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Le teletravail,
en debat dans les
organisations!

En novembre prochain, syndicats et patronat se retrouveront pour
débattre des conditions de mise en ceuvre du télétravail dans les entre-
prises. D'ores et déja, le MEDEF refuse toutes regles trop contraignantes
pour les entreprises, alors que le travail a domicile se pratique de plus
en plus, a la faveur de la crise sanitaire. La CGT le revendique depuis le
début: un accord national est nécessaire!
Pour en débattre et témoigner de leurs expériences, Jéeréme Vivenza, en charge
de la santé au travail pour la CE confédérale, Marc Benoit, secrétaire géné-

ral CGT a I'INRS, un élu CGT INRS Paris (qui préfére rester anonyme), Fabienne
Rouchy, secrétaire générale CGT Banque de France, Hugo Coldeboeuf syndica-
liste CGT Banque de France et Nayla Glaise, UGICT CGT d’Accenture.

B Le Peuple: Le MEDEF a
ouvert la porte a un accord
national interprofessionnel
(ANIl). Les deux prochains
rendez-vous entre l'organisa-
tion patronale et les syndicats
auront lieu le 3 novembre et le
23 novembre. Quelle est la
position de la CGT?

Jérome Vivenza, CE confeé-
dérale : Ce n'est pas vraiment une
surprise, la pression est bien la. On voyait
bien que la position du patronat devenait
de moins en moins tenable. Du c6té du
patronat, mais pas seulement, certains
ne souhaitent pas que |'accord national
interprofessionnel soit normatif. Or, je
ne vois pas vraiment a quoi servirait un
ANI non normatif. Lenjeu qui va débu-
ter début novembre, sera d'exercer une
pression afin qu'il existe un cadrage vrai-
ment national, normatif, du télétravail.

J'ai l'impression qu'ils ne sont pas tous
d'accord au sein du patronat. lls sont
enfermés dans le dogme: «il ne faut sur-
tout pas de norme». Selon eux, cadrer les
choses reviendrait a empécher la liberte
d'entreprendre. C'est une position réac-
tionnaire que le patronat européen, par
exemple, ne suit pas.

B Quelserale rapport de force?

Jérome Vivenza: Il devra se
construire sur des positions claires. Il
faut maintenir la pression. Cela passe
par un débat de société, car la pression
vient du monde du travail. Les zones
de flou qui existent aujourd’hui doivent
étre mises au débat au plus pres du
terrain. Nous avons a la CGT a élaborer
une construction syndicale a partir de
nos propositions, en particulier en ce
qui concerne le droit d'expression et
le droit syndical dans le télétravail. Les

organisations syndicales sont toutes sur
les mémes positions, sauf la CFDT qui
commence a parler de « non normatif ».

B Pourriez-vous, dans un pre-
mier temps, expliquer com-
ment le télétravail était pris en
compte dans chacun de vos
secteurs avant le confinement?

Marc Benoit, INRS : Je précise
d'emblée qua I'INRS, nous sommes sur
deux sites a Paris et a Nancy, avec 600
salariés et un seul syndicat pour les deux
sites. La premiére « négociation télétra-
vail », chez nous, date de 2018, avec une
forte demande de télétravail des salariés
du site de Paris, a cause des temps de
transports. La position du syndicat CGT
était frileuse, trés précautionneuse. Mais
la grosse demande des salariés nous a fait
comprendre qu'il fallait en tenir compte.
Nous avons abouti a un accord en 2018
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que la CGT n'a pas signé. Cette démarche
explique le pourquoi de notre attitude
durant le confinement. A I'INRS, le col-
lége cadre est majoritaire, Des employés
travaillent aussi, mais sont moins nom-

I'égalité homme-femme. Et dong, cet
accord prévoyait un droit d'expression,
avec une protection qui allait plus loin
que la sanction puisqu'elle allait jusqu‘a
la discrimination. Avec y compris I'utili-

 Finalement, I'accord signé en 2018 - avec une frilosi-
té qui venait de la CFDT encore plus que de la CGT - a
été limité a 15 jours par an au maximum, pour ceux qui
sont éligibles. L'éligibilité concernait beaucoup les
cadres et excluait les employés, les assistants, les
techniciens de laboratoire. D’ailleurs, durant le confine-
ment, ca s’est soldé par une catastrophe en termes de

production de travail.”

breux. On avait un télétravail fondé sur
I'inéligibilité. La CGT n'était pas d'accord.
Nous voulions que le télétravail soit un
droit minimum pour tous. On estimait
aussi, que la direction n'arrétait pas
d'envoyer des informations qu'il fallait
connaitre et maitriser. Nimporte quel
travail, y compris celui de I'accueil ou
de cuisinier, demandait du temps pour
acquérir ces informations dont la direc-
tion nous bombardait de facon réguliére.
Nous pensions qu'il existait pour chaque
salarié de I'INRS, la possibilité d'avoir au
moins une journée ou deux de télétravail
par mois. C'était donc notre position
de départ. Ce n'était pas le métier qui
devait primer mais l'activité. Dans tous
les cas, il devait y avoir un droit mini-
mum au télétravail pour tous les salariés,
avec bien s0r la compensation du codt,
etc. Finalement, I'accord signé en 2018
—avec une frilosité qui venait de la CFDT
encore plus que de la CGT -a été limité a
15 jours par an au maximum, pour ceux
qui sont éligibles. Léligibilité concer-
nait beaucoup les cadres et excluait
les employés, les assistants, les techni-
ciens de laboratoire. D'ailleurs, durant
le confinement, ¢a s'est soldé par une
catastrophe en termes de production
de travail. Par ailleurs, nous avions, selon
nous, un excellent accord de droit d'ex-
pression. La direction avait été obligée
de le lacher car elle était « en faute » sur

B Le Peuple n®1760 octobre 2020

sation trés souple des moyens Internet
par tout salarié. Et la possibilité de se
réunir en dehors de sa hiérarchie. Nous
avions un dispositif du droit d’expres-
sion qui nous a énormément servis au
moment du confinement parce qu'il était
trés ouvert, beaucoup plus d‘ailleurs que
les droits — trés limités — que donne la
direction aux syndicats et aux IRP pour
I'utilisation des moyens de travail a dis-
tance. Donc pour nous, aujourd’hui, les
points majeurs du télétravail a négocier,
ce sont: pas de discrimination pour les
catégories professionnelles, un droit
pour tous, méme s'il est limité en fonc-
tion de I'activité. Ensuite, il faut faire du
télésyndicalisme et des télés IRP en plus
du télé droit a I'expression.

Elu INRS Paris : Je souhaiterais
faire un résumé de la premiére année
de l'application de l'accord télétravail.
Il prévoyait la création d'un comité de
suivi qui devait se réunir annuellement
pour un bilan de son application. Dés
le début de I'année, nous avons donc
demandé a la direction de mettre en
place trés vite ce comité de suivi de
facon a se mettre d'accord sur les indi-
cateurs. Car qui dit suivi dit instrument
de mesure pour évaluer I'application
de l'accord. Et cela ne se réfléchit pas
en fin d'année. La direction a vraiment
trainé des pieds et ce comité de suivi

s'est réuni une premiére fois au mois
de novembre. |l s'est passé ce que nous
prévoyions: la direction n‘a produit que
des éléments quantitatifs: nombre de
jours utilisés, nombre de salariés qui ont
utilisé le télétravail... et rien de plus.
Auparavant, nous avions réfléchi a la
possibilité de lancer une enquéte aupres
des salariés pour justement avoir un
retour plutét qualitatif de la facon dont
ils ont vécu cette premiére année de
télétravail. La CGT I'a donc proposé aux
autres élus, A partir de |3, nous avons
construit une enquéte avec un certain
nombre de questions pour essayer de
comprendre, davoir des retours sur la
facon dont ¢a a été vécu. Nous interro-
gions a la fois les personnes éligibles,
qu'elles aient télétravaillé ou non, mais
aussi les personnes non éligibles, pour
savoir si elles pensaient qu'elles auraient
pu télétravailler. Fin 2019, Paris a vécu
une période de greves des transports.
Ce qui a un peu modifié le contexte de
I'application de l'accord puisqu‘a ce
moment-13, la direction a accepté de
mettre en place des mesures exception-
nelles de télétravail. Finalement, a partir
du mois de novembre, on est sorti un
peu de l'accord, méme si les conditions
que proposait la direction pour nous
permettre de télétravailler n'étaient pas
celles que nous avions connues durant
le confinement. Mais c’était un début.
L'évaluation de I'année de I'application
de l'accord était un peu perturbée par
cette période de télétravail exception-
nelle. Lenquéte devait étre acceptée par
les différentes instances, par la direction.
Celle-ci nous a demandé de rajouter des
questions sur le management, sur la
qualité du travail, sur l'effet du télétravail
concernant la cohésion des équipes.
Ce que nous avons fait. Tant bien que
mal, nous arrivons en mars 2020 avec
une enquéte préte a étre lancée. Et |3,
nous entrons en confinement. On décide
alors de ne pas lancer I'enquéte car les
préoccupations étaient tout autres a ce
moment-la.



