenir qui fait une plus large place au télétravail
pourrait exclure des communautés déja marginalisées.

Les politiques sur le télétravail doivent étre
soutenues par des politiques publiques et
organisationnelles qui visent des structures
sexospécifiques.

Bien que le travail a distance puisse permettre & des femmes de
rester sur le marché du travail, il peut aussi augmenter les conflits
entre le travail et la vie personnelle et les défis pour la santé
mentale, notamment l'isolement et |a fatigue - surtout chez les
meres. Si le partage égal des tdches domestiques et du travail non
rémunéré était plus fréquent au sein des ménages, bon nombre

de ces problémes seraient atténués pour les femmes. La recherche
montre que les préférences des personnes quant a la répartition
des tdches ménagéres sont influencées par la présence d'obstacles
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structurels. Tant les femmes que les hommes préferent les relations
égalitaires si on leur en donne le choix, et les femmes sont
particulierement susceptibles de choisir une relation égalitaire si
des politiques publiques comme des services de garde abordables,
des congés familiaux payés adéquats et une gamme de modalités
de travail flexibles sont en place. Ces politiques ne modifieront pas
complétement les roles sexospécifiques intégrés, mais elles peuvent
fournir un soutien institutionnel important a I'égalité entre les genres
au sein des relations et des ménages, ce qui rendrait ainsi le travail a
distance plus gérable.

Les travailleurs et les organisations bénéficieraient
de politiques et de pratiques qui éliminent la
stigmatisation associée au travail a distance.

Bien que I'on mette souvent l'accent sur la fagon dont le travail a
distance présente des avantages pour les personnes ayant des
responsabilités de soins, un handicap ou d'autres responsabilités en
dehors du travail, le travail a distance présente aussi des avantages
pour tous les travailleurs, notamment l'augmentation du rendement,
de la productivité et des sentiments positifs. La recherche montre
également que lorsque les travailleurs (pas seulement les femmes
ou les responsables de soins) percoivent qu'il y a des préjugés
envers les télétravailleurs, ils affichent moins de satisfaction et
d'engagement au travail et sont plus susceptibles d'avoir l'intention
de quitter leur lieu de travail. Malheureusement, les préjugés a
I'égard des télétravailleurs semblent avoir une incidence particuliére
sur les perspectives de carriére et les résultats économiques des
femmes et d'autres groupes marginalisés.

Il serait donc avantageux pour les travailleurs et les organisations
d'offrir régulierement des options de télétravail et de s'assurer que
ces options ne sont pas stigmatisées ou attribuées a des groupes
particuliers. Autrement dit, il est possible de normaliser les modalités
de travail a distance et flexibles pour tous les travailleurs plutot que
de simplement les envisager comme des mesures d'adaptation
spéciales.?®%7 Les membres de la direction peuvent également
travailler a distance pour donner I'exemple que c'est acceptable, et
les organisations peuvent donner de la formation aux gestionnaires
sur les avantages de ces ententes.?® Les organisations peuvent
également s'assurer que les promotions et les augmentations de
salaire ne sont pas fondées sur le temps passé en personne au
travail et qu'elles offrent de précieuses occasions de réseautage
méme aux télétravailleurs.

Les répercussions du travail hybride sont trés
différentes de celles du travail a distance.

Les modeéles de travail hybride et entiérement a distance offrent
des expériences trés différentes aux travailleurs. Comme l'ont
affirmé certains commentateurs dans la presse populaire, le travail
hybride pourrait étre « le pire des deux mondes ».99 Par exemple,

la recherche montre que les familles peuvent étre avantagées
économiquement par le travail a distance parce qu'elles seraient

en mesure d'acheter une maison dans un endroit moins colteux

qui est plus éloigné de leur lieu de travail. Cela rendrait toutefois le
travail hybride plus difficile parce qu'il entrainerait de longs trajets
certains jours, ce qui augmenterait les conflits entre le travail et la
vie personnelle. Parallelement, les travailleurs en mode hybride sont
plus susceptibles de recevoir des promotions que les télétravailleurs
atemps plein parce qu'ils passent du temps en personne sur le lieu
de travail. Il y a donc une tension pour les travailleurs qui veulent

profiter du travail a distance, mais qui doivent quand méme venir
sur le lieu de travail pour ne pas risquer de miner leurs perspectives
de carriére. Les employeurs peuvent éliminer cette tension en
établissant les conditions de travail a distance qui conviennent le
mieux a leurs employés et en évaluant s'ils stigmatisent ceux qui
veulent travailler entierement a distance.

