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          Observatoire du Bien-être Note de l’OBE
2023 – 08

11 Mai 2023

Faut-il abolir le lieu de travail ? 
Ce que nous apprend l’épisode de télétravail 
durant les de périodes confinement
Résumé
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 entre-
prises. 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 ? S’il est encore trop tôt pour le dire, il est clair que cela dépendra d’une part,
de la productivité des travailleurs à distance, et d’autre part de l’appétence de ces
derniers pour ce dispositif. De ce point de vue, la question qui se pose est de savoir
si le télétravail est propice ou néfaste à leur bien-être. Or, le recul de l’expérience
montre que la possibilité de travailler à domicile est largement plébiscitée par les
employés, mais que son effet sur leur bien-être dépend étroitement du temps passé
en télétravail, selon que celui-ci est pratiqué à temps complet ou à temps partiel. 

                                 

                                                           

                              

           

Sommaire
1. Qu’avait-on appris avant le Covid ?................................................................................2
2. Les expe�riences de choix post-Covid.............................................................................3
3. Le te� le� travail et le bien-e�tre subjectif............................................................................5
4. Un re�ve� lateur des cultures de genre..............................................................................5
5. Des re�sultats paradoxaux ?................................................................................................6
6. Conclusion................................................................................................................................ 7
7. Bibliographie........................................................................................................................... 8

Claudia Senik
claudia.senik@cepremap.org

 Sorbonne-Universite�  ,
PSE et CEPREMAP

Comment  citer cette publication :
Claudia Senik, « Faut-il abolir le lieu de travail ?  », Observatoire du Bien-e� tre du CEPREMAP,
n°2023-08, 11 Mai 2023                                                                                                                  

mailto:Auteur1@cepremap.org


2

N
ot

e 
O

BE
 n

°2
02

3-
08

 : 
Fa

ut
-il

 a
bo

lir
 le

 li
eu

 d
e 

tr
av

ai
l ?

 
O

bs
er

va
to

ire
 d

u 
Bi

en
-ê

tr
e 

du
 C

EP
RE

M
AP

 1
1/

05
/2

02
3

Dans la plupart des pays, le recours massif et force�  au
te� le� travail chaque fois qu'il e� tait possible d'exercer son
emploi depuis son domicile a fait partie de la panoplie
des interventions non pharmaceutiques contre la pan-
de�mie en 2020 et 2021. Variable selon les pays, ceci a
concerne�  environ un tiers des emplois, principalement
dans le secteur des services. Ce choc a provoque�  l’acce� -
le�ration d'une e�volution ancienne mais lente, conduite
par la technologie nume�rique qui permet aux salarie�s
de travailler en dehors des locaux de l'entreprise, a=  do-
micile, dans des bureaux distants ou dans des espaces
de  co-working. Cette extension des interactions a=  dis-
tance  au  moyen  des  technologies  de  l'information
constituera certainement l'un des faits marquants de
la pande�mie de Covid-19.

Une fois la pande�mie termine�e, il est peu probable que
l'on revienne au statu quo ante, car le stigmate poten-
tiel qui e� tait associe�  au travail a=  distance a disparu, et
les travailleurs ainsi que les entreprises ont re�alise�  des
investissements substantiels dans les e�quipements ne� -
cessaires pour travailler a=  domicile1. Ainsi, dans le cas
des Etats-Unis, la proportion d'emplois qui pourraient
techniquement  passer  au  te� le� travail  inte�gral  serait
d’environ 37 % a=  45 %, et pourrait me�me atteindre des
niveaux plus e� leve�s dans certains secteurs et  profes-
sions2.  Les  enjeux  sont  importants,  car  un  passage
massif  et  durable  au  te� le� travail  de�clencherait  une
chaî�ne de conse�quences de grande ampleur, non seule-
ment sur les modalite�s de travail, mais aussi sur l’occu-
pation du territoire, le marche�  du logement, les cou� ts
salariaux,  les  niveaux  d'emploi  et  la  croissance  ma-
croe�conomique3. 

Le maintien ou non du travail a=  domicile de�pend de
son impact sur la productivite�  (du co� te�  de la demande
de main-d'œuvre) et de la valeur que les travailleurs
voient  dans cet  arrangement.  Nous nous inte�ressons
ici a=  l'offre de travail : le te� le� travail favorise-t-il le bien-
e�tre des travailleurs ?

Les sources du bien-e�tre au travail sont connues : au-
tonomie, qualite�  des relations humaines avec les colla-
borateurs,  perspectives de progression et  sens.  Or,  a
priori, chacun de ces leviers est susceptible d’e� tre soit
active� , soit neutralise�  par la distance a=  l’entreprise. On
peut s’attendre, par exemple, a=  ce que le travail a=  dis-
tance soit favorable a=  l'e�quilibre entre vie profession-
nelle et vie prive�e, a=  moins que la porosite�  entre ces
deux domaines ne devienne une source de tension, no-
tamment pour les femmes. Le travail a=  distance pour-
rait appauvrir les interactions interpersonnelles, affec-
tant  surtout  ceux  qui  be�ne� ficient  de  l'entreprise  en
tant que structure d'inte�gration sociale, mais il pour-
rait au contraire susciter de nouvelles formes de co-

1 Barrero et al. 2021
2 Dey  et  al. 2020 ;  Hensvik  et  al. 2020 ;  Dingel  &  Nei-

man 2020
3 Bergeaud & Ray 2021 ; Pabilonia & Vernon 2021

ope�ration horizontale4.  Le travail  a=  distance pourrait
e�tre  favorable  a=  l’expression de l’autonomie des tra-
vailleurs en leur permettant de planifier et d’organiser
leur  travail  de  façon  plus  personnalise�e,  ou  bien  au
contraire,  pour  certains  d’entre  eux,  s’accompagner
d’une surveillance e� lectronique redouble�e. Seul l'alle= -
gement des contraintes lie�es aux trajets domicile-tra-
vail  constitue  une  source  de  bien-e� tre  indiscutable.
Que sait-on alors, empiriquement, sur le lien entre te� -
le� travail et bien-e� tre subjectif ? 

