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3. Le grand bouleversement 
du télétravail

Mesure d’urgence adoptée lors de la pandémie, le télétravail s’est durablement installé dans nos 
pratiques. La plupart des entreprises et administrations qui le peuvent proposent aujourd’hui 
à leurs salariés une ou plusieurs journées de télétravail, et cette option constitue un argument 
déterminant pour attirer les talents. Le débat sur le télétravail, qui date d’avant la pandémie, 
montrait déjà comment ses avantages peuvent être retournés en inconvénients :  autonomie 
mais risque d’isolement, flexibilité dans l’articulation des temps de vie mais empiètement 
du professionnel sur le personnel, meilleures conditions pour se concentrer mais perte des 
relations informelles, etc. 

Un seul élément échappe à cette ambiguïté. Il s’agit des temps de trajet que le télétravail 
permet d’économiser, ce qui, en tant que tel est indiscutablement un élément positif. Nous 
commençons donc par présenter les résultats de la recherche sur l’impact des trajets domi-
cile-travail sur le bien-être. Le coût psychologique et physique de ces trajets est souvent sous-
estimé au moment du choix des lieux de résidence et de travail. Or, il a brutalement été mis en 
évidence par le basculement d’un grand nombre de salariés en télétravail, et il joue aujourd’hui 
un grand rôle dans l’attachement à ce nouveau dispositif. 

Au-delà de la seule question des temps de transport, l’expérience du télétravail durant les 
périodes de confinement est riche d’enseignements sur la manière dont cette organisation agit 
sur le bien-être. Parce que la pratique du travail intégralement à distance semble finalement 
plutôt défavorable au bien-être et à la santé mentale, il n’est pas étonnant de voir se généraliser 
les modes d’organisation hybrides. 

3.1	 Le coût exorbitant des trajets domicile-travail
Se rendre sur son lieu de travail et en revenir occupe près d’une heure par personne et par jour 
travaillé en France, ce qui nous positionne parmi les pays européens où ces trajets sont les plus 
longs1. Mais aujourd’hui, l’expérience du télétravail, l’augmentation du coût financier de ces 

1.	 Lecomte (2019) donne un temps moyen de 1 h 23 par jour travaillé et par personne, tandis que la DARES 
(2015) donne une moyenne de 50 minutes. Les deux études s’appuient sur des chiffres de 2010, mais diffèrent dans le 
périmètre exact des trajets pris en compte. L’enquête plus récente de Pearce et al. (2020) sur des données 2019 parvient 
également à un décompte proche de 50 minutes en moyenne.
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migrations pendulaires et la prise de conscience de leur coût écologique viennent interroger la 
place à leur donner. Du côté du bien-être subjectif, les enquêtes d’emploi du temps montrent 
que les transports font partie des moments les plus désagréables de la journée. Elles mettent en 
évidence des effets de seuils – les trajets trop longs pèsent lourdement sur la satisfaction, et des 
différences selon le mode de transport choisi. Mais peut-être ces inconvénients sont-ils correcte-
ment pris en compte par ceux qui acceptent de subir de longs trajets en échange d’un meilleur 
emploi ou d’un meilleur logement ? Ce n’est pas ce que suggèrent les recherches sur le sujet. Nous 
en proposons ici un tour d’horizon, largement appuyé sur la revue critique pluridisciplinaire 
réalisée par Chatterjee et al. (2020).

Les déplacements domicile-travail en France

De nombreux travaux donnent une image détaillée des déplacements entre travail et domicile, 
y compris des différences entre genres, territoires et catégories socio-professionnelles en France 
(voir par exemple (Lecomte 2019) et (Pearce et al., 2020) déjà cités). Sans vouloir les restituer 
intégralement ici, nous en présentons ici quelques éléments essentiels. En premier lieu, la voiture 
individuelle reste le mode de transport le plus utilisé en France, à 74 %, suivie par les transports 
en commun (16 %), la marche (6 %), et le vélo (2 %). Dans le choix du mode de transport, la 
distance domicile-travail détermine le recours à la marche ou au vélo plutôt qu’aux transports en 
commun ou à la voiture – cette dernière restant majoritaire même pour les distances de moins de 
deux kilomètres (Figure 3.1)1. Le choix du mode de transport dépend beaucoup de l’offre dispo-
nible. Ceci est évident pour les transports en commun, mais aussi pour la marche ou le vélo, qui 
ne peuvent être envisagées au quotidien que si le trajet propose des infrastructures adaptées et 
sécurisées. 
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Mode de transport en fonction de la distance domicile-travail

Source: Brutel et Pages, 2021, Figure 3
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Figure 3.1

En second lieu, il importe de distinguer distance et temps de transport. Ainsi, ce sont les habi-
tants des zones périurbaines qui parcourent le plus de distance – et donc qui sont les plus exposés 

1.	 Comme le signalent les autrices de (Lecomte 2019), d’autres éléments pèsent sur la décision du mode de trans-
port, comme par exemple accompagner ses enfants dans un établissement plus éloigné du domicile que ne l’est le lieu 
de travail.
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au coût des carburants – mais ce sont les habitants des centres des grandes métropoles qui passent 
le plus de temps à se rendre sur leur lieu de travail. 

En troisième lieu, les écarts entre catégories socio-professionnelles font apparaître un paramètre 
supplémentaire, celui de la vitesse moyenne. Ainsi, les cadres parcourent à la fois des distances 
plus élevées et mettent en moyenne plus longtemps à se rendre à leur travail, mais avec une 
vitesse moyenne plus rapide. Travaillant plus souvent au cœur des métropoles, ils bénéficient des 
réseaux de transport en commun les plus efficaces, même s’ils habitent plus loin. En revanche, les 
employés ont des navettes plus courtes, mais plus lentes. Les ouvriers, de leur côté, ont des temps 
et des distances de déplacement dans la moyenne, mais ont plus que les autres catégories recours 
à la voiture, habitant ou travaillant dans des zones moins bien dotées en transport en commun. 

Un mauvais moment à passer ?
Sur le plan affectif, le temps passé à se rendre au travail est l’un de ceux qui génèrent le plus de 
sentiments négatifs et le moins de sentiments positifs1. Sans surprise, la sensation qui domine est 
celle du stress, qui est particulièrement forte chez les automobilistes. Au rebours de la promesse 
d’autonomie de l’automobile, les déplacements domicile-travail se caractérisent souvent par la 
frustration du désir de contrôler la situation et le temps de parcours. De ce fait, ce sont les 
marcheurs qui pâtissent le moins, car l’usage du transport en commun réduit également le senti-
ment de contrôle, tandis que les cyclistes souffrent de leur sentiment de vulnérabilité dès lors 
que les infrastructures ne sont pas complètement adaptées. Les femmes sont plus fréquemment 
stressées que les hommes par leurs trajets domicile-travail. Plus souvent en charge de l’accompa-
gnement des enfants, elles sont plus contraintes que les hommes par des horaires externes.