Fabienne Rouchy, Banque
de France : Un accord a été signé
avec d'autres organisations syndicales
en 2019. Mais aujourd’hui, il n‘est plus
adapté, au regard de la généralisation
du télétravail. A la Banque de France,
il ya 12000 agents. Durant le confi-
nement, 7000 salariés étaient en télé-
travail, donc 70 % du personnel. A la
CGT, nous avons essayé d'établir des
liens au maximum entre I'accord sur le
droit syndical et celui sur le télétravail.
Les deux interdisaient aux organisa-
tions syndicales d’entrer directement
en contact avec les salariés par voie
électronique, en utilisant les outils
des employeurs. Nous avons pensé
pendant le confinement et avec la
généralisation du télétravail, qu'il exis-
tait la une opportunité pour entrer en
contact avec les salariés en mettant
en ceuvre une enquéte par Internet.
Ce que nous avons fait. Si nous avons
signé en 2019 l'accord qui nous parais-
sait insuffisant, c'est que beaucoup de
salariés étaient demandeurs. Et dans
nos instances aussi. Ce sont elles qui
ont décidé la signature de cet accord
il y a un an. Mais la prise en charge
de matériels, d'équipements par I'em-
ployeur, de 'indemnisation de |'utilisa-
tion de I'espace privé fait notamment
défaut. Nous avons recensé aussi
beaucoup de demandes de salariés
qui voulaient voir leur poste éligible
au télétravail. Ainsi, nous nous sommes
apercus durant le confinement qu'il y
avait un élargissement conséquent du
nombre de postes, qui ont pu deve-
nir éligibles au télétravail. En réalité,
le confinement a été une opportu-
nité pour le syndicat de se pencher
vraiment au plus pres des salariés
sur leurs besoins. Lenquéte que nous
avons mise en ceuvre a récolté 1030
réponses sur 7 000 télétravailleurs - ce
qui est significatif. Le questionnaire a
été diffusé aux sympathisants par nos
adhérents, puisque nous n'avons pas
pu le diffuser a 'ensemble des salariés.

Table ronde Télétravalil

s i '

Hugo Coldeboeuf, Banque de
France : Comme Fabienne vientdele
dire, nous nous sommes retrouvés mas-
sivement en télétravail suite au confine-
ment. Il y avait de quoi améliorer I'accord
télétravail. Nous en avons alors profité
pour envoyer un questionnaire a beau-
coup d'agents afin qu'ils expriment leur
ressenti. Nous avions bien mis l'accent
sur le fait que ce questionnaire portait
sur l'accord pérenne, et non uniqguement
pendant le confinement. Nous avons un
logiciel avec une option qui permet de
réaliser des questionnaires assez pous-
sés. Avec plusieurs types de question
a choix multiples, réponses libres, etc.
Notre questionnaire comportait une tren-
taine de questions. Les participants ont
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joué le jeu. Nous avons contacté environ
3000 agents et 1030 ont répondu. lls
ontrépondu a I'ensemble des questions,
cela a permis de produire une analyse et
un livret d'une trentaine de pages qui
fait la synthése des réponses et d'oti I'on
retire des revendications pour améliorer
l'accord actuel. Ce quiressort a la Banque
de France, c'est que les gens sont trés
demandeurs de télétravail aujourd’hui,
notamment a cause du transport, de la
compatibilité vie privée —vie profession-
nelle. Mais ce qui nous a malgré tout
surpris, c'est que beaucoup voulaient plus
de deux jours de télétravail par semaine.
Nous avons également été surpris par
des réponses concernant les régles
contraignantes de déconnexion. Faut-il
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Table ronde Télétravail

bloquer les courriels ? Les applications ?
Nous nous attendions a ce que les gens
disent non. En fait, plus de la moitié sont
pour des mesures strictes et coercitives.
Parailleurs, les salariés sont trés attachés a
disposer d'un ou deux jours communs sur
leur lieu de travail. C'est un des éléments
qui a contraint I'employeur a rouvrir les
négociations sur le télétravail actuel. A
la Banque de France, nous avons signé
l'accord parce qu'en termes de jours de
télétravail et de flexibilité, c'est plutot
un bon accord. En revanche, il est « indi-
gent » en termes de prise en charge, de
droit a la déconnexion, de droit de com-
munication des syndicats aux salariés en
télétravail. Tous les a-cotés du télétravail.
Sur ces questions, |'accord est vraiment
insignifiant et problématique. Ce sont
des éléments importants a aborder pour
ouvrir sur un accord-cadre national.

Fabienne Rouchy: Je voudrais
préciser un point concernant le vécu
des agents durant le confinement. A la
Banque de France, les agents mettent
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en ceuvre la politique monétaire. Nous
avons été au coeur des problématiques
auxquelles ont été confrontés les entre-
prises et les particuliers durant la crise
sanitaire. Des agents ont fait des heures
supplémentaires « de folie » alors que
I'accord en vigueur ne le prévoit pas.
Nous avons été contraints d'insister pour
qu'il puisse y avoir a la fois une valida-
tion des heures supplémentaires — par
les chefs de service — qui avaient été
réalisées et une prise en compte de ces
heures dans la rémunération. Beaucoup
d’agents qui ont fait des heures supplé-
mentaires treés importantes n'ont pas
obtenu que ces heures soient validées.
Lemployeur s'est permis de réaliser des
économies sur le dos des salariés alors
que la Banque de France - méme s'il
s'agit d’argent public —, fait des milliards
de bénéfices tous les ans. Cet aspect
est ressorti dans le questionnaire. C'est
incroyable tous les efforts que l'on a
demandé aux salariés de faire et qu'ils
ont faits! Agents du service public, ils
ont une conscience professionnelle trés

\

forte: déployer la politique monétaire,
donner les informations adéquates sur
les préts garantis par I'Etat aux entre-
prises, la médiation du crédit pour
essayer de débloquer des lignes de cré-
dit pour les entreprises qui en avaient
besoin et jouer un role de médiateur
vis-a-vis des banquiers... Ce sont des
missions cruciales de service public qui
ont été mises en ceuvre parce que les
agents avaient vraiment la volonté de
les assurer, dans des conditions parfois
difficiles. Dans nos questionnaires, les
conditions de travail des salariés sont
remontées également de facon impor-
tante. Car il a été compliqué de télétra-
vailler sans espaces dédiés. Avec souvent
des endroits exigus, sans équipement
adéquat hormis le petit ordinateur fourni
par I'employeur. lls ont voulu dépasser
ces difficultés car ils avaient conscience
que leur mission était essentielle pour
le pays. Face a cela, I'employeur a réagi
comme si c'était normal. Le fait que la
CGT ait diffusé le livret a tous les salariés
de la Banque, y compris a la direction,




a fait ressortir des avis génants pour la
Banque de France qui vont nous aider
a essayer de faire évoluer l'accord dans
ce sens-la. Ne serait-ce que pour que la
loi soit respectée en termes de temps
de travail.

B Nous I'avons tous constaté:
avec le confinement, le télétravail
aconnu un essor sans précédent.
Lenquéte menée par 'UGICT-
CGT aupreés de 34000 salariés,
notamment, montre les dangers
d’une généralisation d’un télétra-
vail en mode dégradé. Dans ces
conditions, quels sont les enjeux
d’un accord national?

Jérome Vivenza: Le télétravail
était cadré depuis 2005 par un accord
national interprofessionnel qui était
assez ambitieux puisqu'il prenait en
compte, par exemple, le nomadisme
alors qu‘a I'¢poque, les smartphones
n'existaient pas encore. Mais en 2017,
la réforme du Code du travail - la loi
El-Khomri - demandait aux organisations
patronales et syndicales de travailler un
guide de bonnes pratiques du télétravail,
Le travail a été mené, avec un état des
lieux du télétravail. Ce diagnostic met-
tait en avant que tous les signataires,
organisations patronales et syndicales,
avaient convenu de renégocier un accord
national interprofessionnel. Un certain
nombre de points étaient concernés
comme la prise en charge des frais pro-
fessionnels, le droit a la déconnexion,
le temps et I'organisation de travail...
Mais cette négociation n'a jamais eu
lieu. Elle a été complétement télesco-
pée par les ordonnances Macron qui ont
suivi. Un courrier signé par I'ensemble
des organisations patronales et syndi-
cales interpellait a I'epoque la ministre
du Travail afin gu'une négociation soit
mise en place. |l n'y a pas eu de suite. Les
ordonnances Macron ont mis beaucoup
de flou dans I'accord de 2005, avec un
retour en arriére de l'organisation du
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télétravail qui se construisait. Celui-ci a
«replongé » vers une forme informelle,
désorganisée. A la sortie du confinement,
il est clair que la question du télétravail
était bien présente. Pendant le confine-
ment, Nnous avons été consignés avec
le travail a la maison. On ne peut pas
appeler cela du télétravail. |l existe beau-
coup de formes différentes, ce n'est pas
uniquement du travail a la maison. On
peut considérer que la question du télé-
travail représente un débat de société, et
plus uniquement une discussion entre
organisations syndicales et patronales.
Le patronat, sous la pression, a convié les
organisations syndicales pour établir un
diagnostic paritaire. D'entrée, toutes les
organisations syndicales ont spécifié la
nécessité d'un ANI. On peut considérer
que le patronat joue la montre. Lui, ne
veut pas du tout d'un cadrage du télé-
travail. Il n'y a vraiment qu'en France ou
il existe un tel blocage sur un cadrage
du télétravail. Dans de nombreux pays
européens, cette question est abordée
beaucoup plus sereinement et de facon
plus constructive. En France, nous avons
un patronat qui veut établir un « diagnos-
tic » mais il ne faut surtout pas parler de
la pathologie ou méme d’un traitement.
Le patronat estime que cela serait trop
contraignant. Il faut exercer une pression
continuelle. Le patronat veut un texte
non contraignant qui ne répond pas du
tout aux besoins du monde du travail.

I Pourquoi le patronat a tant
tardé pour ouvrir les négo-
ciations d'un accord national
interprofessionnel ?

Jérome Vivenza : Toute nouvelle
forme d'organisation du travail aborde
la finalité du travail: est-ce pour dégager
du profit ou pour répondre aux besoins
sociaux? Le patronat veut utiliser le télé-
travail comme un outil de moins-disant
social. A la CGT, nous voulons quiil soit un
droit pour les travailleurs afin d'améliorer
leurs conditions de vie, voire de travail.

Le télétravail se situe dans la lutte des
classes et I'affrontement capital-travail.
Alors la question est: allons-nous avoir un
télétravail pour les travailleurs ou pour le
capital? Le patronat francais espére que le
télétravail servira les grands groupes. Car
la négociation se fera autour d'eux, etavec
du télétravail informel. Cela peut plonger
les petites entreprises dans de grandes
difficultés. Un sous-traitant de l'automobile,
par exemple, ou un prestataire de plusieurs
grands groupes différents devront s'adap-
ter a autant de modes de télétravail, s'il
nexiste pas de cadrage.