1. Qu’avait-on appris avant le Covid ?
Avant la crise sanitaire, et malgre�  la rarete�  du te� le� tra-
vail,  qui  ne  concernait  que 3 a=  5  % des travailleurs
dans les pays de l'OCDE5, de nombreuses e�tudes empi-
riques avaient examine�  la relation entre le travail a=  do-
micile et le bien-e�tre subjectif, sans pourtant parvenir
a=  des re�sultats  cohe�rents6.  La seule observation uni-
voque et syste�matique de ces e�tudes e� tait le moindre
effet be�ne� fique du travail a=  domicile sur la sante�  men-
tale et physique des femmes, par rapport a=  celle des
hommes, celles-ci e� tant davantage accapare�es par les
ta� ches me�nage=res et les soins aux enfants lorsque les
frontie=res  entre  travail  et  vie  familiale  s’estompent7.
Pour le ve�rifier,  il  est  utile d’exploiter  les « enque� tes
d’emploi du temps » qui renseignent sur les activite�s
re�alise�es  tout  au  long  de  la  journe�e  par  les  re�pon-
dants8. On constate alors que le si te� le� travail augmente
le temps consacre�  a=  la garde des enfants, tant pour les
pe=res que pour les me=res, ces dernie=res consacrent re-
lativement  plus  de  temps  aux  travaux  me�nagers  et
sont plus susceptibles de travailler en pre�sence d'un
enfant que les pe=res. Au total, le te� le� travail accroî�t les
e�carts  entre  les  sexes  en  matie=re  de  travail  domes-
tique. Ces donne�es montrent aussi que le te� le� travail se
traduit  par un gain de temps et de flexibilite�  impor-
tants,  que les  enfants  et  les parents passent  plus  de
temps  ensemble,  ce  qui  est  probablement  be�ne� fique
pour  leur  bien-e�tre,  mais  que  les  te� le� travailleurs
passent plus de temps seuls. C’est peut-e�tre pourquoi
ils  ne  jouissent  pas  ne�cessairement  d'une  meilleure
sante�  mentale9. 

Des expe�riences ce� le=bres mene�es en entreprise avant
la pande�mie de Covid-19 sugge=rent un effet positif du
te� le� travail sur le bien-e�tre. L’une d’elles10 concerne le
centre d’appel d’une grande agence de voyage chinoise
(Ctrip).  Dans le cadre de la me�thode de�sormais bien
connue d’une "expe�rience ale�atoire contro� le�e", parmi
les employe�s  qui s’e� taient porte�s  volontaires pour le
travail a=  domicile, certains ont effectivement e� te�  de�si-

4 Voir par exemple Hergeux 2023
5 Pabilonia & Vernon 2021
6 Bailey & Kurland 2002 ; Gajendran & Harrison 2007
7 Oakman et al. 2020 ; Xiao et al. 2021 ; Yang et al. 2023
8 Lyttelton et al. 2020 ; Pabilonia & Vernon 2021 ; Pabilo-

nia & Victoria Vernon 2022
9 Wang et al. 2022 ; Song & Gao 2022
10 Bloom et al. 2022
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gne�s, de manie=re ale�atoire, pour pratiquer cette orga-
nisation du travail pendant neuf mois, tandis que les
autres restaient au bureau. L’impact du te� le� travail sur
le  bien-e� tre  des  salarie�s s’est  re�ve� le�  positif.  Ces  der-
niers font e� tat d'une meilleure satisfaction au travail,
et leur taux de de�mission diminue de moitie� . A la suite
de l'expe�rience, l’entreprise Ctrip a d’ailleurs e� tendu la
possibilite�  de travailler a=  domicile a=  l'ensemble de ses
salarie�s :   la  moitie�  de  ceux qui  avaient  de� ja=  expe�ri-
mente�  le  dispositif  ont  choisi  d’y  rester.  Soulignons
l’importance de l’he� te�roge�ne� ite�  entre les travailleurs a=
cet e�gard. 

Pour estimer l’appe� tence des travailleurs pour le tra-
vail a=  distance, de nombreuses expe�riences d’un type
spe�cifique ont e� te�  conduites, dans le cadre ge�ne�ral de
la recherche sur les conditions de travail.  Il  s’agit  d’
« expériences de choix » mene�es aupre=s de salarie�s afin
d’identifier leurs attentes et leurs pre� fe�rences concer-
nant  les  caracte�ristiques  de  leur  emploi.  Cette  ap-
proche vise a=  estimer la valeur que les travailleurs at-
tribuent a=  diffe�rents aspects de l’emploi. Sont-ils pre� ts
a=  accepter un salaire plus faible en e�change de la possi-
bilite�  de te� le� travailler (par exemple),  ou au contraire
exigeraient-ils un salaire plus e� leve�  si le travail devait
se faire a=  domicile ? Pour le savoir, les chercheurs les
mettent en situation de choisir entre des paires d'em-
plois  aux  caracte�ristiques  diffe�rentes.  Que  ces  situa-
tions de choix soient re�elles (concernant de vrais em-
plois, sur une plateforme de recrutement par exemple)
ou  hypothe� tiques,  c’est-a= -dire  re�alise�s  par  le  biais
d’enque� tes, elles conduisent aux me�mes re�sultats11. 