Il est possible de transformer la conception du
travail et les espaces de travail pour faciliter
différentes formes de travail.

Pour rendre le travail a distance plus équitable, il faut examiner la
conception du travail; des études indiquent que certaines formes
de méthodes et d’habitudes de travail (c. a d. des arrangements
de bureau plus traditionnels) facilitent davantage que d'autres
I'utilisation de politiques sur le télétravail et les modalités de travail
flexibles parce que les procédures sont plus susceptibles d'étre
normalisées et que la documentation du projet est accessible

en ligne. Cette facon de faire réduit I'asymétrie de l'information
pour les télétravailleurs.'° Un autre aspect de la conception du
travail a prendre en compte dans le contexte du télétravail et des
scénarios hybrides est de favoriser la prise de risques, I'acceptation
et la confiance au sein des membres d'une équipe. Etant donné
que la communication entre les membres de I'équipe est plus
formelle et programmée lorsqu'ils travaillent a distance, il peut
étre plus difficile de demander de l'aide de fagon informelle ou

de faire part d'idées aux collegues.'' C'est particulierement le

cas des employés appartenant a des groupes marginalisés (p. ex.
les membres de minorités raciales et ethniques et les employés
LGBTQ2S+) qui peuvent éprouver des difficultés a gagner
I'acceptation et la confiance au travail. Afin de faciliter la confiance et
de réduire I'asymétrie de I'information, les gestionnaires d'équipes
qui travaillent a distance et en mode hybride peuvent chercher
intentionnellement a créer des occasions pour renforcer I'équipe
et s'assurer que les politiques, les procédures et les responsabilités
sont explicitement énoncées et accessibles en ligne. Si le travail

a distance ou en mode hybride est mis en ceuvre sans modifier

la conception du travail, les organisations risquent de ne récolter
aucun des avantages et d'exacerber les co(ts.

Une autre considération pour les organisations qui optent pour

le travail en mode hybride pourrait étre de changer les espaces

de bureau de sorte a enchésser la flexibilité dans les normes. La
recherche montre que le délaissement des cubicules assignés

au profit d'espaces de travail mixtes non assignés (« bureau a la
carte ») peut réduire la stigmatisation liée aux modalités de travail
flexibles. En d'autres termes, lorsque les espaces de travail ne sont
pas assignés et changent, les employés ne remarquent plus I'heure
d‘arrivée de leurs collégues ni leur temps passé au bureau, et la
surveillance des employés diminue. Ainsi, un bureau vide n'envoie
plus I'idée qu'un employé ne travaille pas.’®? Ce n'est toutefois peut
étre pas une solution parfaite, car bon nombre de personnes qui
tirent parti du travail a la maison fuient les bureaux a aires ouvertes
trop bruyantes ou distrayantes.

Les organisations peuvent mettre en place des
initiatives pour réduire les conflits entre le travail
et la famille et améliorer les liens sociaux des
télétravailleurs.

Les initiatives de soutien organisationnel et social peuvent améliorer
le bien étre des télétravailleurs. Tous les travailleurs n‘ont pas de
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réseaux sociaux solides en dehors du travail, ce qui peut faire en
sorte que certains d'entre eux se sentent particulierement isolés.