Nayla Glaise, Accenture: |l ne
faut pas oublier qu'avant, 'ANI de 2005
exigeait des garanties pour les travail-
leurs dans le cadre du télétravail, ce que
les ordonnances ont supprime. Depuis, il
n'est pas nécessaire d'avoir un accord d'en-
treprise pour mettre en place le télétravail.
Il suffit d'un accord entre l'employeur et les
salariés. Les syndicats sont complétement
écartés de la mise en place du télétravail
dans l'entreprise. Aujourd'hui, depuis ces
ordonnances, aucune nouvelle organisa-
tion n'est propre aux nouvelles conditions
de travail. Seules les obligations qui sont
de droit commun et la charge de travail
servent aujourd’hui de garde-fou. Par
exemple, 'employeur n'est plus obligé de
prendre en charge I'équipement. Il peut
définir seul les plages horaires pendant
lesquelles le salarié est joignable ou pas,
sans avenant au contrat de travail. Il peut
désormais s'agir d'une charte de I'em-
ployeur ou d’un accord entre le travailleur
et l'employeur.

B Qu’en est-il dans votre entre-
prise, Accenture, entreprise
ameéricaine de conseils avec
principalement des salariés
nomades qui travaillent chez
les clients ?

Nayla Glaise : Je peux vous

dire qu'aux Etats-Unis, les bureaux
n'existent pas vraiment. Et ce depuis trés
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longtemps. Nous avons I'habitude de tra-
vailler nimporte o(, et nimporte quand
aussi, malheureusement. Il y a plus de
dix ans, nous avions un accord sur le
télétravail qui faisait suite a I'ANI de 2005,
ol les salariés pouvaient demander deux
a trois jours de télétravail. Lemployeur,
souvent préférait limiter a deux jours
pour des questions d'organisation du
travail, ce que je comprends. Deux jours,
c'était un bon équilibre. Il y avait aussile
remboursement par mois des frais d'ins-
tallation, et la prise en charge des frais
comme internet. Mais la problématique,
c'est que les salariés qui bénéficiaient de

<« Nous, nous avions
insisté sur le fait que c’est
a Accenture d’exiger des
clients que le salarié soit
en télétravail deux jours
par semaine. Il n’a pas
voulu le faire.””

cet accord, principalement, travaillaient
dans les fonctions administratives, soit
10 % des salariés. Pour les autres, cela
dépendait de la bonne volonté du client.
C'est la raison pour lagquelle a la CGT,
nous n‘avons pas signé cet accord. Il ne
faut pas oublier que les salariés sont trés
demandeurs du télétravail, notamment
deux jours par semaine, et encore plus
ceux qui sont nomades car ils ont des
temps de trajet trés aléatoires. Quand on
sait ou est son bureau, qu'on y va tous
les jours, c'est plus facile que pour un
salarié qui tous les mois change de lieu
de travail. Nous, nous avions insisté sur
le fait que c'est a Accenture d'exiger des
clients que le salarié soit en télétravail
deux jours par semaine. Il na pas voulu le
faire. D'oli notre décision de ne pas signer
I'accord. Et puis est venu le confinement,
La, nous nous sommes retrouves a 100 %
en télétravail. Caa marché. Il faut dire que
nous étions équipés depuis trés long-
temps. Nous avons |'habitude du télé-
travail, I'organisation est adaptée. Sauf
que nous n'étions pas du tout habitués a
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cing jours par semaine. C'était plus lourd
a gérer. Comme tous les travailleurs en
France, nous avions le probléme des
enfants a la maison, car nous n‘avions
pas le chdmage partiel. Tout le monde
était en télétravail, méme ceux qui ne
le souhaitaient pas vraiment. Car nous
avons beaucoup de jeunes recrutés avec
un turn over tres important. lls arrivent
directement sur le marché du travail a
la sortie des études. lls n'ont pas forcé-
ment un grand appartement. Certains
sont dans des studios a Paris et donciils
n'ont pas d'espace dédié. Aujourd'hui,
nous sommes encore principalement
en télétravail. Ce sont les clients qui
veulent absolument que les salariés
reviennent sur site. Mais les salariés ne
le souhaitent pas. La peur du Covid est
toujours présente. Majoritairement, ils
sont demandeurs du télétravail. Avant
le confinement, tous les travailleurs en
télétravail avaient un avenant a leur
contrat de travail. lls avaient des garan-
ties. Lorsque le confinement est arrivé,
les nouveaux télétravailleurs n'ont pas
obtenu les mémes bénéfices que les
anciens: on ne leur rembourse pas les
frais d'installation, etc. Parce que lorsque
tout le monde a été mis en télétravail,
ce n'était pas en application de I'accord
mais en application des directives du
gouvernement. Nous, en CSSCT et en
CSE, nous essayons de faire en sorte que
tous les télétravailleurs puissent obtenir
des remboursements. Et que ceux qui ne
veulent pas rester en télétravail a temps
plein puissent revenir sur site.

B Quelles sont les limites du
télétravail ? Comment a-t-il été
vécu durant le confinement a
I'INRS?

Marc Benoit : Nous avions doncun
accord qui ne nous satisfaisait pas. Et un
droit d'expression vraiment adapté a la
situation. Comme partout, sest posée la
question des IRP (instituts représentatifs
du personnel) au début du confinement.

Nous sommes un organisme paritaire de
recherche, de formation, d'assistance sur
la santé au travail. Donc nous avons pu
constater que le fonctionnement des IRP
n'était pas du tout évident parce que les
droits étaient largement insuffisants pour
les IRP a distance. Nous avons aussi des
conseils d'administration ou les syndicats
et le patronat sont représentés qui ne se
sont pas réunis. LINRS avait pourtant un
role a jouer sur le conseil aux entreprises,
aux institutions, sur la question du télé-
travail et de la santé au travail, dans le
télétravail et le Covid. Cette phase a été
trés compliquée. Nous avons remarqué
que les instances représentatives du per-
sonnel et les institutions paritaires ne
fonctionnaient pas. La direction a pris le
pouvoir hiérarchique. Il a fallu agir pour
récupérer un droit de fonctionnement
normal des instances. A cété, comme
nous bénéficions d'un excellent accord
de télétravail en décidant nous-méme
de notre organisation et de notre pro-
duction, nous avons réussi a créer des
groupes d'expression avec une bonne
participation, notamment dans mon
département. Nous avons produit un
questionnaire sur comment les gens
vivaient le confinement, le travail a dis-
tance et aussi sur la question de la relation
hiérarchique. Des groupes d'expression
se sont réunis facilement et ont pu trés
bien fonctionner. Nous nous sommes
dit qu'il fallait réaliser un premier ques-
tionnaire dans notre département qui
a été a l'origine d'une consultation plus
large sur tout I'INRS ol plus des deux
tiers des salariés ont répondu. Nous
avons pu constater d'emblée que lors-
qu'on détermine |'éligibilité par métier,
et lorsque des métiers n'ont pas été ren-
dus éligibles parce qu'ils doivent utiliser
des applications internes, de gestion,
de recherche, de banque de donnée, et
que l'on ne veut pas rendre ces appli-
cations accessibles a l'extérieur, dans la
situation du confinement, cela devient
une vraie catastrophe. Car tous ceux qui,
pour produire, doivent avoir recours
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aux applications ne sont plus dans les
bureaux. |ls se sont retrouvés dans une
situation incroyable ou ils étaient a la
fois rémunérés pour ne pas travailler,
avec beaucoup de culpabilité. En méme
temps, ils ne pouvaient pas produire et
ils prenaient donc beaucoup de retard
qu'ils ont ddi rattraper par la suite, Doncil
est apparu clairement que l'€ligibilité par
métier était une source de discrimination
mais aussi une catastrophe en termes
d'organisation de production. Il a émergé
aussi clairement que rien n‘avait été prévu
dans I'accord sur la fagon dont devait
s'organiser le travail, y compris avec la
hiérarchie. Comment l'organisation de
production tient compte du télétravail.
Et bien sur, I'accord ne prévoyait pas com-
ment les IRP ou les syndicats pouvaient
interagir de facon fluide. La possibilité
pour les salariés d’avoir une expression
commune qui, dailleurs, souvent étant
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chez eux n'avaient pas leur hiérarchie
présente, avec moins de controles, a fina-
lement permis un bon fonctionnement
des groupes d'expression.

Elu CGT INRS Paris : un ccse
(Comité social et économique central),
largement provoqué par la CGT devant
I'inaction de la direction, s'est tenu le
13 mars. On nous a annoncé que le lundi
suivant, toutes les personnes éligibles
allaient se retrouver en télétravail et
que les personnes non éligibles seraient
« en absence autorisée rémunérée ». Le
départ s'est donc fait de fagon précipi-
tée, certaines personnes n'étant pas preé-
sentes pour récupérer leur ordinateur. Et
parmi les personnes éligibles qui étaient
censées faire du télétravail quelques
jours plus tard, certaines avaient déja
demandé a le pratiquer en 2019 et 2020
alors que d'autres n'y avaient jamais eu