Ainsi,  lors  d’une expe�rience re�pute�e,  des  chercheurs
ont profite�  de l’occasion d’une campagne de recrute-
ment a=  grande e�chelle pour un centre d'appels ame�ri-
cain12.  Des annonces d’offre d’emploi ont e� te�  place�es
sur une grande plateforme de recrutement pour des
postes d'enque� teurs te� le�phoniques.  Au cours du pro-
cessus  de  se� lection,  il  a  e� te�  demande�  aux  candidats
leur pre� fe�rence entre deux postes : d’une part un poste
de base, c’est-a= -dire sur site (dans la re�gion du candi-
dat), offrant un horaire traditionnel de 40 heures, de
9h a=  17h, du lundi au vendredi, et d’autre part un autre
poste  comportant  d’autres  caracte�ristiques,  notam-
ment,  dans certains cas,  la  possibilite�  de  travailler  a=
domicile.  Les chercheurs avaient fait  varier  de façon
ale�atoire  la  diffe�rence  de  salaire  entre  ces  deux op-
tions. Ayant interroge�  environ 7 000 candidats, ils ont
pu estimer la « disposition a=  payer » pour un certain
nombre d'arrangements. Or, parmi tous les dispositifs
propose�s, il apparaî�t que c’est le travail a=  domicile qui
est le plus appre�cie� . En moyenne, les candidats a=  l'em-
ploi se montrent pre�ts a=  accepter un salaire infe�rieur
de 8 % pour avoir la possibilite�  de travailler a=  domi-
cile.  Les femmes accordent encore plus d'importance
que  les  hommes  au  travail  a=  domicile,  surtout  les

11 Mas & Pallais 2017
12 Mas & Pallais 2017

me=res de jeunes enfants. Ici encore on rele=ve des diffe� -
rences  entre  les  travailleurs.  Vingt-cinq  pour  cent
d’entre eux sont pre� ts a=  renoncer a=  au moins 2,45 $ de
l'heure,  soit  environ  14 % de  leur  salaire,  pour  tra-
vailler a=  domicile. Cependant environ 20 % des candi-
dats choisissent de travailler exclusivement sur place,
me�me a=  salaire e�gal. 

Certes,  a=  ce  stade,  les  deux  expe�riences  e�voque�es
concernent des emplois dont la dimension sociale et
coope�rative est faible puisqu’il s’agit de centres d’ap-
pel. Afin d'approfondir la validite�  externe de ces re�sul-
tats expe�rimentaux,  les auteurs de la dernie=re e� tude
ont  ensuite  introduit  des  expe�riences  de  choix  dans
une enque� te nationale (UAS13), touchant alors une po-
pulation ge�ne�rale de travailleurs14. Ils obtiennent une
estimation de me�me ordre de grandeur de la disposi-
tion a=  payer pour la possibilite�  de travailler a=  domicile
(8,4 % du salaire en moyenne). Naturellement, parmi
les re�pondants a=  l’enque� te, ceux qui disposent de� ja=  de
la possibilite�  de travailler a=  domicile valorisent beau-
coup plus cette option (a=  18,7 % du salaire contre 8,6
%).  Le temps de trajet  entre domicile et travail  joue
e�galement  un  ro� le  important  de=s  qu’il  de�passe  une
heure aller-retour. 

Une expe�rience de choix re�el de me�me nature15 permet
d’e� tendre les re�sultats a=  un ensemble beaucoup plus
vaste de me�tiers. Il s’agit d’une  expe�rience de terrain
re�alise�e  sur  un tre=s  grand site  d'offres  d'emplois  en
ligne en Chine,  ou=  sont poste�es des dizaines de mil-
lions d'offres par an, visite�  par plus de 100 millions de
demandeurs d'emploi chaque anne�e, dont des millions
sont actifs sur le site chaque jour. Ce site est spe�cialise�
dans les emplois de cols blancs a=  haut niveau d'e�duca-
tion. Par exemple, on y trouve des postes tels que : in-
génieur  Java,  directeur  financier,  directeur  des  res-
sources humaines, directeur du marketing ou encore di-
recteur des ventes apparaissaient au sein de cate�gories
plus larges telles que logiciels, finances, ressources hu-
maines,  marketing  et gestion des  ventes.  L’expe�rience
montre que, me�me sur cet e�ventail assez divers de pro-
fessions, les annonces proposant une flexibilite�  du lieu
(te� le� travail) attirent des taux de candidature plus e� le-
ve�s, me�me pour des salaires infe�rieurs.

D’autres  expe�riences  de  choix  hypothe� tiques
conduisent a=  des conclusions similaires. Ainsi, une ex-
pe�rience  de  choix  introduite  dans  l’enque� te  ame�ri-
caine sur les conditions de travail  (AWCS)  a montre�
que la possibilite�  de travailler a=  distance e�quivaudrait
en moyenne, aux yeux des salarie�s,  a=  une augmenta-
tion de salaire de 4,1 %. Elle serait encre davantage va-
lorise�e par les femmes, les blancs et les personnes les
plus diplo� me�es16. 

13 Understanding America Study : https://uasda-
ta.usc.edu/.

14 Mas & Pallais 2020
15 He et al. 2021
16 Maestas et al. 2018

https://uasdata.usc.edu/
https://uasdata.usc.edu/
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2. Les expériences de choix post-Covid
L’expe�rience du te� le� travail pratique�  pendant le Covid
a-t-elle modifie�  le rapport des salarie�s a=  ce dispositif ?
Plusieurs e�tudes montrent que l’attrait pour le travail
a=  distance n’a fait que s’accroî�tre. 

Dans le contexte ame�ricain, une enque� te conduite en
2021 aupre=s de 30 000 salarie�s (SWA17) sugge=re que le
te� le� travail  (partiel)  est  largement  ple�biscite� 18.  L’en-
que� te 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 moitie�  des employe�s qui peuvent
travailler a=  domicile dans leur emploi actuel (et pre=s
de 40% de tous les re�pondants) souhaitent partager la
semaine de travail  entre le domicile et  les locaux de
l'employeur. Pre=s de deux tiers des re�pondants et pre=s
de 80 % de ceux qui peuvent travailler a=  domicile sou-
haitent le faire au moins un jour par semaine. Environ
30 % souhaitent travailler a=  domicile toute la semaine,
notamment les femmes qui ont des enfants de moins
de 12 ans.