Deux faits majeurs émergent des enquêtes disponibles. D’abord, la satisfaction à l’égard des 
temps de transports est d’autant plus élevée que cette durée est courte2, ce qui suggère que ces 
trajets sont vus comme un mal nécessaire. Ensuite, à durée égale, les gens qui marchent ou vont 
à vélo ont une opinion plus positive de leurs trajets que les automobilistes, les transports en 
commun arrivant en dernière position. En moyenne, lire, écouter de la musique ou méditer dans 
les transports en commun ne suffit pas à compenser les inconvénients des heures de pointe.

La quasi-totalité de ces études reposent, nous y reviendrons, sur des corrélations. Les auto
mobilistes sont en moyenne moins satisfaits que les cyclistes, mais que se passe-t-il quand un 
automobiliste prend un vélo ? Les expériences sont encore rares, mais une expérimentation 
hollandaise reposant sur des accès différents à l’achat de vélos électrique suggère que ce mode de 
transport est plébiscité par les anciens automobilistes. 

Des conséquences en chaîne

Comme il n’y a que 24 heures dans une journée, le temps passé dans les transports est utilisé au 
détriment d’autres activités. Les enquêtes d’emploi du temps montrent que des trajets plus longs 
sont associés avec un temps moindre passé avec les amis, en loisirs ou en activité physique, et 

1.	 Sauf mention contraire, les éléments présentés ici proviennent de la revue de littérature effectuée par Chatterjee  
et al. (2020).
2.	 Au moins jusqu’à 90 minutes. Au-delà, on rentre souvent dans le domaine de trajets professionnels plus rares 
et qui peuvent être réalisés dans de meilleures conditions de confort, à l’image d’une cadre se rendant une fois par 
semaine dans un établissement de son entreprise en prenant un train à grande vitesse.
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avec la famille pour les hommes. Cela se traduit par une satisfaction plus faible à l’égard de ses 
relations sociales et de ses loisirs, et certaines études mettent en évidence une moindre confiance 
dans les autres chez les personnes ayant des temps de trajet élevé. 

Le stress des trajets ne disparaît pas dès l’arrivée sur son lieu de travail. Plusieurs enquêtes 
mettent ainsi en évidence un impact négatif sur la première partie de la journée de travail en fonc-
tion de la durée et du niveau de stress des déplacements en voiture ou en transport en commun. 
Le cas du vélo est plus ambigü car l’effet positif de l’activité physique sur le bien-être est souvent 
réduit par le stress de la circulation. Certes les personnes qui le pratiquent ont, en moyenne, 
un indice de masse corporelle plus faible, se sentent en meilleure santé, et sont moins souvent 
absentes pour cause de maladie que les automobilistes. Mais le sens de la causalité n’est pas tota-
lement univoque puisqu’il faut être sportif et en bonne santé pour privilégier ce type de transport 
actif. D’autant que les inégalités sociales de santé se conjuguent avec des inégalités d’accès au 
logement et à l’emploi, qui conditionnent largement le fait d’avoir ou non le choix de son mode 
de déplacement.

Lorsque le choix est possible, deux limites fréquemment évoquées à l’adoption de la marche 
ou du vélo sont l’exposition plus élevée à la pollution – au moment où il y a le plus de voitures 
sur la route – et un effet de compensation, les déplacements actifs venant se substituer à d’autres 
activités physiques. Pourtant, les enquêtes disponibles montrent que ces deux arguments ne 
sont pas fondés. Les bénéfices nets de l’activité physique, même dans un environnement pollué 
(hors pics de pollution), restent positifs. Et la bascule vers des modes de transport plus actifs 
s’accompagne en moyenne d’une augmentation modérée de l’activité physique. 

Et dans l’ensemble ?
Certes, mes trajets domicile-travail sont longs et stressants, mais s’ils me permettent d’exercer une 
activité professionnelle bien rémunérée et épanouissante, le jeu n’en vaut-il pas la chandelle ? En 
d’autres termes, observe-t-on sur la satisfaction dans la vie, une mesure plus générale et évaluative, 
une compensation entre le coût subjectif du transport d’une part et les conditions d’habitat et de 
travail d’autre part ? La réponse est plutôt négative. 

Toutes choses égales par ailleurs, on constate dans la quasi-totalité des enquêtes une relation 
négative entre le temps de trajet vers son travail et la satisfaction dans la vie, avec une pénalité 
particulièrement lourde pour les trajets longs (à partir d’une à deux heures par jour selon les 
enquêtes). À revenu égal, il vaut donc mieux habiter près de son lieu de travail. Le lieu d’habi-
tation comme le lieu de travail sont toutefois le résultat de choix et de contraintes, ce qui rend 
les analyses sur une photo de la population difficiles à interpréter. Les enquêtes en panel, qui 
suivent les mêmes personnes sur plusieurs années, indiquent que la relation dépend de multiples 
facteurs, dont le pays, le territoire ou le genre. Ainsi, une analyse souvent citée sur le cas allemand 
(Stutzer et Frey 2008) met en évidence qu’un allongement du temps de transport de 18 minutes 
(par rapport au temps moyen) est associé à une perte de satisfaction de vie équivalente à un 
huitième de celle qu’on subit quand on perd son emploi. Intégrant l’effet des gains de salaire ou 
de confort du logement, cette évaluation indique que les membres du panel sont soit contraints 
d’accepter des temps de transport plus long, soit sous-estiment la perte de bien-être que ceux-ci 
vont engendrer. 

On ne trouve toutefois pas d’impact similaire dans les données de panel britanniques : les 
pertes de satisfaction à l’égard du travail et des loisirs semblent compensées par les gains en salaire 

https://www.santepubliquefrance.fr/les-inegalites-sociales-et-territoriales-de-sante
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et en confort. Cette compensation cache cependant des différences. Ainsi, les femmes les plus 
qualifiées subissent une pénalité importante du fait des temps de transport (Jacob et al., 2019), 
cette augmentation traduisant souvent des choix contraints par la localisation de l’emploi de leur 
partenaire masculin, ce qui limite leurs propres opportunités.