recours. Ce qui d'emblée a créé une dif-
férence de traitement et de fonction-
nement: avec des télétravailleurs qui
connaissaient déja le télétravail, d'autres
non et des personnes qui restaient chez
elles, qui étaient, d'une certaine facon,
exclues de l'activité de l'entreprise.
Alors que dans le méme temps, nous
n‘avions pas de plan de continuation
de l'activité digne de ce nom. On nous
disait: « faites ce que vous pouvez quand
vous pouvez ». La direction avait bien
conscience qu'ily avait le probléme des
enfants. On nous disait aussi que l'on tra-
vaillait en mode « dégradé », mais étant
au service des entreprises, nous étions
beaucoup plus sollicités qu'en temps
normal. Suite au groupe d'expression
qui s'est tenu dans le département de
Marc, la CGT a réussi a faire accepter fin
avril aux autres élus le lancement d'un
questionnaire. |l avait double fonction: a
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la fois apporter un retour de la situation
des salariés durant la période de confi-
nement, et connaitre leurs attentes, leurs
craintes, leurs souhaits pour la période
de déconfinement qu‘on imaginait a
I'époque comme un retour rapide au
travail. Le questionnaire devait étre porté
par les deux CSE, de Nancy et Paris, avec
comme opérationnel les deux CSSCT qui
allaient travailler a sa rédaction, a son
exploitation. Il a été envoyé mi-mai. A
ce moment-1a, nous connaissions déja
les protocoles de retour. Finalement, la
partie du questionnaire qui abordait les
attentes des salariés pour le retour au
travail sur site était intéressante mais
ne pouvait plus participer a la défini-
tion du protocole par la direction. En
revanche, le questionnaire s'est averé
extrémementriche sur la partie vécue du
confinement. Nous avons récolté deux
tiers de réponses par site, soit plus de
60 % de répondants par site. Sur les ques-
tions ouvertes, les salariés se sont énor-
mément exprimés. Nous avons été trés

surpris par la richesse des retours. Ce qui
nous a d'ailleurs demandé beaucoup de
travail pour les restituer. Cela voulait bien
dire que la CGT comblait un « manque »
de la direction. Les télétravailleurs ont
expliqué la difficulté de concilier vie per-
sonnelle - vie professionnelle. Plusieurs
se sont plaints aussi des charges de tra-
vail extrémement importantes, avec des
horaires qui se prolongeaient dans la
soirée, le week-end, voire les congés.
Pour les non-télétravailleurs, certains
n‘avaient plus du tout de contact avec
I'établissement, avec leur hiérarchie. lls
se sentaient exclus. lls voyaient que I'en-
treprise continuait a fonctionner, soi-di-
sant en mode dégradé, mais le travail
était quand méme fait. La question du
sens du travail est donc apparue. Il y a
eu aussi des points positifs. Au niveau
technique, par exemple, pour ceux qui
étaient équipés, ca a bien fonctionné.
Pour la suite, il y avait beaucoup d'at-
tentes, en termes de révision de l'ac-
cord télétravail. Parce qu'il y avait des
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salariés non éligibles qui ont demandé
a la direction de travailler d'abord avec
des moyens informatiques personnels, et
ensuite des moyens que leur a laissés la
direction. lls ont prouvé par leur volonté
qu'ils pouvaient trés bien travailler a dis-
tance. Tout cela a remis en question toute
la notion de postes éligibles qu'avait
définie la direction. Car la liste des postes
éligibles, hors accord, était établie par
la seule direction. Aujourd’hui, nous ne
sommes pas capables de connaitre le
nombre de salariés éligibles et non éli-
gibles. C'est un chiffre que la direction
ne nous donne pas, parce que juste-
ment, c'est extrémement ambigu. Il y
a un flou concernant des postes, des
fonctions qui n'apparaissent pas dans
la liste. Le questionnaire nous a donné
des éléments pour prouver que ce que
nous avons vécu durant le confinement,
ce n'était pas du télétravail « normal ».
Cependant, tous les retours que nous
avons eus, tout ce vécu, ne doivent pas
servir a dire que le télétravail détruit la
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qualité du travail. Nous avons pu aussi
mesurer la volonté d'un maximum de
salariés de pouvoir travailler a distance.
Et beaucoup plus de fonctions que celles
définies par la direction peuvent télétra-
vailler. Ces résultats ont été présentés
dans les instances. Ensuite, ils ont été
communiqués a l'ensemble des salariés.
Nous avons établi une synthése par site
a la fois sur les questions fermées et les
questions ouvertes.

B Qu'a révélé le confinement
a la Banque de France, notam-
ment a travers I'enquéte que
vous avez menée? La aussi,
qu’apporteraient des accords
nationaux?

Fabienne Rouchy: |l a révélé la
nécessité de prendre en compte tous
les besoins des salariés, par exemple,
en termes d'équipements, d'espaces de
travail, de gardes d'enfants aussi. Car cela
amis en avant les inégalités qu'il pouvait
y avoir entre les salariés. Travailler dans
un tout petit espace, avec des enfantsen
bas age, peu d'équipements ce n'est bien
évidemment pas pareil que lorsqu'on
travaille dans une grande maison sans
enfant. Un cadre national permettrait
de tendre vers une égalité de traitement
entre les salariés. |l est nécessaire aussi
derecenser et de prendre en compte les
besoins de formation, y compris de la
hiérarchie. Car nous avons constaté que
pour travailler a distance et faire vivre
le collectif de travail, il faut des outils,
C'est une demande ancienne que nous
portons, Car lorsque nous avons négocié
I'accord sur le télétravail en 2019, nous
souhaitions déja nous rapprocher de
I'accord numérique négocié et mis en
application chez Orange - le premier en
France sur ce theme-la, avec beaucoup
d‘appuide la part de 'UGICT. Nous nous
sommes d'ailleurs appuyés sur le ques-
tionnaire de I'UGICT pour élaborer le
notre. Il est trés important de prendre
en compte les besoins de formation. |l
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faut les recenser, proposer des forma-
tions adéquates. Faire vivre le collectif
de travail a été trés compliqué pour
beaucoup de chefs de service. Sur ce
théme, le questionnaire montre que 83 %
des salariés souhaitent avoir des jours
en commun sur site. Beaucoup se sont
rendu compte qu'il y avait un impact
sur les relations avec les collegues. Au
moins un jour de présence obligatoire est
demandé par 45 % des salariés, au moins
deux jours par 38 %. On voit bien que
travailler a la cohésion d'équipe n'est pas
si évident quand on n'est pas sur place.
Par ailleurs, il y a vraiment des progrés a
faire concernant la garde d'enfants. Un
accord-cadre national, ou tout du moins
une discussion, qui permette de mettre
en évidence a quel point il peut étre
difficile de travailler avec des enfants a
domicile est nécessaire. Elisabeth Borne,
la ministre du Travail, vient de commu-
niquer sur le fait que seuls pouvaient
étre en chomage partiel aujourd'huiles
parents qui ne pouvaient pas télétra-
vailler — un parent sur deux - lorsque
la classe ou I'école est fermée, ou que
I'enfant testé est malade. Il y a vraiment
une discussion a avoir en profondeur
avec le patronat a ce sujet, en tenant
compte des impacts a la fois sur la vie
de la famille et les conditions de travail
pour tous les parents confrontés a ce
type de situation. Sinon, les inégalités
risquent de se creuser.

Hugo Coldeboeuf: Lenquéte
révéle que beaucoup d'agents, qui
avaient des réticences concernant le
télétravail, ont expérimenté que cela
pouvait étre utile et agréable, alors que
les conditions étaient dégradées et quils
n'y étaient pas prépares. Beaucoup de
ceux qui étaient contre, aprés le confi-
nement, se retrouvent dans la possibilité
de se projeter en télétravaillant un ou
deux jours. Le confinement a vraiment
ouvert les esprits sur cette question. Nous
sommes dans une entreprise ou les sala-
riés travaillent beaucoup sur site, avec

peu de salariés nomades ou en télétravail.
Donc était vraiment ancré le présupposé
que sl n'y a pas un manageur pour sanc-
tionner « un salarié, ¢ca ne travaille pas ».
La, ils ont été forcés de constater que
non seulement le salarié n'a pas besoin
de manageur, mais qu'en plus, en cas
de crise, dans des situations dégradées,
les salariés ont le sens du travail et du
service public. lls sont donc capables
de travailler plus qu'ils ne sont obligés,
s'ils ont I'impression que c'est nécessaire.
La aussi, certains discours sont devenus
impossibles aprés le confinement. Ce qui
contraint aussi le patronat a rouvrir les
négociations, notamment sur les péri-
meétres. Sur beaucoup de postes, la hié-
rarchie estimait qu'il était impossible de
télétravailler, méme une demi-journée.
Force est de constater aujourd’hui que
ces emplois-la ont fonctionné pendant le
confinement. Donc ce qui a été possible
de faire cing jours sur cing, est tout a fait

« Beaucoup de ceux

qui étaient contre,

apres le confinement,

se retrouvent dans la
possibilite de se projeter
en télétravaillant un

ou deux jours. »

réalisable avec deux jours de télétravail
par semaine. Tout ceci a rebattu les cartes
et permis d'avoir une vision plus sereine
sur le travail qu'avant, ol beaucoup de
fantasmes étaient alors véhiculés. Ensuite,
sur l'accord-cadre, je pense que le patro-
nat est tiraillé. Car derriére le télétravail,
il y a aussi l'objectif de réduction des
couts, notamment de limmobilier. Sil n'y
a plus en présentiel que 20 % ou méme
50 % des salariés chaque jour, forcément
I'employeur se demande s'il ne peut pas
réduire d'autant la surface occupée. Il a
évidemment envie de prendre ce che-
min. Mais il est tiraillé car il craint que le
salarié loin du bureau ne travaille pas. Et
vu la loi actuelle, le patronat n'a aucune
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obligation de contrepartie. Il peut
mettre les salariés en télétravail sans
fournir de matériel, sans payer, sans
droit & la communication des syndicats.
Donc ouvrir la négociation, c'est forcé-
ment quelque part aller plus loin que
la loi, puisqu'il est difficile d'aller moins
loin. Le patronat mise sur ce potentiel
de gains financiers, et en méme temps,
la loi ne l'oblige en rien. C'est pour cette
raison gqu'il a tant « trainé » a ouvrir
les négociations. A la CGT, nous avons
intérét que s'ouvrent ces négociations
car la loi est tellement indigente qu'il
n'est pas possible de sortir avec un
accord-cadre moins protecteur. Tout ce
que nous avons déja abordé: le droit
a la déconnexion, la prise en charge
des frais, les équipements, la commu-
nication syndicale... tout cela ne peut
pas étre pire que dans la loi. Je ne vois
pas comment un accord national ne
pourrait pas nous aider.