Cette enque� te pose e�galement directement la question
de la  « disposition a=  payer »  qui  est  estime�e  de  ma-
nie=re  indirecte  dans  les  expe�riences  de  choix  pre�ci-
te�es : "Après le COVID, en 2022 et plus tard, que pense-
riez-vous de travailler à domicile 2 ou 3 jours par se-
maine ?" Les options de re�ponse sont "Positif : je le ver-
rais comme un avantage ou un salaire supplémentaire",
"Neutre" et "Négatif  :  je le  verrais comme un coût ou
une réduction de salaire". Si la re�ponse est "positive" ou
"ne�gative",  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 ? 19

• Moins de 5 % d'augmentation [re�duction] de salaire 
• Une augmentation [re�duction] de salaire de 5 a=  10 %
• Une augmentation [re�duction] de salaire de 10 a=  15 %
• Une augmentation [re�duction] de salaire de 15 a=  25 %
• Une augmentation [re�duction] de salaire de 25 a=  35 %

Pre=s de deux tiers des personnes interroge�es de�sirent
travailler a=  domicile 2 ou 3 jours par semaine. Plus de
la  moitie�  d'entre  elles  de�clarent  que cela  e�quivaut  a=
une augmentation de salaire de 5 % ou plus, et pre=s
d'une personne sur cinq a=  une augmentation de salaire
de 15 % ou plus. Au total, la grande majorite�  des per-
sonnes interroge�es  dans le  cadre de l'enque� te  aime-
raient travailler a=  domicile au moins un jour par se-
maine,  et  plus  de  la  moitie�  d'entre  elles  se  disent
pre� tes a=  accepter une baisse de salaire importante (7%

17  Survey  of  Working  Arrangements  and  Attitudes
(SWAA): www.wfhresearch.com

18 Barrero et al. 2021
19 How much of a pay raise [cut] (as a percent of your cur-

rent  pay)  would  you  value  as  much  as  the  option  to
work from home 2 or 3 days a week?

en moyenne) pour avoir  la possibilite�  de travailler a=
domicile a=  raison de deux ou trois jours par semaine
apre=s la pande�mie. 40% de ceux qui pratiquent de� ja=  le
travail  a=  distance un ou plusieurs jours par semaine
de�clarent  qu’ils  quitteraient  leur  emploi  ou  en cher-
cheraient un autre si leur employeur exigeait un retour
complet  sur  le  site  de  l'entreprise.  Les  employeurs,
quant a=  eux, pre�voient que le travail a=  domicile est en-
visageable  pour la  moitie�  des  employe�s,  a=  raison de
deux jours par semaine. 

Sur la base du me�me questionnaire, les chercheurs ont
ensuite conduit une enque� te mondiale aupre=s de tra-
vailleurs a=  temps plein dans 27 pays, en 2021 et 2022,
pour  e� tudier  l’avenir  du  travail  a=  distance20.  Leurs
constats sont similaires : tant les employeurs que les
employe�s s'attendent a=  ce que le travail a=  domicile se
poursuive apre=s  la  pande�mie,  me�me si  les plans des
employeurs sont en deça=  des souhaits des travailleurs
a=  cet e�gard. Aux yeux des travailleurs, la possibilite�  de
travailler  a=  domicile  deux  a=  trois  jours  par  semaine
e�quivaut a=  5% de leur salaire en moyenne,  avec des
e�valuations  plus  e� leve�es  pour  les  femmes,  les  per-
sonnes ayant  des  enfants,  les  travailleurs  hautement
qualifie�s et ceux qui ont des trajets plus long. La dispo-
sition a=  payer pour pouvoir travailler a=  distance (a=  re-
venu national e�gal) est le�ge=rement ne�gative pour TaîZ-
wan et positive pour tous les autres pays, allant d'envi-
ron 7-8% du salaire au Bre�sil, en E[ gypte, en Inde et en
Turquie, a=  8,8% en Serbie, et pre=s de 12% en Ukraine
(avant le conflit). Au niveau mondial, un quart des em-
ploye�s qui pratiquent effectivement le te� le� travail un ou
plusieurs  jours  par  semaine  de�clarent  qu'ils  quitte-
raient leur emploi, ou en chercheraient un qui autorise
le te� le� travail,  si  leur employeur exigeaient  un retour
complet sur site. 

Dans le me�me ordre d'ide�es, une autre enque� te fonde�e
sur une expe�rience de choix re�alise�e en Pologne pen-
dant  la  pe�riode  Covid,  conduit  a=  estimer  qu'en
moyenne les travailleurs sacrifieraient 5,1% de leurs
revenus pour avoir la possibilite�  de travailler a=  domi-
cile, en particulier pour 2 a=  3 jours par semaine (7,3%)
pluto� t que 5 jours par semaine (2,8%)21.

Enfin,  mentionnons  une  dernie=re  expe�rience  (ale�a-
toire, contro� le�e) conduite en 2021 et 2022 chez Trip.-
com, une agence de voyages mondiale cote�e au NAS-
DAQ, comptant 35 000 employe�s, et dont le sie=ge est a=
Shanghai22. Au sein du groupe des 1612 inge�nieurs et
employe�s du marketing et de la finance des divisions
Airfare et  IT,  ceux qui  e� taient ne�s un jour impair (le
1er,  3e=me,  5e=me...  jour du mois)  se sont vu offrir  la
possibilite�  de te� le� travailler le mercredi et le vendredi.
Les autres (dont l'anniversaire tombait un jour pair)
ont continue�  a=  venir au bureau a=  plein temps comme
avant. On constate que cet arrangement hybride a per-

20 Zarate 2022
21 Lewandowski et al. 2022
22 Bloom et al. 2022
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mis  de  re�duire  les  de�missions  de  35  %  (de  7,2%  a=
4,7%) et d'augmenter la satisfaction au travail dans le
groupe "de traitement" qui be�ne� ficiait du dispositif par
rapport  au groupe "de  contro� le"  qui  n’en be�ne� ficiait
pas. Notons que les mesures de productivite� , telles que
les lignes de code e�crites, ont augmente�  de 8%, et la
productivite�  auto-e�value�e  des  employe�s  s’est  accrue.
Compte tenu de ces avantages sur le plan de la fide� lisa-
tion, de la satisfaction au travail et de la productivite� ,
l'entreprise a e� tendu le travail hybride a=  l'ensemble de
la socie� te�  apre=s la fin de l'expe�rience. 