Des évaluations nécessaires

Comme nous l’avons indiqué plus haut, la plupart de ces études reposent sur des corrélations, 
et ne permettent pas d’établir un strict lien de cause à effet, par exemple entre le mode de trans-
port choisi et la satisfaction de vie. Des expérimentations larges d’incitations au changement du 
mode de transport seraient nécessaires pour évaluer plus rigoureusement l’effet sur le bien-être 
subjectif du passage à des déplacements plus actifs (en sus, évidemment, du gain écologique). Les 
ouvertures d’infrastructures – de la piste cyclable à la ligne de métro – sont encore trop rarement 
évaluées sous l’angle du bien-être. Les mesures de bien-être disponibles ne sont pas relevées avec 
une maille assez fine pour évaluer l’impact sur le bien-être de choix d’urbanisme – infrastructures 
de transport, développement de zones d’activités économiques et résidentielles, évolutions du 
réseau et du bâti.

La manière dont l’évolution des modes de travail et de transports affectent les différents 
groupes sociaux constitue une autre question largement ouverte, et qu’il faudra explorer si l’on 
veut aller au-delà de l’opposition caricaturale entre le cadre urbain qui peut se rendre au travail 
en vélo et l’employé qui doit traverser la moitié de l’agglomération en voiture sans réelle option de 
transport en commun. On manque également d’évaluation des externalités négatives de bruit et 
de pollution imposées par ceux qui prennent leur voiture aux heures de pointe sur l’ensemble des 
personnes présentes dans les zones traversées.

L’essentiel des recherches portent sur les déplacements dans ou autour de l’espace urbain. Il 
s’agit d’abord d’une question de données et de proportion : neuf Français sur dix vivent dans 
l’aire d’attraction d’une ville, dont la moitié dans le centre (de Bellefon et al., 2020). Ainsi les 
trajets domicile-travail impliquent souvent un passage en ville, même pour les habitants des 
zones rurales. Les enjeux sont cependant différents dans ces dernières : la faible densité rend plus 
coûteuse la desserte par des transports en commun – quand elle existe – et les distances plus 
importantes limitent les possibilités de recours aux transports actifs, dont l’usage souffre aussi 
du manque d’équipements dédiés. L’évaluation de dispositifs spécifiques en train de se mettre 
en place (aide au covoiturage, transports en commun modulant leur trajet en fonction de la 
demande) bénéficieraient probablement d’une analyse en termes de bien-être subjectif.

Toutes ces observations semblent conduire à l’apologie du télétravail, source de bien-être 
pour les télétravailleurs eux-mêmes, ainsi que sur les autres, grâce à une moindre congestion des 
moyens de transport. De fait, l’économie des temps de transport constitue un des tous premiers 
motifs de satisfaction à l’égard du télétravail en Île-de-France (Brajon et Leroi, 2022). On pour-
rait redouter que les nouveaux télétravailleurs ne choisissent de vivre plus loin de leur emploi, 
en vue d’une meilleure qualité de vie, quitte à subir des trajets plus longs les jours de travail en 
présentiel.  On ainsi a cru, pendant la pandémie, à un exode urbain à venir, mais rien de tel ne 
semble avoir été relevé en 2022 (Marie 2023). Faut-il donc réduire autant que possible le travail 
sur site, en profitant des possibilités nouvellement offertes par les technologies numériques ? 
Le chapitre suivant aborde cette question en élargissant l’étude de l’impact du télétravail sur le 
bien-être subjectif, au-delà de la question des trajets domicile-travail. 
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3.2  Faut-il abolir le lieu de travail ?
Pendant de longues années, les salariés ont rêvé de pouvoir travailler à distance au moins un jour 
par semaine, tout en se heurtant à la réticence sceptique des entreprises. Mais en mars 2020, 
le dispositif du télétravail, qui concernait moins de 5 % des travailleurs avant le Covid-19, a 
soudain été imposé à près de 40 % d’entre eux. Au terme de cette expérience de plus d’un an, 
reviendra-t-on au statu quo ante ? Ou bien, à l’inverse, se dirige-t-on vers un modèle d’entreprise 
totalement hors-les-murs ? 

Dans la plupart des pays, le recours massif et forcé au télétravail chaque fois qu’il était possible 
d’exercer son emploi depuis son domicile a fait partie de la panoplie des interventions non phar-
maceutiques contre la pandémie en 2020 et 2021. Variable selon les pays, ceci a concerné environ 
un tiers des emplois, principalement dans le secteur des services. Ce choc a provoqué l’accélération 
d’une évolution ancienne mais lente, conduite par la technologie numérique qui permet aux 
salariés de travailler en dehors des locaux de l’entreprise, à domicile, dans des bureaux distants 
ou dans des espaces de co-working. Cette extension des interactions à distance au moyen des 
technologies de l’information constituera certainement l’un des faits marquants de la pandémie  
de Covid-19.

Une fois la pandémie terminée, il est peu probable que l’on revienne au statu quo ante, car 
le stigmate potentiel qui était associé au travail à distance a disparu, et les travailleurs ainsi 
que les entreprises ont réalisé des investissements substantiels dans les équipements nécessaires 
pour travailler à domicile (Barrero, Bloom, et Davis 2021). Ainsi, dans le cas des États-Unis, la 
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https://dares.travail-emploi.gouv.fr/publications/les-temps-de-deplacement-entre-domicile-et-travail-des-disparites-selon-l
https://doi.org/10.1016/j.regsciurbeco.2019.06.001
https://doi.org/10.1016/j.regsciurbeco.2019.06.001
https://www.observatoire-des-territoires.gouv.fr/kiosque/2019-fiche-mobilites-se-deplacer-au-quotidien-enjeux-spatiaux-enjeux-sociaux
https://www.urbanisme-puca.gouv.fr/IMG/pdf/dp_exodeurbain_bd.pdf
https://forumviesmobiles.org/recherches/12796/enquete-nationale-mobilite-et-modes-de-vie
https://forumviesmobiles.org/recherches/12796/enquete-nationale-mobilite-et-modes-de-vie
https://doi.org
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proportion d’emplois qui pourraient techniquement passer au télétravail intégral serait d’environ 
37 % à 45 %, et pourrait même atteindre des niveaux plus élevés dans certains secteurs et profes-
sions (Dingel et Neiman 2020 ; Dey et al., 2020 ; Hensvik, Le Barbanchon, et Rathelot 2020). 
Les enjeux sont importants, car un passage massif et durable au télétravail déclencherait une 
chaîne de conséquences de grande ampleur, non seulement sur les modalités de travail, mais aussi 
sur l’occupation du territoire, le marché du logement, les coûts salariaux, les niveaux d’emploi et 
la croissance macroéconomique (Bergeaud et Ray 2021 ; Pabilonia et Vernon 2022). 

Le maintien ou non du travail à domicile dépend de son impact sur la productivité (du côté 
de la demande de main-d’œuvre) et de la valeur que les travailleurs voient dans cet arrangement. 
Nous nous intéressons ici à l’offre de travail : le télétravail favorise-t-il le bien-être des travailleurs ?