Fabienne Rouchy : Je voudrais
ajouter concernant la nécessité d'un
accord-cadre que l'employeur peut
également penser que le temps de
transport n'existe plus pendant le télé-
travail, et donc ce temps pourrait étre
utilisé... au travail. Et comme il n'existe
pas de comptabilisation du temps de
travail, c'est un peu a l'appréciation du
chef de service et des directions qui
sont trés frileuses a considérer que le
salarié travaille autant en télétravail
que lors d'une journée en présentiel.
Il faut vraiment s'emparer de cette
question avant que les patrons ne le
fassent a leur profit.

€ A Ia CGT, nous avons
interét que s’ouvrent ces
négociations car Ila loi est
tellement indigente qu’il
n’est pas possible de sor-
tir avec un accord-cadre
moins protecteur. »
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I Jérdme Vivenza parle d’un
débat qui fait aujourd’hui
« société », au-dela des discus-
sions entre les organisations
syndicales et le patronat...

Jérome Vivenza : oui, la pression
en ce moment sur le patronat vient du
fait que tout le monde parle du télétra-
vail. Siles salariés y aspirent, ils ont aussi
des réticences a télétravailler. Il faut qu'il
soit a la disposition des travailleurs, et
non a celle du patronat. A la CGT, nous
avons vraiment la volonté de créer un
droit. Cela passe par I'ANI. Comme le
dit Hugo, I'ANI ne peut qu'améliorer la
loi actuelle. Il faut sortir de la ol nous
a entrainé le patronat. Faire un bilan.
Le télétravail n'est pas un phénomeéne
metéorologique sur lequel on ne peut
pas agir. Je suis convaincu que c'est
le moment: les travailleurs doivent
prendre en main leur télétravail et ne
pas laisser le patronat le régenter. Dans
nos organisations, nous nous battons
pour que les travailleurs prennent en
main l'organisation du travail. Eh bien,
le télétravail en fait partie. Nous avions
déja mis en lumiére en 2017 plusieurs
aspects, comme celui d'ceuvrer a la clari-
fication des regles juridiques applicables
au télétravail. C'est le plus évident, mais
c'estla ou le patronat est le plus réticent.
Il faudra aussi aborder I'articulation entre
le télétravail régulier et occasionnel et
le télétravail informel. La question du
double volontariat, celle de la réversi-
bilité. Le travailleur peut télétravailler
s'il le souhaite, mais il doit aussi pouvoir
arréter s'il ne le veut plus. Il sagit d'un
droit. Il y a aussi la question de la décon-
nexion, mais aussi celle de l'organisation
du temps de travail. Certaines choses
sont encore a cadrer. Quelques pistes
du coté européen sont a définir. Sur le
temps de travail, pese aussi l'organisation
dutravail. Il s'agit de réfléchir notamment
sur le droit d'expression. Nous devons
nous atteler a la tache, dans une négo-
ciation d'un ANI, mais aussi dans notre

organisation syndicale, eny accordant un
large débat. Toute une démarche syndi-
cale est a construire sur cette question.
Cest tres important. Le droit d'expression
des salariés permet implantation syndi-
cale. C'est le lien entre les salariés, entre
les salariés et leurs élus, leurs IRP, le lien
entre les salariés et leurs organisations
syndicales. Tout ceci est a construire.
Chez Orange, par exemple, les représen-
tants syndicaux sont sous la menace de
sanctions pour avoir envoyé des emails
aux salariés pendant le confinement.
Avec des sanctions pour le syndicat,
mais aussi des sanctions personnelles
pour les militants. Il faut vraiment gagner
davantage de droit a I'expression pour
les salariés, mais aussi pour les syndicats.
Du droit syndical pour le télétravail. Sont
aussi importantes la question de la sécu-
rité des données professionnelles et la
protection des données personnelles. A
partir du moment ou l'on travaille avec
du matériel que l'on peut utiliser dans
sa vie privée, apparait la question de
la protection des données privées et
professionnelles, qui est a prendre en
compte. De méme que la surveillance.
Mais aussi la mobilité, la multiplication
des lieux de travail. Limpact sur I'enca-
drement, Et puis I€galité femme-homme.
La question des violences sexistes et
sexuelles. Celle des congés maternité.
Nous pouvons obtenir aussi des pro-
gres en abordant le sujet du handicap.
Et aussi la désinsertion professionnelle...
En fait, il y a énormément a gagner sur
une négociation cadrage national du
télétravail. Mais toutes les interventions
démontrent aussi que ¢a ne suffira pas. Il
y a ensuite toute une démarche syndicale
a avoir. La mise en place du télétravail
dans une entreprise ne peut pas étre une
recette de cuisine. Les camarades de la
Banque de France, de I'INRS et d’Accen-
ture I'ont bien montré: il faut se mettre
en lien avec les salariés et a partir de
leurs réalités, penser un télétravail qui
permette une qualité et une cohésion
de travail. Selon le domaine d'activité,



dans une entreprise de logistique, ou
de conseils, ou méme de production
industrielle, le télétravail ne va pas se
penser de la méme fagon.

§ Aux Pays Bas, 14 % des
actifs travaillent a domicile.
lls sont un peu plus de 13 %
en Finlande, contre seulement
6,6 % en France...

Nayla Glaise : Il faut rappeler
que I'ANI de 2005 vient a la suite d'un
accord européen de 2002 qui a été mis
en place dans tous les pays européens.
Certains pays ont déja un ANI, comme
la France, ils renégocient aujourd'hui
le télétravail au regard des difficultés
rencontrées durant le confinement,
comme en Espagne. Mais il y a aussi
des exemples qui sont mauvais, notam-
ment dans des pays ou le télétravail
est déja trés généralisé, comme le
Danemark. C'est pour cela que nous
devons étre trés attentifs a ce qui peut

se passer en France. Au Danemark, -

les salariés sont trés demandeurs du
télétravail. Beaucoup ont déja changé
leur mode de vie pour entrer dans ce
mode de fonctionnement. Mais ils se
retrouvent piégés. Car pour les patrons,
cela devient un privilege. Et donc il y
a des discussions aujourd’hui dans ce
pays pour que les salariés puissent se
désengager des conditions de santé et
de sécurité qui sont de la responsabilité
de I'employeur, pour pouvoir bénéficier
du télétravail. Les patrons ne veulent
plus étre responsables sur les questions
de santé et de sécurité pour accorder
le télétravail a leurs salariés. Ce qui
serait tres grave. Dans ces pays, tout
est régi par conventions collectives,
Mais des exces peuvent arriver: avec
I'instauration d’un statut comparable
a celui des autoentrepreneurs. Les
syndicats se retrouvent coincés parce
que leurs membres veulent bénéfi-
cier du télétravail donc ils sont préts
a tout et les patrons veulent imposer
leurs conditions. Pour cette raison, il
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faut absolument cadrer le télétravail
aujourd’hui. Sinon, il peut aboutir a
ce genre de dérives. Il faut aussi tenir
compte d'un point trés important:
celui du droit a la déconnexion. Dans
ce nouvel ANI, nous devons absolu-
ment travailler ce droit. Le 28 juillet,
le Parlement européen a soumis un
rapport a la commission européenne
pour la pousser a mettre en place une
directive sur le droit a la déconnexion.
Le rapporteur a fait un trés bon rapport.
Ce qu'il propose va bien au-dela de ce
qui existe en France, notamment avec
la loi Elle Khomri. C'est trés important
car les horaires « a rallonge », c'est
aussi un probléme du télétravail. Or
en France, il n‘existe aucune obliga-
tion a la déconnexion, ni du comp-
tage du temps de travail. On épargne
le temps de transport, mais a co6té, on

doit étre joignable a nimporte quel
moment. Et au final, on se retrouve
avec un temps de travail plusimportant
qu'avant le télétravail. On espere que
la commission propose une directive.
L'UGICT a beaucoup travaillé sur le
télétravail car il touche beaucoup les
cadres. Mais aujourd'hui, avec le confi-
nement, il s'est généralisé, méme si
70 % des télétravailleurs pendant le
confinement étaient des cadres. La
question qui se pose aujourd’hui, et
a laquelle il faut faire trés attention,
c'est celle du télétravail a temps plein.
Beaucoup de patrons s'y intéressent
dans une logique d'économies et dans
le but aussi de contourner certaines
garanties fondamentales. Comme c’est
une aspiration des salariés, les patrons
entendent les forcer a renoncer a cer-
tains droits.
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§ L'UGICT, a ce sujet, a mis en
place une campagne. Nayla
Glaise, pouvez-vous nous en
parler?

Nayla Glaise : Uintitulé en est: « le
télétravail, oui, mais a nos conditions ».
C'est dans ce cadre qu’une consultation
type a été mise en place. Beaucoup de
syndicats sont partis de cette consulta-
tion pour I'adapter dans leurs entreprises.
Il s'agit de faire attention a toutes les
questions que nous avons abordées, bien
enamont. Aujourd’hui, un accord-type a
été rédigé par I'UGICT pour tous les syn-
dicats. Nous avons épluché les accords
qui se trouvent sur Légifrance en prenant
les bons exemples, tout en sachant qu'un
accord type n'existe pas. Chaque accord
est applicable a un contexte particulier,
une entreprise particuliere, un type de
métier. Mais il existe malgré tout un cer-
tain nombre de mesures dont on peut
s'inspirer. Par ailleurs, quelque chose
nous tient beaucoup a ceeur: il faut se
questionner sur notre syndicalisme dans
ce contexte-la. A 'UGICT, nous menons
des réflexions pour mettre en place une

ail
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application afin d'observer ce que le
télétravail change dans les relations au
travail, et évidemment comment nous
allons syndiquer. Nous avons |'habitude
d'utiliser la messagerie de I'entreprise
ou les outils de communication instan-
tanés pour communiquer aux salariés.
Mais rien ne vaut le contact humain.
Nous nous en apercevons de plus en
plus avec le télétravail a temps plein.
Il va falloir mettre en place des pistes
de réflexion sur comment allons-nous
changer notre facon de syndiquer si les
salariés se retrouvent chez eux. Nous
avons plusieurs types de réflexions en
cours de travail, avec une application
pour bientét, j'espeére,

B Quelles vont étre les pro-
chaines étapes nationalement
et au sein de vos syndicats?