3. Le télétravail et le bien-être subjectif
Puisque  la  plupart  des  salarie�s  du  monde  entier
semblent  valoriser  la  possibilite�  de  travailler  a=  dis-
tance, voire seraient pre� ts a=  renoncer a=  une partie de
leur salaire pour saisir cette possibilite� , se sont-ils sen-
tis plus heureux de te� le� travailler lorsque cela leur a e� te�
impose�  par les confinements lie�s au Covid ? 

La question peut sembler e�trange dans un contexte ou=
le  bien-e� tre  de  la  population  a  fortement  chute� 23.  Il
s’agit ici de de�me� ler l’effet du travail a=  distance en tant
que tel du contexte anxioge=ne de la pande�mie. En re�a-
lite� , l’e�pisode de Covid-19 est me�me propice a=  l’identi-
fication de l’impact du te� le� travail sur le bien-e� tre dans
la mesure ou=  le te� le� travail a e� te�  impose�  du jour au len-
demain a=  tous ceux qui le pouvaient, ce qui exclut le
proble=me habituel d'auto-se� lection, du moins pendant
les pe�riodes de confinement les plus strictes. On peut
en effet conside�rer qu’au cours de ces e�pisodes,  une
personne travaillait a=  domicile si cela avait e� te�  de�cide�
par le gouvernement ou par son employeur et non par
elle-me�me, ce qui permet au chercheur d’identifier l’ef-
fet causal du te� le� travail sur son bien-e� tre en e�vitant de
le confondre avec l’effet des caracte�ristiques des per-
sonnes de�sireuses de travailler a=  distance.

Cependant, me�me dans ce contexte, il n’est pas facile
de mesurer l'effet propre du travail a=  domicile sur le
bien-e� tre  subjectif,  inde�pendamment  du  contexte  du
Covid.  Pour  le  faire,  il  est  ne�cessaire  de  re�unir  plu-
sieurs  conditions.  En  premier  lieu,  il  faut  suivre  les
me�mes  individus  depuis  la  pe�riode  ante�rieure  a=  la
pande�mie  puis  au  cours  de  celle-ci.   Ensuite,  il  faut
pouvoir les observer a=  diffe�rents moments pendant la
pe�riode de Covid, afin de mesurer leur bien-e�tre sub-
jectif selon qu'ils travaillent a=  domicile ou non. On peut
alors espe�rer distinguer l'effet du passage au travail a=
domicile de l'impact ge�ne�ral de la pande�mie et de l’im-
pact diffe�rentiel  de  la crise sur les travailleurs  selon
qu'ils occupent ou non un emploi « te� le� travaillable ». 

Deux e� tudes mene�es dans le cadre de notre Observa-
toire  re�unissent  ces  conditions  d’identification  de  la
causalite� . Leurs re�sultats sont surprenants. Le passage
23 Banks & Xu 2020 ; Pierce et al. 2020 ; Anaya et al. 2021 ;

Pelly  et  al. 2021 ;  Brodeur  et  al. 2021 ;  Schmidtke  et
al. 2021 par exemple.

au te� le� travail inte�gral se re�ve= le pre� judiciable a=  la satis-
faction de vie (enque� te allemande) et a=  la sante�  men-
tale (enque� te anglaise)24. Il re�duit notamment le senti-
ment d’e� tre utile, la concentration, la confiance en soi,
le sentiment de joie, la capacite�  de prendre des de�ci-
sions, et augmente le risque de de�pression. Mais ce re� -
sultat concerne les employe�s qui ont travaille�  a=  domi-
cile a=  plein temps, et non a=  temps partiel. En revanche,
le te� le� travail partiel, encore appele�  "hybride" n’exerce
pas d’effet  notable.  Ces  re�sultats  sont  confirme�s  par
d’autres  e� tudes  fonde�es  sur  les  me�mes  types  de
sources25. 

Nous identifions e�galement l'impact de la dure�e du tra-
vail a=  domicile. A cet e�gard, on pouvait potentiellement
s'attendre a=  deux effets oppose�s : une adaptation posi-
tive aux nouvelles contraintes sociales, technologiques
et  organisationnelles,  ou une de�socialisation de plus
en plus de� le� te=re du fait de la distance a=  l'entreprise et
aux colle=gues. De fait, on observe une e�volution dyna-
mique au cours de laquelle la de� te�rioration initiale de
la sante�  mentale disparaî�t apre=s plusieurs mois conse� -
cutifs de te� le� travail. Il s’agit certainement d’un phe�no-
me=ne d’adaptation a=  une organisation nouvelle, me�me
si l’on ne peut pas e�carter totalement l’hypothe=se d’un
phe�nome=ne d’auto-se� lection, au sens ou=  les personnes
auxquelles cela convenait le mieux ont continue�  plus
longtemps a=  travailler inte�gralement a=  distance. 

L’enque� te  longitudinale anglaise aupre=s des me�nages
britanniques (UKHLS), habituellement annuelle, a de� -
veloppe�  un module supple�mentaire Covid-19 avec des
vagues fre�quentes depuis avril 2020, et qui contient a=
la fois des mesures de satisfaction de vie et de sante�
mentale. Nous observons ainsi les me�mes personnes a=
huit  moments  diffe�rents  pendant  l'e�pisode  Covid,
entre avril 2020 et mars 2021. De me�me, l’enque� te al-
lemande  (SOEP)  interroge  les  me�mes  personnes
chaque anne�e  avant  2020,  soit  deux fois  pendant  la
vague de Covid-19. Comme de nombreuses personnes
ont  alternativement  travaille�  a=  distance  et  sur  site,
nous pouvons identifier l'impact spe�cifique du travail a=
domicile sur leur bien-e� tre subjectif.