Les sources du bien-être au travail sont connues : autonomie, qualité des relations humaines 
avec les collaborateurs, perspectives de progression et sens. Or, a priori, chacun de ces leviers 
est susceptible d’être soit activé, soit neutralisé par la distance à l’entreprise. On peut s’attendre, 
par exemple, à ce que le travail à distance soit favorable à l’équilibre entre vie professionnelle et 
vie privée, à moins que la porosité entre ces deux domaines ne devienne une source de tension, 
notamment pour les femmes. Le travail à distance pourrait appauvrir les interactions interper-
sonnelles, affectant surtout ceux qui bénéficient de l’entreprise en tant que structure d’intégration 
sociale, mais il pourrait au contraire susciter de nouvelles formes de coopération horizontale1. 
Le travail à distance pourrait être favorable à l’expression de l’autonomie des travailleurs en 
leur permettant de planifier et d’organiser leur travail de façon plus personnalisée, ou bien au 
contraire, pour certains d’entre eux, s’accompagner d’une surveillance électronique redoublée. 
Seul l’allègement des contraintes liées aux trajets domicile-travail constitue une source de bien-
être indiscutable. Que sait-on alors, empiriquement, sur le lien entre télétravail et bien-être 
subjectif ? 

Qu’avait-on appris avant le Covid ?
Avant la crise sanitaire, et malgré la rareté du télétravail, qui ne concernait que 3 à 5 % des 
travailleurs dans les pays de l’OCDE (Pabilonia et Vernon 2022), de nombreuses études empiri-
ques avaient examiné la relation entre le travail à domicile et le bien-être subjectif, sans pourtant 
parvenir à des résultats cohérents (Gajendran et Harrison 2007 ; Bailey et Kurland 2002). La 
seule observation univoque et systématique de ces études était le moindre effet bénéfique du 
travail à domicile sur la santé mentale et physique des femmes, par rapport à celle des hommes, 
celles-ci étant davantage accaparées par les tâches ménagères et les soins aux enfants lorsque les 
frontières entre travail et vie familiale s’estompent (Oakman et al., 2020 ; Yang et al., 2023 ; Xiao 
et al., 2021). Pour le vérifier, il est utile d’exploiter les « enquêtes d’emploi du temps » qui rensei-
gnent sur les activités réalisées tout au long de la journée par les répondants (Lyttelton, Zang, 
et Musick 2020 ; Pabilonia et Vernon 2022). On constate alors que le si télétravail augmente 
le temps consacré à la garde des enfants, tant pour les pères que pour les mères, ces dernières 
consacrent relativement plus de temps aux travaux ménagers et sont plus susceptibles de travailler 
en présence d’un enfant que les pères. Au total, le télétravail accroît les écarts entre les sexes en 
matière de travail domestique. Ces données montrent aussi que le télétravail se traduit par un 
gain de temps et de flexibilité importants, que les enfants et les parents passent plus de temps 
ensemble, ce qui est probablement bénéfique pour leur bien-être, mais que les télétravailleurs 

1.	 Voir par exemple Hergeux (2023).



68       Le bien-être en France – Rapport 2022

passent plus de temps seuls. C’est peut-être pourquoi ils ne jouissent pas nécessairement d’une 
meilleure santé mentale (Song, Guo, et Zhang 2019 ; Wang et al., 2022). 

Des expériences célèbres menées en entreprise avant la pandémie de Covid-19 suggèrent un 
effet positif du télétravail sur le bien-être. L’une d’elles (Bloom et al., 2015) concerne le centre 
d’appel d’une grande agence de voyage chinoise (Ctrip). Dans le cadre de la méthode désor-
mais bien connue d’une « expérience aléatoire contrôlée », parmi les employés qui s’étaient portés 
volontaires pour le travail à domicile, certains ont effectivement été désignés, de manière aléatoire, 
pour pratiquer cette organisation du travail pendant neuf mois, tandis que les autres restaient au 
bureau. L’impact du télétravail sur le bien-être des salariés s’est révélé positif. Ces derniers font 
état d’une meilleure satisfaction au travail, et leur taux de démission diminue de moitié. À la 
suite de l’expérience, l’entreprise Ctrip a d’ailleurs étendu la possibilité de travailler à domicile à 
l’ensemble de ses salariés :  la moitié de ceux qui avaient déjà expérimenté le dispositif ont choisi 
d’y rester, ce qui montre que tous les salariés ne vivent pas cette organisation de la même manière. 

Pour estimer l’appétence des travailleurs pour le travail à distance, de nombreuses expériences 
d’un type spécifique ont été conduites, dans le cadre général de la recherche sur les conditions de 
travail. Il s’agit d’« expériences de choix » menées auprès de salariés afin d’identifier leurs attentes 
et leurs préférences concernant les caractéristiques de leur emploi. Cette approche vise à estimer 
la valeur que les travailleurs attribuent à différents aspects de l’emploi. Sont-ils prêts à accepter un 
salaire plus faible en échange de la possibilité de télétravailler (par exemple), ou au contraire exige-
raient-ils un salaire plus élevé si le travail devait se faire à domicile ? Pour le savoir, les chercheurs 
les mettent en situation de choisir entre des paires d’emplois aux caractéristiques différentes. Que 
ces situations de choix soient réelles (concernant de vrais emplois, sur une plateforme de recrute-
ment par exemple) ou hypothétiques, c’est-à-dire réalisés par le biais d’enquêtes, elles conduisent 
aux mêmes résultats (Mas et Pallais 2017). 

Ainsi, lors d’une expérience réputée, des chercheurs ont profité de l’occasion d’une campagne 
de recrutement à grande échelle pour un centre d’appels américain (Mas et Pallais 2017). Des 
annonces d’offre d’emploi ont été placées sur une grande plateforme de recrutement pour des 
postes d’enquêteurs téléphoniques. Au cours du processus de sélection, il a été demandé aux 
candidats leur préférence entre deux postes : d’une part un poste de base, c’est-à-dire sur site (dans 
la région du candidat), offrant un horaire traditionnel de 40 heures, de 9 h à 17 h, du lundi au 
vendredi, et d’autre part un autre poste comportant d’autres caractéristiques, notamment, dans 
certains cas, la possibilité de travailler à domicile. Les chercheurs avaient fait varier de façon 
aléatoire la différence de salaire entre ces deux options. Ayant interrogé environ 7 000 candidats, 
ils ont pu estimer la « disposition à payer » pour un certain nombre d’arrangements. Or, parmi 
tous les dispositifs proposés, il apparaît que c’est le travail à domicile qui est le plus apprécié. En 
moyenne, les candidats à l’emploi se montrent prêts à accepter un salaire inférieur de 8 % pour 
avoir la possibilité de travailler à domicile. Les femmes accordent encore plus d’importance que 
les hommes au travail à domicile, surtout les mères de jeunes enfants. Ici encore on relève des 
différences entre les travailleurs. Vingt-cinq pour cent d’entre eux sont prêts à renoncer à au 
moins 2,45 $ de l’heure, soit environ 14 % de leur salaire, pour travailler à domicile. Cependant 
environ 20 % des candidats choisissent de travailler exclusivement sur place, même à salaire égal. 