Jérome Vivenza : on peutregretter
la difficulté d'une pression intersyndicale
cohérente. Chaque organisation syndi-
cale reste dans son coin. Nous ceuvrons
toujours a essayer de construire cette
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intersyndicale. Une plate forme com-
mune des revendications est a construire,
mais en attendant, nous pourrions au
moins obtenir une stratégie commune,
Je constate que dans toutes les entre-
prises, il y a des demandes de renégo-
ciations, d'ouvertures de négociations
d‘un accord télétravail. La CGT nest pas
seule, il y a souvent d'autres syndicats. Il
estimportant de rappeler aux militants
ou délégués des autres organisations
syndicales que leur propre organisa-
tion demande le cadrage d'un ANL. Je
constate qu'il n'y a pas un moment dans
la presse sans qu'on ne parle du télé-
travail. C'est un enjeu trés important.
Nous devons mener un débat dans nos
organisations: quelle réalité avons-nous
de notre travail ? Quel télétravail 7 Le
cadrage ne suffira pas. Il faut aborder
la question de la réalité du télétravail.
Pour chaque négociation de télétravail,
chaque mise en place, chaque travailleur
qui devient télétravailleur, il doit y avoir
un travail syndical a mener. Il faut lancer
une vaste réflexion, nous ne pourrons
pas juste appliquer une « recette type »
pour la mise en place du télétravail. Il faut
vraiment aller au coeur de l'organisation
du travail, en lien le plus possible avec
chaque travailleur. C'est comme ¢a que
nous pourrons gagner des avancées.
Nous avons un grand chantier syndical
amener. N'oublions pas que les militants
syndicaux télétravaillent beaucoup et
sont aussi de grands nomades. |l faut
ouvrir le débat sur le fonctionnement
syndical en télétravail. Comment ren-
contrer les salariés en télétravail ? Quel
rapport entre les salariés 7 Entre les syn-
diqués? Quel fonctionnement adopte
le syndicat et la structure syndicale en
telétravail ? C'est un grand chantier qui
s'ouvre!

Marc Benoit : Aujourd’hui, nous
sommes dans la phase ol la direc-
tion explique qu'elle veut renégocier
début octobre. Nous espérons qu'elle
va maintenir cette décision. Beaucoup



d'employeurs, d'institutions, suivent
ces négociations. Localement ou d'un
point de vue national, il y a trois points
a mettre en avant chronologiquement
dans la négociation. D'abord la question
du droit. Le télétravail doit étre un droit
du salarié. Il faut éviter que I'employeur
distribue le télétravail comme un pri-
vilege. Cela doit étre un droit national
d'ordre public, pour tout le monde. Y
compris pour le salarié qui fait la garde
a l'accueil. 1l doit pouvoir au moins un
jour par mois aller en télétravail. Ce
droit doit étre appliqué a tous. Il peut
étre plus ou moins réduit en fonction
de l'activité réelle, mais il ne doit pas
étre attribué a des salariés en fonction
des métiers ou d'un grade. Il faut, pour
que cela tienne, pouvoir avoir un droit
minimum a échanger avec les salariés
de facon fluide, c'est-a-dire oralement et
pas uniquement en envoyant des emails.
Sinon I'employeur pourra négocier des
retraits de droit et continuer a accorder
des priviléges. Enfin le minimum qui doit
étre pointé dans l'accord, c'est le droit a
la déconnexion, la limitation du temps de
travail et la disponibilité au travail. Nous
allons nous centrer la-dessus.

Elu CGT INRS Paris : Je précise
que chez nous, nous ne sommes pas
encore revenus a une situation normale.
C'est trés ambigu. Nos collégues plus
anciens sont quasiment tous revenus sur
le site. Mais nous, a Paris, nous sommes
dans une situation de télétravail a 80 %
pour les personnes éligibles. Les per-
sonnes qui n'ont pas travaillé pendant le
confinement ont été les premiéres rap-
pelées sur le site, alors qu'on obligeait les
télétravailleurs a rester chez eux pour des
raisons de santé et de securité sanitaire.
Aujourd’hui, les non-éligibles reviennent
deux ou trois jours par semaine. Ce qui
va importer pour nous, c'est la durée.
Nous sommes sur un accord a minima
de quinze jours par an de télétravail. Il
faut arriver a obtenir un droit d'un a deux
jours par semaine. Ne serait-ce pour que
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les salariés et les manageurs réussissent
a instaurer une organisation normale,
qui se reproduise chaque semaine, plu-
tot que comme aujourd’hui, de faire du
coup par coup. Car le confinement nous
a montré qu'il était indispensable de
pouvoir s'installer dans le télétravail.

Nayla Glaise : Ce quiestimportant
pour nous dans un ANI, c'est de remettre
I'égalité des droits entre les salariés. Entre
ceux qui bénéficient d'un avenant au
contrat de travail et ceux qui n'en n'ont
pas, il y a des différences de droits. La
deuxiéme chose la plus importante, c'est
le droit a la déconnexion que j'ai déja
mentionné. Et finalement, le volontariat
est aussi remis en cause, suite aux ordon-
nances Macron. Ce sont les trois points
clés que nous cherchons a poser dans un
ANI pour pouvoir recadrer le télétravail.

Hugo Coldeboeuf: Nous
sommes dans une période particuliére,
puisque nous ne sommes pas sortis
des mesures de confinement. Mais les
négociations sont déja rouvertes pour
un accord télétravail. Il est méme pos-
sible que I'on aboutisse avant l'accord
national. Ce qui est clair, c’est qu'il faut
un droit a la déconnexion, le décompte
des heures supplémentaires, la prise en
charge des frais annexes, le maintien
de la responsabilité de I'employeur, le
volontariat. C'est la base. Mais en réa-
lité, je pense que le télétravail est une
mauvaise solution a un réel probléme.
Les gens fuient leur lieu de travail :
la perte du sens, la pression mana-
gériale, des locaux de plus en plus
éloignés du lieu de vie et de moins en
moins adaptés a une vie collective, les
postes réduits et donc la sociabilité en
baisse, le temps de travail et le temps
de trajet qui se rallongent... Il ne faut
pas oublier que si nous obtenions la
semaine de quatre jours, la réduction
du temps de travail, les salaires suffi-
sants pour que les salariés se logent
moins loin, un aménagement du

¢ Les gens fuient leur lieu
de travail: la perte du sens,
la pression managériale,
des locaux de plus en plus
éloignés du lieu de vie et
de moins en moins adaptés
a une vie collective, les
postes réduits et donc la
sociabilité en baisse, le
temps de travail et le
temps de trajet qui se
rallongent...

territoire un peu mieux adapté afin
que les gens ne soient plus obligés de
faire deux heures dans les transports,
il est trés probable que le télétravail
devienne une option beaucoup moins
sollicitée, ou du moins se ferait en
articulation avec la présence sur site.
L'enthousiasme des salariés concer-
nant le télétravail n‘est pas unique-
ment di a des causes positives. Pour
le syndicalisme, il est clair que si les
salariés sont moins présents sur leur
lieu de travail, cela posera des challen-
ges. Car le lieu de syndicalisation dans
la plupart des entreprises reste le lieu
de travail. C'est |a ou l'on rencontre,
ol l'on encarte. Les syndicats vont
devoir s'organiser pour étre présents
sur site, car eux aussi, vont peut-étre
faire davantage de télétravail. Si les
salariés sont présents en alternance,
le syndicat, lui, va devoir étre présent
tout le temps pour toucher tout le
monde. C'est aussi un défi pour le syn-
dicalisme qui va au-dela des outils de
communication.

Jérome Vivenza: Je partage ce que
dit Hugo. Si le télétravail devient un pal-
liatif pour échapper aux mauvaises condi-
tions de travail, nous n‘allons pas dans le
sens du progres. Nous avons toute une
démarche syndicale a mettre en ceuvre
sur comment transformer le travail et
vraiment gagner le bien-étre au travail et
I'tmancipation des travailleurs.ll
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Pourquoi un accord
national interprofes-
sionnel est necessaire

Le confinement a généré de 5 a 8,3 millions de télétravailleurs. Cela
a eu pour conséquence, un télétravail improvisé dans des conditions
dégradées. Il est apparu une grande différence entre les entreprises
qui ont négocié un accord avec des salariés en télétravail et celles qui
n‘avaient pas anticipé I'encadrement du télétravail.

Concernant le télétravail pendant la période de confinement, la société Odoxa-Adviso Partners, a réalisé une étude sur les consé-
quences du confinement dans le monde du travail pour France Bleu, France Info et Challenges.

Sil'essor du télétravail est avéré, 1 actif sur 5 était concerné, il existe de fortes disparités selon les territoires et les secteurs profession-
nels. Pour les territoires, Ile-de-France a été trés pratiquante, les autres régions beaucoup moins, avec un écart de 1 a 2 entre Paris
etles régions —43 % contre 19 %—. On voit aussi des disparités selon les catégories socio-professionnelles et par tailles dentreprises:
42 % des CSP+ ont pratiqué le télétravail et 57 % des cadres contre 7 % des CSP- (employés, ouvriers); 38 % des entreprises de > 5000
salariés contre 17 % des entreprises < de 10 salariés.

; Aux actifs en emploi :
' Parmi les situations suivantes, dites-nous laquelle décrit votre situation actuelle :

Vous étes arrété le temps du confinement > 56% des CSP- vs 34% des CSP+

45%

(chémage partiel, congé maladie...)