4. Un révélateur des cultures de genre
L’une  des  particularite�s  du  te� le� travail  tel  qu’il  a  e� te�
pratique�  pendant  la  pande�mie  tient  au  fait  que  les
e�coles ont e�galement e�te�  ferme�es pendant de longues
pe�riodes, plaçant les parents en situation de travailler
a=  domicile  avec  leurs  enfants.  Toutes  les  e�tudes
montrent  que  cette  situation  a  e� te�  de� le� te=re  pour  le
bien-e� tre  et  la  sante�  mentale des parents.  Elles sont
e�galement l’occasion de mettre en lumie=re l’asyme�trie
des responsabilite�s parentales en matie=re de soins aux
enfants et de re�partition des ta� ches me�nage=res. Cepen-

24 Gueguen & Senik 2022 ; Senik et al. 2022
25 Reuschke & Felstead 2020 ; Schifano et al. 2021 ; Bertoni

et al. 2022
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dant,  l’expe�rience  du confinement  souligne aussi  les
diffe�rences  entre  cultures  nationales  concernant  ces
responsabilite�s. 

On  a  vu,  a=  l’aide  des  expe�riences  de  choix,  que  les
femmes, et notamment les me=res de jeunes enfants, ac-
cordaient une plus grande valeur a=  la possibilite�  de te� -
le� travailler et e� taient particulie=rement dispose�es a=  ac-
cepter un salaire infe�rieur en contrepartie de cette li-
berte� 26.  Cet arrangement,  en permettant aux femmes
de  mieux e�quilibrer  contraintes  familiales  et  profes-
sionnelles en pre�sence d'enfants devrait donc e� tre pro-
pice a=  leur bien-e�tre. En re�alite� , les travaux empiriques
tendent a=  aboutir a=  une conclusion oppose�e.  Comme
nous  l’avons  e�voque� ,  concernant  la  pe�riode  pre� -CO-
VID-19, ce dispositif semblait moins favorable au bien-
e�tre des femmes que des hommes, car l'effacement des
frontie=res entre le travail et le domicile pe=se davantage
sur elles27. De me�me, pour la pe�riode Covid, parmi les
te� le� travailleurs, les me=res font plus fre�quemment e�tat
de sentiments d'anxie� te� ,  de solitude et de de�pression
que les pe=res28. 

Nos propres travaux permettent de ve�rifier ces re�sul-
tats.  Au Royaume-Uni,  l'influence du te� le� travail  (a=  la
fois partiel et complet) se re�ve= le particulie=rement ne� -
faste a=  la satisfaction de vie et a=  la sante�  mentale des
me=res d’enfants de moins de 15 ans, surtout entre les
mois d’avril et juillet 2020 quand l'enseignement a=  do-
micile e� tait le plus re�pandu. En revanche, nous ne de� -
tectons  aucun  effet  spe�cifique  des  enfants  pour  les
hommes  qui  te� le� travaillent.  En  Allemagne,  comme
nous l’avons vu, le te� le� travail a exerce�  un effet moyen
ne�gatif sur la satisfaction de vie des employe�s au cours
des deux premie=res anne�es de la pande�mie. Ici encore,
la baisse de la satisfaction de vie n'est constate�e que
pour  les  me=res  d’enfants  en a� ge  scolaire,  et  non  les
hommes ce� libataires ou les me=res de tre=s jeunes en-
fants.

Certes, l'impact ne�gatif du te� le� travail sur les me=res est
probablement du�  a=  la charge que repre�sente « l’e�cole a=
la maison », une caracte�ristique qui n'a aucune raison
d'e� tre associe�e au travail a=  domicile a=  l'avenir. Cepen-
dant, ces re�sultats confirment la plus grande porosite�
des contraintes professionnelles et familiales pour les
femmes, c’est-a= -dire l'e� tendue de l'asyme�trie des ro� les
masculins et fe�minins.

Plus  ge�ne�ralement,  le  te� le� travail  s’articule  avec  les
normes propres a=  chaque culture en matie=re de re�par-
tition des ta� ches entre conjoints au sein du foyer.  Dans
un cadre de forte asyme�trie des ro� les, il n’est pas e� ton-
nant que le temps consacre�  par les femmes aux ta� ches
me�nage=res et a=  la garde des enfants augmente de ma-
nie=re disproportionne�e, ainsi que le multita� che et les

26 Mas & Pallais 2017
27 Oakman et al. 2020 ; Xiao et al. 2021 ; Yang et al. 2023
28 Lyttelton et al. 2020

interruptions de travail. Mais qu’en est-il dans des en-
vironnements plus e�galitaires ? 

A cet e�gard, une approche comparative de la France, de
la Sue=de et de la Suisse, re�alise�e par la sociologue Julie
Landour pendant le confinement, est tre=s re�ve� latrice29.
L’auteur a se� lectionne�  des couples socialement compa-
rables, de cadres he� te�rosexuels cohabitant et ayant au
moins un enfant de moins de 12 ans. Cependant dans
toutes  ces  familles,  ce  sont  les  hommes  que  tra-
vaillaient a=  leur domicile pendant le Covid, tandis que
leurs conjointes avaient maintenu leur activite�  profes-
sionnelle a=  l’exte�rieur du foyer.  Comment,  dans cette
situation particulie=re, ou=  ce sont les hommes qui sont
« au foyer », les ta� ches familiales et domestiques se re� -
partissent-elles ?

Rappelons que ces pays sont caracte�rise�s par des re� -
gimes familiaux diffe�rents, la Sue=de pre�sentant le mo-
de= le le plus e�quilibre�  du point de vue de la contribu-
tion de la femme et de l’homme aux revenus et  aux
soins, et la Suisse le mode= le le plus traditionnel. Autres
diffe�rences :  avant la pande�mie, le te� le� travail e� tait plus
diffuse�  en Sue=de et en Suisse qu’en France et y e� tait da-
vantage exerce�  par des hommes que par des femmes. 