Certes, à ce stade, les deux expériences évoquées concernent des emplois dont la dimension 
sociale et coopérative est faible puisqu’il s’agit de centres d’appel. Afin d’approfondir la validité 
externe de ces résultats expérimentaux, les auteurs de la dernière étude ont ensuite introduit des 
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expériences de choix dans une enquête nationale (UAS1), touchant alors une population générale 
de travailleurs (Mas et Pallais 2017). Ils obtiennent une estimation de même ordre de grandeur 
de la disposition à payer pour la possibilité de travailler à domicile (8,4 % du salaire en moyenne). 
Naturellement, parmi les répondants à l’enquête, ceux qui disposent déjà de la possibilité de 
travailler à domicile valorisent beaucoup plus cette option (à 18,7 % du salaire contre 8,6 %). Le 
temps de trajet entre domicile et travail joue également un rôle important dès qu’il dépasse une 
heure aller-retour. 

Une expérience de choix réel de même nature (He, Neumark, et Weng 2021) permet d’étendre 
les résultats à un ensemble beaucoup plus vaste de métiers. Il s’agit d’une expérience de terrain 
réalisée sur un très grand site d’offres d’emplois en ligne en Chine, où sont postées des dizaines de 
millions d’offres par an, visité par plus de 100 millions de demandeurs d’emploi chaque année, 
dont des millions sont actifs sur le site chaque jour. Ce site est spécialisé dans les emplois de cols 
blancs à haut niveau d’éducation. Par exemple, on y trouve des postes tels que : ingénieur Java, 
directeur financier, directeur des ressources humaines, directeur du marketing ou encore directeur 
des ventes apparaissaient au sein de catégories plus larges telles que logiciels, finances, ressources 
humaines, marketing et gestion des ventes. L’expérience montre que, même sur cet éventail assez 
divers de professions, les annonces proposant une flexibilité du lieu (télétravail) attirent des taux 
de candidature plus élevés, même pour des salaires inférieurs.

D’autres expériences de choix hypothétiques conduisent à des conclusions similaires. Ainsi, 
une expérience de choix introduite dans l’enquête américaine sur les conditions de travail (AWCS) 
a montré que la possibilité de travailler à distance équivaudrait en moyenne, aux yeux des salariés, 
à une augmentation de salaire de 4,1 %. Elle serait encre davantage valorisée par les femmes, les 
blancs et les personnes plus diplômées (Maestas et al., 2018). 

Les expériences de choix post-Covid

L’expérience du télétravail pratiqué pendant le Covid a-t-elle modifié le rapport des salariés à ce 
dispositif ? Plusieurs études montrent que l’attrait pour le travail à distance n’a fait que s’accroître. 

Dans le contexte américain, une enquête conduite en 2021 auprès de 30 000 salariés (SWA2) 
suggère que le télétravail (partiel) est largement plébiscité (Barrero, Bloom, et Davis 2021). L’en-
quête comprend la question suivante : « Après le COVID, en 2022 et plus tard, à quelle fréquence 
souhaiteriez-vous bénéficier de jours de travail rémunérés à domicile ? » Environ la moitié des 
employés qui peuvent travailler à domicile dans leur emploi actuel (et près de 40 % de tous les 
répondants) souhaitent partager la semaine de travail entre le domicile et les locaux de l’em-
ployeur. Près de deux tiers des répondants et près de 80 % de ceux qui peuvent travailler à 
domicile souhaitent le faire au moins un jour par semaine. Environ 30 % souhaitent travailler à 
domicile toute la semaine, notamment les femmes qui ont des enfants de moins de 12 ans.

Cette enquête pose également directement la question de la « disposition à payer » qui est 
estimée de manière indirecte dans les expériences de choix précitées : « Après le COVID, en 2022 
et plus tard, que penseriez-vous de travailler à domicile 2 ou 3 jours par semaine ? » Les options de 
réponse sont « Positif : je le verrais comme un avantage ou un salaire supplémentaire », « Neutre » et 
« Négatif : je le verrais comme un coût ou une réduction de salaire ». Si la réponse est « positive » ou 

1.	 Understanding America Study, https://uasdata.usc.edu/. 
2.	 Survey of Working Arrangements and Attitudes (SWAA), www.wfhresearch.com. 

https://uasdata.usc.edu/
http://www.wfhresearch.com
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« négative », viennent alors les questions suivantes : Quelle serait l’augmentation [ou la réduction] 
de salaire (en pourcentage de votre salaire actuel) qui serait pour vous équivalente à la possibilité de 
travailler à domicile 2 ou 3 jours par semaine ? 1.

–– Moins de 5 % d’augmentation [réduction] de salaire 
–– Une augmentation [réduction] de salaire de 5 à 10 %
–– Une augmentation [réduction] de salaire de 10 à 15 %
–– Une augmentation [réduction] de salaire de 15 à 25 %
–– Une augmentation [réduction] de salaire de 25 à 35 %

Près de deux tiers des personnes interrogées désirent travailler à domicile 2 ou 3 jours par 
semaine. Plus de la moitié d’entre elles déclarent que cela équivaut à une augmentation de salaire 
de 5 % ou plus, et près d’une personne sur cinq à une augmentation de salaire de 15 % ou 
plus. Au total, la grande majorité des personnes interrogées dans le cadre de l’enquête aimeraient 
travailler à domicile au moins un jour par semaine, et plus de la moitié d’entre elles se disent 
prêtes à accepter une baisse de salaire importante (7 % en moyenne) pour avoir la possibilité de 
travailler à domicile à raison de deux ou trois jours par semaine après la pandémie. 40 % de ceux 
qui pratiquent déjà le travail à distance un ou plusieurs jours par semaine déclarent qu’ils quit-
teraient leur emploi ou en chercheraient un autre si leur employeur exigeait un retour complet 
sur le site de l’entreprise. Les employeurs, quant à eux, prévoient que le travail à domicile est 
envisageable pour la moitié des employés, à raison de deux jours par semaine. 