Vous étes au chdmage partiel une partie du
temps
ST Pratique le télétravail : 24%

b

Vous pratiquez le télétravail

Vous alternez télétravail et présence sur
votre lieu de travail

bl b bbb

Vous vous rendez sur votre lieu de travail ST Se rend sur son lieu de travail : 29%

tous les jours ou presque

= 31% des CSP- et 35% des ouvriers (vs 25% des C5P+)

ODSXA Adyiso b= Challenges franceinfo: [

iapiiem ieaaride Partners
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De méme le secteur d'activité joue un réle majeur dans le recours au télétravail. Ce sont les activités de services et les services publics

quiy ont eu le plus recours.

r\ Aux actifs en emploi :

v

70%
oo 54%
50%
40%
29%

30% 24% 25%
20% san 17%

0%

Ensemble des Agriculture, Industrie
actifs en emplol sylviculture et
péche

W % actifs qui télétravaillent
B % actifs qui se rendent sur leur lieu de travail

La position des organisations syndicales et patronales
concernant le télétravail

Trois réunions ont déja eu lieu entre organisations syndicales et
organisations patronales: le 5 juin 2020, le 19 juin 2020 et le
2 juillet 2020.

Pour les organisations patronales, il n'est pas besoin d'un nouvel
accord national interprofessionnel (ANI). LANI de 2005 est suffisant.
Un état des lieux avec un guide des bonnes pratiques suffit. Pour
eux depuis 2017, il n'est plus nécessaire qu'il y ait un nouvel accord.

Enquéte de 'UGICT CGT: 12000 réponses concernent
le télétravail

«  Augmentation de la charge de travail: 40 % des cadres

«  Développement des risques psychosociaux (RPS): 33 %
des encadrants notent une anxiété
inhabituelle

«  Absence déquipement ergonomique: 97 %

«  Absence de prise en charge de frais de connexion et
logiciels: 84 %

« Absence de mesures pour le droit a la
déconnexion: 78 %

« Absence de définition de plages horaires
ol le salarié est joignable: 82 %

Pour les organisations syndicales, au contraire, un ANI est
nécessaire. Le télétravail doit étre encadré. Et pour cause, le
télétravail pendant la crise s'est avéré catastrophique. Les
ordonnances Macron ont comme conséquence une dérégle-
mentation de la mise en place du télétravail. Pour eux, I'ANI
de 2005 doit étre mis a jour.

Parmi les situations suivantes, dites-nous laquelle décrit votre situation actuelle :

34%

3%
IZI% I

39% 37%
29%
12%12% 11%
5%
i

Construction Commerce, Transportset Activitésde Services publics
restauration, entreposage serices {administration,
hébergement enseignement,

santé}

2017 : Les ordonnances du gouvernement permettent le
télétravail sans accord d'entreprise ou avenant au contrat de
travail. Un simple accord verbal suffit entre le salarié et le
manager pour étre en télétravail. La conséquence cest que
le télétravail informel (télétravail gris) est passé de 19% a
22 % des salariés entre 2017 et 2020 (avant le confinement).
Sur la méme période le télétravail encadré stagne a 8 %.

Nos objectifs revendicatifs:

Sortir du télétravail informel et encadrer ses pratiques afin d'ob-
tenir de nouveaux droits relatifs a cette forme d'organisation du
travail. Plutot que de réaliser un nouvel état des lieux, I'objectif
de la CGT est de construire un nouvel ANI, notamment a partir
des enjeux identifiés dans I'état des lieux paritaires de 2017.

1. La clarification de régles juridiques applicables au
télétravail :
«  Accord écrit (branche, entreprise)
- Avenantau contrat de travail

2. Larticulation entre télétravail régulier, occasionnel
et informel:
+  Double volontariat
+  Réversibilité
« 2 ou 3 jours par semaine maximum

3. Ledroit ala déconnexion
«  Encadrer I'utilisation des outils de communication
+  Bilan régulier aux CSSCT/CHSCT/CSE
»  Mesures correctrices
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4. Lorganisation du travail
«  Définirdes plages d'indisponibilité pendant le temps
de travail
«  Décompte du temps de travail
«  Autonomie
5. Lasécurité des données professionnelles et
la protection des données personnelles
«  Protection des données de l'entreprise
«  Protection des données privées du salarie
+  Surveillance
6. La mobilité, la multiplication des lieux de
travail et I'essor prévisible des tiers lieux
»  Conception des espaces de travail
»  Temps de trajet
- Maintien du poste de travail dans l'entreprise
= Accésau lieu du travail des IRP et IT en accord avec
le salarié
7. Limpact sur I'encadrement de proximite, et
la nécessité de relations basées sur la confiance
«  Formerle management de proximité a cette nouvelle
organisation
+  Maintenir le lien social et le collectif du travail
«  Accessibilité aux IRP (messagerie...)
» Dispositif de prévention de la charge
de travail
+  Formation du télétravailleur
8. Egalité H/F
- Le télétravail ne se substitute pas a un mode de
garde
+  Violences sexistes et responsabilité de l'employeur
(prévention et protection)
«  Femmes enceintes: droit opposable au télétravail
9. Handicap
«  Acces et maintien dans l'emploi
«  Reprise en temps partiel thérapeutique
+  Mesures d'adaptation
10. Facilités pour les aidants familiaux et les ac-
teurs de la vie sociale
+  Aidants familiaux: aménagements horaires et
charges de travail
- Facilités de service pour les activités favorables au
lien social et a 'engagement d'intérét général l
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CONTEXTE

2005

ACCORD NATIONAL INTERPROFESSIONNEL
SUR LE TELETRAVAIL

Basé sur I'accord européen sur le télétravail de 2002

2017

CONCERTATION PARTENAIRES SOCIAUX -
RAPPORT

Ce texte avait pour objectif de favoriser le déploiement du télétravail
enle sortant du cadre "informel”, et avait listé 7 nouveaux enjeux qui
devaient faire l'objet de négociation :
« Laclarification des régles juridiques applicables au
télétravail
- L'articulation entre télétravail régulier, occasionnel et
informe
» L'organisation du temps de travail
- Le droit & la déconnexion
+ La protection des données personnelles
« La mobilité, la multiplication des lieux de travail et I'essor
prévisible des tiers-lieux
» L'impact sur I'encadrement de proximite, et la nécessité
des relations basées sur la confiance

2017

ORDONNANCES DU GOUVERNEMENT

« Plus besoin d'un accord écrit pour le télétravail
» Aucune garantie des remboursements des frais
(Internet...)

2020

TELETRAVAIL EN CONFINEMENT

« Augmentation du télétravail informel (sans accord ou
avenant au contrat de travail)

« Laprise en charge des équipements fait défaut

« Les conditions d'exercice professionnel sont dégradées

» Le temps de travail et la charge explosent

« Absence d'un réel droit & la déconnexion

» Le management est inadapté

» Les TMS et les RPS sont en hausse

- Difficulté ajoindre les salariés
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Télétravail

synthése concertation 2017

La concertation sur
le teletravail de 2017

Voici une synthése de la concertation qui s’est déroulée de janvier a mai
2017, et qui permet d’aider a la réflexion dans le contexte d’un prochain

accord national interprofessionnel.

Lorigine de la concertation télétravail de
2017

Le télétravail a été introduit, il y a maintenant 12 ans par
un accord national interprofessionnel’, signé a I'unani-
mité par les organisations syndicales de salariés et d'em-
ployeurs représentatives au niveau national interprofes-
sionnel et transcrit pour partie dans le Code du travail en
2012 (loi Warsmann n® 2012-387 du 22 mars 2012 relative
ala simplification du droit et a l'allégement des démarches
administratives).

C'est dans le cadre de I'article 57 de la loi Travail” de 2016
qu‘a été prévue l'ouverture d'une concertation sur le
développement du télétravail et du travail a distance,
avec les organisations professionnelles d'employeurs et
les organisations syndicales de salariés représentatives
au niveau national et interprofessionnel.

Le contenu de cette concertation avait été fixé comme
suit: « Cette concertation s'‘appuie sur un large état des
lieux faisant apparaitre : 1°Le taux de télétravail par branche
selon la famille professionnelle et le sexe; 2° La liste des
métiers, par branche professionnelle, potentiellement éli-
gibles au télétravail. Cette concertation porte également
sur lévaluation de la charge de travail des salariés en forfait
enjours, surla prise en compte des pratiques liées aux outils
numeériques permettant de mieux articuler la vie personnelle
et la vie professionnelle, ainsi que sur l'opportunité et, le cas
échéant, les modalités du fractionnement du repos quotidien
ou hebdomadaire de ces salariés. A l'issue de la concertation,
un guide des bonnes pratiques est élaboré et sert de docu-
ment de référence lors de la négociation d’une convention
ou d'un accord d'entreprise ».

1. La définition et le recours au télétravail ont été organisés par un accord cadre
européen du 16 juillet 2002 et transposés par I'ANI du 19 juillet 2005.

2. Loino 2016-1088 du 8 aodt 2016 relative au travail, a la modernisation du
dialogue social et a la sécurisation des parcours professionnels
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La concertation de 2017

Cette concertation s'est déroulée de janvier a mai 2017, elle
s'est appuyée sur I'analyse des accords existants, l'audition
d’entreprises et d'experts. Elle a mis en exergue les évolutions
en cours, les points positifs, les pratiques des entreprises, les
enjeux et les questions émergentes.

1. Elle a partagé les chiffres suivants :

Les données présentées reposent sur trois types de sources:
des enquétes statistiques publiques (mais peu récentes),
une analyse des accords et des enquétes menées aupres des
bénéficiaires.

Selon les sources, le taux de télétravailleur variede 2 % a 6 %
pour le télétravail avec avenant mais est probablement de
l'ordre de 16 a 20 % pour le télétravail informel.

La Dares estime a 8 % le nombre de travailleurs a distance
(1 % de télétravailleurs a domicile et 6 % de télétravailleurs
a distance). De méme, elle estime que 7 % des entreprises
(secteur marchand, y compris associatif) font du télétravail;

Le rapport Le télétravail dans les grandes entreprises publié
en mai 2012 indique que la proportion des salariés francais qui
télétravaillent au moins 8 heures par mois serait de 12,4 %;

Selon le Tour de France du Télétravail, en 2016, (sondage
aupres des actifs) 16,7 % des Francgais travaillent a distance
parmi lesquels:

79,2 % a leur domicile,

7,9 % dans des espaces de coworking, des télécentres, des
bureaux partagés,

2,5 % en centre d'affaires.
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» Le rapport Mettling avance le chiffre de 16,7 % en 2012
(8 9% en 2006 et 4,6 % en 1995);

« Lenquéte OBERGO (Observatoire du télétravail, des condi-
tions de travail et de l'ergostressie) 2015-2016 fait état de 2 %
de télétravailleurs recensés.