Le constat est e�difiant : En France, les hommes te� le� tra-
vaillent  mais  conservent  un  ro� le  marginal  d’appoint
dans les ta� ches domestiques.  En Suisse,  les hommes
endossent une part plus importante du travail domes-
tique et parental, mais les femmes en restent les prin-
cipales orchestratrices. A l’oppose� , en Sue=de, on assiste
a=  une comple= te re�organisation du travail domestique
et parental dans laquelle c’est l’homme, puisqu’il tra-
vaille a=  domicile, qui endosse l’essentiel des ta� ches as-
socie�es a=  cet espace - ta� ches me�nage=res comme soins
aux enfants,  allant jusqu’a=  se se�parer des aides exte� -
rieures auxquelles le me�nage recourrait avant la pan-
de�mie (femme de me�nage, baby-sitter).  Ces re�sultats
tre=s  contraste�s  montrent  que  le  te� le� travail  ne  fait
qu’agir comme un re�ve� lateur de ces normes de divi-
sion du travail entre hommes et femmes.

5. Des résultats paradoxaux ?
Compte tenu de l'impact ne�gatif du travail a=  distance
sur le bien-e�tre subjectif, du moins au cours des pre-
miers  mois  de  confinement,  il  peut  sembler  surpre-
nant que de nombreux salarie�s dans le monde mani-
festent  le  de�sir  de  continuer  a=  travailler  a=  domicile,
comme le montrent de nombreuses enque� tes30. En re�a-
lite� ,  ceci  s’explique par le fait  que la plupart d'entre
eux aspirent a=  travailler partiellement a=  domicile, plu-
to� t  que totalement.  Ce  sont  en  effet  uniquement  les
travailleurs a=  domicile et a=  plein temps qui ont souffert
de  cette  situation,  et  non  ceux  qui  te� le� travaillaient
« souvent » au lieu de « toujours » (dans l’enque� te an-
glaise que nous exploitons).  De fait, les expe�riences de

29 Landour 2023
30 Barrero et al. 2021
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choix e�voque�es plus haut concernaient pour la plupart
la  possibilite�  de  travailler  a=  distance  quelques  jours
par semaine, et non inte�gralement. 

Il se pourrait e�galement que les travailleurs aient une
image ide�alise�e  du  te� le� travail,  en associant  l'ide�e  du
domicile a=  un e� tat agre�able, sans anticiper les conse� -
quences ne�gatives de cette organisation sur leur sante�
mentale. Une enque� te aupre=s de milliers d’Ame�ricains
travaillant a=  temps plein et qui avaient pratique�  le tra-
vail a=  domicile pendant la pande�mie permet de com-
prendre ce que les salarie�s attendent du te� le� travail31. Â
la question "Quels sont les principaux avantages du tra-
vail à domicile ?", avec la possibilite�  de choisir jusqu'a=
trois options, 51% re�pondent "Pas de trajet", 44% "Ho-
raire 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’e�conomie et
de gestion du temps.  Â la question "Quels sont les prin-
cipaux avantages de travailler  dans les locaux profes-
sionnels de votre employeur ?" 49% re�pondent "Colla-
boration  en  face  à  face",  49%  "Socialisation",  41%
"[maintenir] les limites entre le travail et la vie person-
nelle", et 40% "Meilleur équipement". Il s’agit donc plu-
to� t  d’avantages  lie�s  a=  l’activite�  de  travail  elle-me�me.
Ainsi,  il  n’est   pas  surprenant  que si  le  te� le� travail  a=
temps  partiel  pre�sente  l’avantage  de  desserrer  les
contraintes  temporelles  auxquelles  font  face  les  tra-
vailleurs, cette organisation pousse�e a=  temps complet
finisse par peser sur la satisfaction au travail et le mo-
ral des salarie�s. Quant aux chefs d'entreprise interro-
ge�s lors de la me�me enque� te, s’ils de�sirent en majorite�
faire venir les travailleurs sur place trois jours ou plus
par semaine, c’est pour des raisons tenant a=  la culture
du lieu de travail, a=  la motivation et a=  l'innovation. Ils
sont ne�anmoins nombreux a=  voir des avantages au tra-
vail  a=  domicile  a=  raison  d’un  ou deux  jours  par  se-
maine. Il semble donc re�gner un certain accord entre
employeurs et employe�s en faveur du maintien du te� le� -
travail partiel, me�me si le nombre de jours de�sire�  par
les premiers est plus faible que celui espe�re�  par les se-
conds. 

6. Conclusion
Avec son de�clenchement soudain et inattendu, l’e�pide� -
mie  de  COVID-19  et  les  e�pisodes  de  confinement
qu’elle  a  impose�s  constituent  quasiment  une  "expe� -
rience naturelle" permettant d’analyser l'impact causal
du travail  a=  domicile  sur  le  bien-e�tre  subjectif,  mais
posent e�galement certaines limites quant a=  la ge�ne�rali-
te�  de ces analyses. En premier, lieu, le fait que le te� le� -
travail  ait  e� te�  impose�  a=  tous les travailleurs (dans la
mesure du possible) signifie qu'il e� tait exempt de toute
notion de privile=ge ou de stigmatisation. Ensuite,  les
individus travaillaient a=  domicile au sens propre, par

31 Barrero et al. 2021, qui utilise Source :  Survey of Wor-
king Arrangements and Attitudes (SWAA),  www.wfhre-
search.com, vagues d'avril a=  juin 2022.

opposition a=  d'autres formes de travail a=  distance. En
troisie=me lieu, plusieurs membres d’un me�me me�nage
travaillaient souvent a=  domicile en me�me temps. Enfin,
les enfants e�taient e�galement a=  la maison pendant la
journe�e. A l’avenir, et en re�gime « normal », aucune de
ces  circonstances  particulie=res  ne  devrait  se  repro-
duire  a=  l’identique,  me�me  s’il  reste  que  la  relation
entre travail a=  domicile et bien-e�tre subjectif,  notam-
ment pour les femmes, de�pendra du type de structure
familiale.