Sur la base du même questionnaire, les chercheurs ont ensuite conduit une enquête mondiale 
auprès de travailleurs à temps plein dans 27 pays, en 2021 et 2022, pour étudier l’avenir du travail 
à distance (Zarate 2022). Leurs constats sont similaires : tant les employeurs que les employés 
s’attendent à ce que le travail à domicile se poursuive après la pandémie, même si les plans des 
employeurs sont en deçà des souhaits des travailleurs à cet égard. Aux yeux des travailleurs, la 
possibilité de travailler à domicile deux à trois jours par semaine équivaut à 5 % de leur salaire en 
moyenne, avec des évaluations plus élevées pour les femmes, les personnes ayant des enfants, les 
travailleurs hautement qualifiés et ceux qui ont des trajets plus long. La disposition à payer pour 
pouvoir travailler à distance (à revenu national égal) est légèrement négative pour Taïwan et posi-
tive pour tous les autres pays, allant d’environ 7-8 % du salaire au Brésil, en Égypte, en Inde et en 
Turquie, à 8,8 % en Serbie, et près de 12 % en Ukraine (avant le conflit). Au niveau mondial, un 
quart des employés qui pratiquent effectivement le télétravail un ou plusieurs jours par semaine 
déclarent qu’ils quitteraient leur emploi, ou en chercheraient un qui autorise le télétravail, si leur 
employeur exigeait un retour complet sur site. 

Dans le même ordre d’idées, une autre enquête fondée sur une expérience de choix réalisée en 
Pologne pendant la période Covid, conduit à estimer qu’en moyenne les travailleurs sacrifieraient 
5,1 % de leurs revenus pour avoir la possibilité de travailler à domicile, en particulier pour 2 à 
3 jours par semaine (7,3 %) plutôt que 5 jours par semaine (2,8 %) (Lewandowski, Lipowska, et 
Smoter 2022).

Enfin, mentionnons une dernière expérience (aléatoire, contrôlée) conduite en 2021 et 2022 chez 
Trip.com, une agence de voyages mondiale cotée au NASDAQ, comptant 35 000 employés, et 
dont le siège est à Shanghai (Bloom, Han, et Liang 2022). Au sein du groupe des 1 612 ingénieurs 

1.	 How much of a pay raise [cut] (as a percent of your current pay) would you value as much as the option to work from 
home 2 or 3 days a week ?

Trip.com
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et employés du marketing et de la finance des divisions Airfare et IT, ceux qui étaient nés un jour 
impair (le 1er, 3e, 5e… jour du mois) se sont vu offrir la possibilité de télétravailler le mercredi et 
le vendredi. Les autres (dont l’anniversaire tombait un jour pair) ont continué à venir au bureau 
à plein temps comme avant. On constate que cet arrangement hybride a permis de réduire les 
démissions de 35 % (de 7,2 % à 4,7 %) et d’augmenter la satisfaction au travail dans le groupe « de 
traitement » qui bénéficiait du dispositif par rapport au groupe « de contrôle » qui n’en bénéficiait 
pas. Notons que les mesures de productivité, telles que les lignes de code écrites, ont augmenté de 
8 %, et la productivité auto-évaluée des employés s’est accrue. Compte tenu de ces avantages sur 
le plan de la fidélisation, de la satisfaction au travail et de la productivité, l’entreprise a étendu le 
travail hybride à l’ensemble de la société après la fin de l’expérience. 

Le télétravail et le bien-être subjectif

Puisque la plupart des salariés du monde entier semblent valoriser la possibilité de travailler à 
distance, voire seraient prêts à renoncer à une partie de leur salaire pour saisir cette possibilité, 
se sont-ils sentis plus heureux de télétravailler lorsque cela leur a été imposé par les confinements 
liés au Covid ? 

La question peut sembler étrange dans un contexte où le bien-être de la population a forte-
ment chuté. Il s’agit ici de démêler l’effet du travail à distance en tant que tel du contexte anxio-
gène de la pandémie. En réalité, l’épisode de Covid-19 est même propice à l’identification de 
l’impact du télétravail sur le bien-être dans la mesure où le télétravail a été imposé du jour au 
lendemain à tous ceux qui le pouvaient, ce qui exclut le problème habituel d’auto-sélection, du 
moins pendant les périodes de confinement les plus strictes. On peut en effet considérer qu’au 
cours de ces épisodes, une personne travaillait à domicile si cela avait été décidé par le gouverne-
ment ou par son employeur et non par elle-même, ce qui permet au chercheur d’identifier l’effet 
causal du télétravail sur son bien-être en évitant de le confondre avec l’effet des caractéristiques 
des personnes désireuses de travailler à distance.

Cependant, même dans ce contexte, il n’est pas facile de mesurer l’effet propre du travail à 
domicile sur le bien-être subjectif, indépendamment du contexte du Covid. Pour le faire, il est 
nécessaire de réunir plusieurs conditions. En premier lieu, il faut suivre les mêmes individus 
depuis la période antérieure à la pandémie puis au cours de celle-ci.  Ensuite, il faut pouvoir 
les observer à différents moments pendant la période de Covid, afin de mesurer leur bien-être 
subjectif selon qu’ils travaillent à domicile ou non. On peut alors espérer distinguer l’effet du 
passage au travail à domicile de l’impact général de la pandémie et de l’impact différentiel de la 
crise sur les travailleurs selon qu’ils occupent ou non un emploi « télétravaillable ». 

Deux études menées dans le cadre de notre Observatoire réunissent ces conditions d’identifi-
cation de la causalité. Leurs résultats sont surprenants. Le passage au télétravail intégral se révèle 
préjudiciable à la satisfaction de vie (enquête allemande) et à la santé mentale (enquête anglaise) 
(Pierce et al., 2020 ; Pelly et al., 2021 ; Sibley et al., 2020 ; Anaya et al., 2021 ; Banks et Xu 2020 ; 
Brodeur et al., 2021 ; Schmidtke et al., 2021 ; Gueguen et Senik 2022). Il réduit notamment le 
sentiment d’être utile, la concentration, la confiance en soi, le sentiment de joie, la capacité de 
prendre des décisions, et augmente le risque de dépression. Mais ce résultat concerne les employés 
qui ont travaillé à domicile à plein temps, et non à temps partiel. En revanche, le télétravail 
partiel, encore appelé « hybride » n’exerce pas d’effet notable. Ces résultats sont confirmés par 
d’autres études fondées sur les mêmes types de sources (Reuschke et Felstead 2020 ; Bertoni et 
al., 2021 ; Schifano et al., 2021). 
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Nous identifions également l’impact de la durée du travail à domicile. À cet égard, on 
pouvait potentiellement s’attendre à deux effets opposés : une adaptation positive aux nouvelles 
contraintes sociales, technologiques et organisationnelles, ou une désocialisation de plus en plus 
délétère du fait de la distance à l’entreprise et aux collègues. De fait, on observe une évolu-
tion dynamique au cours de laquelle la détérioration initiale de la santé mentale disparaît après 
plusieurs mois consécutifs de télétravail. Il s’agit certainement d’un phénomène d’adaptation à une 
organisation nouvelle, même si l’on ne peut pas écarter totalement l’hypothèse d’un phénomène 
d’auto-sélection, au sens où les personnes auxquelles cela convenait le mieux ont continué plus 
longtemps à travailler intégralement à distance. 