Les organisations peuvent faciliter les groupes sociaux au travail, y
compris ceux qui permettent aux groupes marginalisés de maintenir
d'importants réseaux, comme les groupes de ressources pour les
femmes, les groupes racisés et les personnes handicapées.’*? Ces
activités sociales et de réseautage devraient avoir pour but de créer
des interactions significatives, car les interactions sociales virtuelles
peuvent sembler forcées ou une « corvée » par rapport a celles en
personne.'©4

Pour réduire les tensions et les conflits entre le travail et la vie
personnelle, particuliérement pour les responsables de soins, les
organisations peuvent également assurer une communication fiable
et cohérente, former les gestionnaires sur la supervision efficace

de télétravailleurs'> et veiller a ce que les travailleurs sachent

qu'ils n‘ont pas a travailler plus longtemps a la maison.'®® En effet,
de nombreux pays, dont le Canada, ont adopté des politiques qui
permettent aux travailleurs de se déconnecter aprés les heures de
travail."®’ Les organisations peuvent respecter ces limites et méme
éliminer les mesures qui induisent du stress comme la surveillance
des mesures prises par les employés lorsqu'ils travaillent a domicile.

Le travail a distance n'aura pas d’incidence
importante sur I'empreinte environnementale s'il
n'y a pas adoption de politiques complémentaires.

Le passage au télétravail peut contribuer directement a la réduction
de la consommation d'énergie et des émissions de carbone, mais
I'effet net d'une consommation accrue d'énergie a domicile et d'une
augmentation des déplacements non liés au travail fait en sorte que
cette réduction n'est probablement pas importante dans I'ensemble
- plus particulierement dans le cas du travail hybride par rapport au
travail a distance a temps plein. C'est pourquoi nous ne pouvons pas
compter sur le travail a distance comme moyen pour les employeurs
de réduire leur empreinte environnementale s'il n'y a pas adoption
d'autres mesures stratégiques, par exemple assurer la disponibilité

a grande échelle d'un moyen de transport public de qualité a faible
émission de carbone ou de logements abordables a proximité des
lieux de travail."®

Il est nécessaire de réaliser d’autres recherches sur
les répercussions intersectionnelles du travail a
distance.

Bien qu'il existe une quantité importante de recherches sur la

facon dont les travailleurs expérimentent le travail a distance et les
modalités de travail flexibles en général, il y a moins de recherches
qui adoptent une analyse intersectionnelle, plus particulierement au
dela du genre et du statut de responsable de soins. Notre examen
montre qu'il reste de nombreuses pistes a explorer concernant

le passage au télétravail, y compris les pénalités professionnelles
liées au travail a distance pour les personnes qui vivent différentes
formes de marginalisation, les mesures stratégiques qui facilitent des
relations plus équitables entre les genres au sein des ménages de
télétravailleurs et la facon dont les politiques sur le travail a distance
influent différemment sur les groupes professionnels. La montée

en fleche du travail a distance pendant la pandémie signifie que ce
domaine présente d'innombrables possibilités de recherche.

1"



Conclusion

La pandémie de COVID 19 a provoqué une multitude de transformations tant pour le travail rémunéré que non
rémunéré. De nombreux travailleurs, en particulier les cols blancs et les travailleurs du savoir, ont ainsi pu travailler
a temps plein a la maison. Certains télétravailleurs ont constaté que ce changement leur a permis de devenir plus
productifs, plus a l'aise, moins stressés et davantage en mesure de profiter d'une plus grande liberté pour leur

lieu de résidence et de travail; pour d‘autres, en revanche - en particulier les membres de groupes marginalisés

- ce changement a pu s'accompagner d'un isolement social accru, de tensions et de conflits entre le travail et la
famille, ainsi que de préjugés accrus qui pourrait réduire les possibilités de carriére ou I'a déja fait. Notre examen
de la littérature scientifique récente sur le travail a distance et ses répercussions sur les inégalités sociales et
économiques porte a croire qu'il estimportant pour les décideurs du secteur privé et du secteur public d'aborder
cette transformation du travail dans une perspective intersectionnelle et de créer des politiques et des initiatives
qui priorisent le bien étre et la prospérité de tous les télétravailleurs et non seulement de ceux qui correspondent a
la norme du « travailleur idéal ».
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