Nos re�sultats sugge=rent que le fait de travailler entie= -
rement a=  domicile est susceptible d'avoir un effet ne� -
faste sur le bien-e�tre subjectif. En moyenne sur la pe� -
riode, le passage au travail a=  domicile a=  plein temps de� -
te�riore la sante�  mentale des salarie�s. Il re�duit notam-
ment le sentiment d’e� tre utile,  la concentration et la
capacite�  de prendre des de�cisions. 

Pourtant, les "expe�riences de choix" conduites par des
chercheurs montrent sans ambiguîZte�  que les salarie�s
valorisent la possibilite�  de te� le� travailler. Lorsque plu-
sieurs  emplois,  assortis  de  niveaux de re�mune�ration
diffe�rents et de la possibilite�  -ou non- de travailler a=
distance  leur  sont  propose�s,  les  travailleurs  se
montrent pre� ts a=  accepter un salaire d’environ 5% a=
8%  plus  faible  a=  condition  de  pouvoir  te� le� travailler
certains jours de la semaine. Les gens se tromperaient-
ils  en imaginant que le  te� le� travail  est  propice a=  leur
bien-e� tre ? Sont-ils aveugle�s par la promesse de gain
de temps de transport et de flexibilite� , au point de ne� -
gliger leur besoin d’interactions en pre�sence avec leurs
collaborateurs ? 

En re�alite� ,  ces deux types d’observation ne sont pas
contradictoires. En effet, les expe�riences de choix pro-
posent en ge�ne�ral la possibilite�  de travailler quelques
jours a=  distance, c’est-a= -dire une forme d’organisation
hybride. Et c’est cette organisation qui est ple�biscite�e,
et non le travail a=  distance a=  temps complet. Il  s’agit
donc d’une question de degre� . En effet, la deuxie=me le-
çon de nos e� tudes est que l’on n’observe pas de de�clin
du bien-e�tre de ceux qui ont seulement pratique�  le te� -
le� travail partiel pendant les pe�riodes de confinement.
Ainsi,  si  quelques  jours  de  te� le� travail  par  semaine
offrent  effectivement  une  respiration  aux  salarie�s,  il
n’est pas encore temps d’abolir totalement le lieu de
travail. 

Notons que toutes les e�tudes portant sur l’impact du
te� le� travail sur le bien-e�tre subjectif font e� tat de diffe� -
rences  importantes  selon  les  personnes32.  Les  expe� -
riences  de  choix  comme  les  donne�es  d’enque� te
montrent que les relations au te� le� travail de�pendent de
l’a� ge, du sexe et du niveau d'e�ducation (et bien su� r de
la longueur des trajets domicile-travail). Le te� le� travail
ne peut donc e�tre juge�  universellement comme e� tant
bon ou mauvais pour le bien-e�tre des travailleurs s'il
leur est impose�  ; en revanche, il leur sera be�ne� fique s'il

32 Zarate 2022

http://www.wfhresearch.com/
http://www.wfhresearch.com/
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est offert comme une possibilite� , un nouveau degre�  de
liberte� . 
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Le CEPREMAP est ne�  en 1967 de la fusion de deux centres, le CEPREL et le CERMAP, pour e�clairer la planification
française gra� ce a=  la recherche e�conomique.

Le CEPREMAP est, depuis le 1er janvier 2005, le CEntre Pour la Recherche EconoMique et ses APplications. Il est
place�  sous la tutelle du Ministe=re de la Recherche. La mission pre�vue dans ses statuts est d’assurer une interface
entre le monde acade�mique et les administrations e�conomiques.

Il est a=  la fois une agence de valorisation de la recherche e�conomique aupre=s des de�cideurs, et une agence de fi-
nancement de projets dont les enjeux pour la de�cision publique sont reconnus comme prioritaires.

http://www.cepremap.fr

Observatoire du Bien-être
L’Observatoire du bien-e� tre au CEPREMAP soutient la recherche sur le bien-e�tre en France et dans le monde. Il
re�unit des chercheurs de diffe�rentes institutions appliquant des me�thodes quantitatives rigoureuses et des tech-
niques novatrices. Les chercheurs affilie�s a=  l’Observatoire travaillent sur divers sujets, comme des questions de
recherche fondamentales telles que la relation entre e�ducation, sante�  et bien-e� tre, l’impact des relations avec les
pairs sur le bien-e� tre, la relation entre le bien-e� tre et des variables cycliques tels que l’emploi et la croissance et
enfin l’e�volution du bien-e� tre au cours de la vie. Un ro� le important de l’Observatoire est de de�velopper notre
compre�hension du bien-e�tre en France: son e�volution au fil du temps, sa relation avec le cycle e�conomique, les
e�carts en termes de bien-e�tre entre diffe�rents groupes de population ou re�gions, et enfin la relation entre poli-
tiques publiques et bien-e� tre.

http://www.cepremap.fr/observatoire-bien-etre
https://twitter.com/ObsBienEtre

            

Directeur de publication 
Mathieu Perona

Directrice scientifique 
Claudia Senik

Comité scientifique 
Yann Algan
Andrew Clark
Sarah Fle=che

Observatoire du Bien-e� tre du CEPREMAP

48 Boulevard Jourdan
75014 Paris – France
+33(0)1 80 52 13 61

Collection Notes de l’Observatoire du Bien-être, ISSN 2646-2834

http://www.cepremap.fr/observatoire-bien-etre
http://www.cepremap.fr/
https://twitter.com/ObsBienEtre
http://www.cepremap.fr/observatoire-bien-etre
http://www.cepremap.fr/

	1. Qu’avait-on appris avant le Covid ?
	2. Les expériences de choix post-Covid
	3. Le télétravail et le bien-être subjectif
	4. Un révélateur des cultures de genre
	5. Des résultats paradoxaux ?
	6. Conclusion
	7. Bibliographie