Encadré 3 

L’enquête longitudinale anglaise auprès des ménages britanniques (UKHLS), habituellement annuelle, a développé 
un module supplémentaire Covid-19 avec des vagues fréquentes depuis avril 2020, et qui contient à la fois des 
mesures de satisfaction de vie et de santé mentale. Nous observons ainsi les mêmes personnes à huit moments 
différents pendant l’épisode Covid, entre avril 2020 et mars 2021. De même, l’enquête allemande (SOEP) interroge 
les mêmes personnes chaque année avant 2020, soit deux fois pendant la vague de Covid-19. Comme de nombreuses 
personnes ont alternativement travaillé à distance et sur site, nous pouvons identifier l’impact spécifique du travail 
à domicile sur leur bien-être subjectif. 

Un révélateur des cultures de genre

L’une des particularités du télétravail tel qu’il a été pratiqué pendant la pandémie tient au fait que 
les écoles ont également été fermées pendant de longues périodes, plaçant les parents en situa-
tion de travailler à domicile avec leurs enfants. Toutes les études montrent que cette situation a 
été délétère pour le bien-être et la santé mentale des parents. Elles sont également l’occasion de 
mettre en lumière l’asymétrie des responsabilités parentales en matière de soins aux enfants et 
de répartition des tâches ménagères. Cependant, l’expérience du confinement souligne aussi les 
différences entre cultures nationales concernant ces responsabilités. 

On a vu, à l’aide des expériences de choix, que les femmes, et notamment les mères de jeunes 
enfants, accordaient une plus grande valeur à la possibilité de télétravailler et étaient particuliè-
rement disposées à accepter un salaire inférieur en contrepartie de cette liberté (Mas et Pallais 
2017). Cet arrangement, en permettant aux femmes de mieux équilibrer contraintes familiales 
et professionnelles en présence d’enfants devrait donc être propice à leur bien-être. En réalité, les 
travaux empiriques tendent à aboutir à une conclusion opposée. Comme nous l’avons évoqué, 
concernant la période pré-COVID-19, ce dispositif semblait moins favorable au bien-être des 
femmes que des hommes, car l’effacement des frontières entre le travail et le domicile pèse davan-
tage sur elles (Oakman et al., 2020 ; Yang et al., 2023 ; Xiao et al., 2021). De même, pour la 
période Covid, parmi les télétravailleurs, les mères font plus fréquemment état de sentiments 
d’anxiété, de solitude et de dépression que les pères (Lyttelton, Zang, et Musick 2020 ; Bertoni 
et al., 2021). 

Nos propres travaux permettent de vérifier ces résultats. Au Royaume-Uni, l’influence du télé-
travail (à la fois partiel et complet) se révèle particulièrement néfaste à la satisfaction de vie et à la 
santé mentale des mères d’enfants de moins de 15 ans, surtout entre les mois d’avril et juillet 2020 
quand l’enseignement à domicile était le plus répandu. En revanche, nous ne détectons aucun 
effet spécifique des enfants pour les hommes qui télétravaillent. En Allemagne, comme nous 
l’avons vu, le télétravail a exercé un effet moyen négatif sur la satisfaction de vie des employés 
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au cours des deux premières années de la pandémie. Ici encore, la baisse de la satisfaction de vie 
n’est constatée que pour les mères d’enfants en âge scolaire, et non les hommes célibataires ou les 
mères de très jeunes enfants.

Certes, l’impact négatif du télétravail sur les mères est probablement dû à la charge que repré-
sente « l’école à la maison », une caractéristique qui n’a aucune raison d’être associée au travail à 
domicile à l’avenir. Cependant, ces résultats confirment la plus grande porosité des contraintes 
professionnelles et familiales pour les femmes, c’est-à-dire l’étendue de l’asymétrie des rôles 
masculins et féminins.

Plus généralement, le télétravail s’articule avec les normes propres à chaque culture en matière 
de répartition des tâches entre conjoints au sein du foyer.  Dans un cadre de forte asymétrie des 
rôles, il n’est pas étonnant que le temps consacré par les femmes aux tâches ménagères et à la 
garde des enfants augmente de manière disproportionnée, ainsi que le multitâche et les interrup-
tions de travail. Mais qu’en est-il dans des environnements plus égalitaires ? 

À cet égard, une approche comparative de la France, de la Suède et de la Suisse, réalisée par 
la sociologue Julie Landour pendant le confinement, est très révélatrice (Landour 2023). L’auteur 
a sélectionné des couples socialement comparables, composés de cadres hétérosexuels cohabi-
tant et ayant au moins un enfant de moins de 12 ans. Cependant dans toutes ces familles, ce 
sont les hommes que travaillaient à leur domicile pendant le Covid, tandis que leurs conjointes 
avaient maintenu leur activité professionnelle à l’extérieur du foyer. Comment, dans cette situa-
tion particulière, où ce sont les hommes qui sont « au foyer », les tâches familiales et domestiques 
se répartissent-elles ?

Rappelons que ces trois pays sont caractérisés par des régimes familiaux différents, la Suède 
présentant le modèle le plus équilibré du point de vue de la contribution de la femme et de 
l’homme aux revenus et aux soins, et la Suisse le modèle le plus traditionnel. Autres différences :  
avant la pandémie, le télétravail était plus diffusé en Suède et en Suisse qu’en France et y était 
davantage exercé par des hommes que par des femmes. 

Le constat est édifiant : En France, les hommes télétravaillent mais conservent un rôle marginal 
d’appoint dans les tâches domestiques. En Suisse, les hommes endossent une part plus impor-
tante du travail domestique et parental, mais les femmes en restent les principales orchestratrices. 
À l’opposé, en Suède, on assiste à une complète réorganisation du travail domestique et parental 
dans laquelle c’est l’homme, puisqu’il travaille à domicile, qui endosse l’essentiel des tâches asso-
ciées à cet espace – tâches ménagères comme soins aux enfants, allant jusqu’à se séparer des aides 
extérieures auxquelles le ménage recourrait avant la pandémie (femme de ménage, baby-sitter). 
Ces résultats très contrastés montrent que le télétravail ne fait qu’agir comme un révélateur de ces 
normes de division du travail entre hommes et femmes.

Des résultats paradoxaux ?
Compte tenu de l’impact négatif du travail à distance sur le bien-être subjectif, du moins au 
cours des premiers mois de confinement, il peut sembler surprenant que de nombreux salariés 
dans le monde manifestent le désir de continuer à travailler à domicile, comme le montrent de 
nombreuses enquêtes (Barrero, Bloom, et Davis 2021). En réalité, ceci s’explique par le fait que la 
plupart d’entre eux aspirent à travailler partiellement à domicile, plutôt que totalement. Ce sont 
en effet uniquement les travailleurs à domicile et à plein temps qui ont souffert de cette situation, 
et non ceux qui télétravaillaient « souvent » au lieu de « toujours » (dans l’enquête anglaise que 
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nous exploitons).  De fait, les expériences de choix évoquées plus haut concernaient pour la 
plupart la possibilité de travailler à distance quelques jours par semaine, et non intégralement. 

Il se pourrait également que les travailleurs aient une image idéalisée du télétravail, en asso-
ciant l’idée du domicile à un état agréable, sans anticiper les conséquences négatives de cette orga-
nisation sur leur santé mentale. Une enquête auprès de milliers d’Américains travaillant à temps 
plein et qui avaient pratiqué le travail à domicile pendant la pandémie permet de comprendre 
ce que les salariés attendent du télétravail (Barrero, Bloom, et Davis 2021). À la question « Quels 
sont les principaux avantages du travail à domicile ? », avec la possibilité de choisir jusqu’à trois 
options, 51 % répondent « Pas de trajet », 44 % « Horaire de travail flexible », 41 % « Moins de 
temps pour se préparer au travail », 37 % « Calme » et 18 % « Moins de réunions ». Il s’agit donc 
essentiellement d’économie et de gestion du temps.  À la question « Quels sont les principaux 
avantages de travailler dans les locaux professionnels de votre employeur ? » 49 % répondent « Colla-
boration en face à face », 49 % « Socialisation », 41 % « [maintenir] les limites entre le travail et la 
vie personnelle », et 40 % « Meilleur équipement ». Il s’agit donc plutôt d’avantages liés à l’activité 
de travail elle-même. Ainsi, il n’est pas surprenant que si le télétravail à temps partiel présente 
l’avantage de desserrer les contraintes temporelles auxquelles font face les travailleurs, cette orga-
nisation poussée à temps complet finisse par peser sur la satisfaction au travail et le moral des 
salariés. Quant aux chefs d’entreprise interrogés lors de la même enquête, s’ils désirent en majorité 
faire venir les travailleurs sur place trois jours ou plus par semaine, c’est pour des raisons tenant à 
la culture du lieu de travail, à la motivation et à l’innovation. Ils sont néanmoins nombreux à voir 
des avantages au travail à domicile à raison d’un ou deux jours par semaine. Il semble donc régner 
un certain accord entre employeurs et employés en faveur du maintien du télétravail partiel, 
même si le nombre de jours désiré par les premiers est plus faible que celui espéré par les seconds. 

Changer de modèle ?
Avec son déclenchement soudain et inattendu, l’épidémie de Covid-19 et les épisodes de confine-
ment qu’elle a imposés constituent quasiment une « expérience naturelle » permettant d’analyser 
l’impact causal du travail à domicile sur le bien-être subjectif, mais posent également certaines 
limites quant à la généralité de ces analyses. En premier, lieu, le fait que le télétravail ait été 
imposé à tous les travailleurs (dans la mesure du possible) signifie qu’il était exempt de toute 
notion de privilège ou de stigmatisation. Ensuite, les individus travaillaient à domicile au sens 
propre, par opposition à d’autres formes de travail à distance. En troisième lieu, plusieurs membres 
d’un même ménage travaillaient souvent à domicile en même temps. Enfin, les enfants étaient 
également à la maison pendant la journée. À l’avenir, et en régime « normal », aucune de ces 
circonstances particulières ne devrait se reproduire à l’identique, même s’il reste que la relation 
entre travail à domicile et bien-être subjectif, notamment pour les femmes, dépendra du type de 
structure familiale.

Les résultats de la recherche suggèrent que le fait de travailler entièrement à domicile est 
susceptible d’avoir un effet néfaste sur le bien-être subjectif. En moyenne sur la période, le passage 
au travail à domicile à plein temps détériore la santé mentale des salariés. Il réduit notamment le 
sentiment d’être utile, la concentration et la capacité de prendre des décisions. 

Pourtant, les « expériences de choix » conduites par des chercheurs montrent sans ambiguïté 
que les salariés valorisent la possibilité de télétravailler. Lorsque plusieurs emplois, assortis de 
niveaux de rémunération différents et de la possibilité – ou non – de travailler à distance leur sont 
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proposés, les travailleurs se montrent prêts à accepter un salaire d’environ 5 % à 8 % plus faible 
à condition de pouvoir télétravailler certains jours de la semaine. Les gens se tromperaient-ils en 
imaginant que le télétravail est propice à leur bien-être ? Sont-ils aveuglés par la promesse de gain 
de temps de transport et de flexibilité, au point de négliger leur besoin d’interactions en présence 
avec leurs collaborateurs ? 

En réalité, ces deux types d’observation ne sont pas contradictoires. En effet, les expériences 
de choix proposent en général la possibilité de travailler quelques jours à distance, c’est-à-dire 
une forme d’organisation hybride. Et c’est cette organisation qui est plébiscitée, et non le travail 
à distance à temps complet. Il s’agit donc d’une question de degré. En effet, la deuxième leçon de 
nos études est que l’on n’observe pas de déclin du bien-être de ceux qui ont seulement pratiqué le 
télétravail partiel pendant les périodes de confinement. Ainsi, si quelques jours de télétravail par 
semaine offrent effectivement une respiration aux salariés, et leur permettent d’économiser une 
partie de leur temps de transport, il n’est pas encore temps d’abolir totalement le lieu de travail. 

Notons que toutes les études portant sur l’impact du télétravail sur le bien-être subjectif 
font état de différences importantes selon les personnes (Zarate 2022). Les expériences de choix 
comme les données d’enquête montrent que les relations au télétravail dépendent de l’âge, du sexe 
et du niveau d’éducation (et bien sûr de la longueur des trajets domicile-travail). Le télétravail ne 
peut donc être jugé universellement comme étant bon ou mauvais pour le bien-être des travail-
leurs s’il leur est imposé ; en revanche, il leur sera bénéfique s’il est offert comme une possibilité, 
un nouveau degré de liberté. 
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