Les perceptions sur le télétravail sont globalement trés
positives.

La ol il est mis en ceuvre, le télétravail est un sujet de satisfac-
tion trés fort tant pour les salariés que les entreprises.

- Selon I'étude Greenworking de 2012, 85 % des entreprises
interrogées considérent que le télétravail a un impact positif
sur leur compétitivité (entre 5 % a 30 %);

« Selon l'enquéte OBERGO, 95 % des répondants considérent
que le télétravail est source d'amélioration de leur qualité de
vie personnelle. 61 % ressentent une augmentation de leur
temps de travail.

De plus en plus de salariés souhaitent aujourd’hui pouvoir
bénéficier du télétravail en France. Pourtant, dans les faits,
nous sommes encore loin d'un développement spectaculaire.

2. Définitions

Ce texte introduit de nouvelles définitions qui clarifient et
reconnaissent les différentes formes de télétravail a par-
tir notamment de I'’ANI de 2005 et des travaux de 'ANACT
(Agence nationale pour I'amélioration des conditions de
travail).

Le travail a distance

Le concept de travail a distance recouvre différentes situa-
tions: télétravail mais également la possibilité pour des sala-
riés de réaliser leur travail en tout lieu, au regard des moyens
techniques dont ils disposent.

Le travail itinérant

Il concerne certains métiers dont les déplacements sontinhe-
rents a la fonction prévue au contrat de travail. Le collabora-
teur itinérant ne dispose généralement pas de bureau dédié
dans les locaux de la société. Souvent chargé de fonctions
commerciales, la vocation du collaborateur itinérant est d'étre
au plus proche de ses clients. Ses conditions d’activité sont
définies de facon spécifique (commerciaux en visite chez des
clients, etc.).

syntheése concertation 2017

Le travail nomade ou mobile

Le concept de travail nomade ou mobile peut se définir comme
une maniére de travailler, la plupart du temps de facon occa-
sionnelle, en s'affranchissant de toute contrainte de lieu et
de temps. Le travailleur nomade ou mobile peut utiliser les
outils numériques/mobiles pour travailler depuis n'importe
quel lieu, tout en conservant un poste de travail physique
au sein de I'entreprise. Selon le rapport Mettling, « le noma-
disme est une forme d'organisation du travail a distance pou-
vant se distinguer du télétravail en ce qu'il ne présente pas de
régularité des « moments » et des « localisations de travail ».

Le télétravailleur

Est ainsi désignée « toute personne salariée de I'entreprise qui
effectue, soit dés I'embauche, soit ultérieurement, du télétra-
vail », tel que défini dans I'ANI ou « dans des conditions adaptées
par un accord de branche ou d'entreprise en fonction de la réa-
lité de leur champ et précisant les catégories de salariés concer-
nés ». Le recours au télétravail suppose un contrat de travail
salarié, le volontariat, tant des salariés que des employeurs
(il n'y a pas de droit au télétravail) et une régularité: le travail
est effectué de maniére réguliére. Le contrat de travail pré-
voit également les conditions de retour a une exécution du
contrat sans télétravail (principe de réversibilité).

3. Télétravail formel contre informel:
> Le télétravail formel

Selon I'ANI de 2005, est considérée comme télétravail « toute
forme d'organisation et/ou de réalisation du travail, utilisant des
technologies de l'information, dans le cadre d'un contrat ou d’'une
relation d'emploi, dans laquelle un travail, qui aurait également
pu étre réalisé dans les locaux de 'employeur, est effectué hors
de ces locaux, de facon réguliére et volontaire ».

> Une pratique: le télétravail informel

Le texte de la concertation reconnait I'étendue du télétravail
informel: Il s'agit d'un usage qui n'est pas défini par la loi. Il
concerne les situations de gré a gré, sans avenant, non enca-
dré par un accord collectif ou une charte d'entreprise. Il re-
présente, selon certains sondages, 2/3 des situations de télé-
travail de toutes formes.

A noter que suite aux effets des ordonnances Macron (dont

une portait sur le télétravail), le télétravail informel s'est
accru de 19 % a 22 % des salariés entre 2017 et 2020 (avant
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le confinement) alors que le télétravail encadré stagne a 8 % sur
laméme période, selon le barométre annuel Malakof Humanis.

4. Cadre juridique

Issu d'un accord-cadre européen du 16 juillet 2002, I'ANI
du 19 juillet 2005 prévoit les modalités de recours au télé-
travail et un certain nombre de garanties:

Le télétravail® est basé sur le double volontariat de la per-
sonne et de I'employeur, avec:

- Un avenant au contrat de travail, indigquant la nouvelle
situation du salarié, les modalités de contréle du temps
de travail et 'aménagement d'une période d'adaptation;

- Lafourniture par écrit des informations relatives aux condi-
tions d'exécution du travail;

- La protection contre le licenciement en cas de refus du
salarié d'accepter un poste en télétravail;

- La possibilité de réversibilité du choix;

3. Anoter que la définition du télétravail, au sens de I'ANI permet d'inclure les salariés
nomades, tout en soulignant que le « fait de travailler a l'extérieur des locaux de l'entre-
prise ne suffit pas conférer le statut de télétravailleur ».
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+ Un entretien annuel de suivi des conditions d'activité et
de la charge de travail;

- La fixation des plages horaires de travail pendant lequel
le salarié est joignable, la mise en place éventuelle d'un sys-
teme de surveillance afin de contréler le temps de travail, des
lors, qu'il est justifié et proportionné a l'objectif recherché;

« Lerespect des regles applicables en matiere de durée du
travail, les modalités de décompte, respect du repos quoti-
dien et hebdomadaire, durée maximale de travail;

- La fixation d'objectifs;

+ La possibilité de postuler a tout emploi vacant dans les
locaux de I'entreprise pour les salariés qui auraient été embau-
chés directement en télétravail, et une priorité pour occuper
ou reprendre un poste sans télétravail ;

= La prise en charge par I'employeur du matériel et de son
entretien, les restrictions apportées a l'usage des outils infor-
matiques, les conditions de prises en charge de l'installation;

- Llidentification comme tel dans le registre du personnel.
Il fait l'objet d'un suivi (y compris le cas échéant par l'inspec-
tion du travail).
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La mise en place du télétravail donne lieu a consultation préa-
lable du comité d'entreprise et de la Commission santé, sécu-
rité et conditions de travail (CSSCT).

Le télétravailleur bénéficie des droits et garanties prévus
pour 'ensemble des salariés travaillant dans les locaux
de I'entreprise.

Il est possible d'inclure les salariés nomades. Il n'est pas obli-
gatoire de conclure un accord collectif pour mettre en place
le télétravail. A défaut d'un tel accord, I'entreprise peut choi-
sird’appliquer directement les dispositions de I'accord natio-
nal interprofessionnel (dans le cadre d'un avenant au contrat
de travail du salarié).

Ce que remet en cause 'ordonnance n® 2017-1387 du 22 sep-
tembre 2017 art.21

Avant

Méme par accord, il ne peut étre dérogé aux dispositions sui-
vantes, en application de 'ANI de 2005 :

« Définition du télétravail (art. 17);
»  Principe du volontariat et formalisation par écrit (art. 2);

»  Principe de réversibilité, priorité d'acces a un poste dans les
locaux de I'entreprise (art. 3);

+  Principe d'égalité de traitement entre télétravailleur et salarié
travaillant dans les locaux de l'entreprise (art. 4);

- Protection de la vie privée du télétravailleur (art. 6);

- Mise a disposition par I'employeur des équipements néces-
saires au télétravail (art. 7);

+  Regles relatives a la santé et a la sécurité (art. 8);

» Organisation du télétravail dans des conditions analogues en
termes de durée, productivité... comparables a ce qui existe au
sein de l'entreprise (art. 9);

« Accés alaformation (art. 10);

« Exercice et bénéfice des droits collectifs dont ceux afférents a
la représentation du personnel (art. 11).

LaloiWarsmann Il du 22 mars 2012 reprend la plupart des prin-
cipes édictés par 'ANI (le volontariat, la réversibilité, l'exigence d'un
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contrat écrit, la prise en charge obligatoire par 'employeur des
colts découlant directement du télétravail, etc.).

Outre les cas spécifiques énumérés par l'article L.1222-11 du Code
du travalil, les entreprises pratiquent de plus en plus le télétravail de
maniére occasionnelle. Si un certain nombre encadrent ce recours
jpar un avenant au contrat de travail du salarié, un certain nombre
de pratiques releve de I'accord de gré a gré entre le collaborateur
etson manager. Cela peut étre le cas lors de difficulté de transport
pour les salariés, dintempéries, de pic de pollution, d‘attentats. ..

Certaines entreprises sécurisent le télétravail occasionnel. Nombreux
sont les outils mis en place par les entreprises pour se protéger ainsi
que les salariés en formalisant simplement le télétravail ponctuel,
atravers des applications qui permettent d'avertir le supérieur hié-
rarchique (application spécifique chez Orange couplée auxalertes
pollutions d'Airparif par exemple, ou bien simplement par mails).

Apres
Article L1222-9 modifié par Ordonnance n°® 2017-1387 du
22 septembre 2017 art.21. Extrait de 'article L1222-9:

« Le télétravail est mis en place dans le cadre d’un accord collectif
ou, adéfaut, dans le cadre d’une charte élaborée par lemployeur
aprés avis du comité social économique, s'il existe.

En l'absence de charte ou d'accord collectif, lorsque le salarié
et l'employeur conviennent de recourir de maniére occasion-
nelle au télétravail, ils formalisent par accord par tout moyen. »

Commentaire : autrement dit, si les syndicats refusent de
signer un accord, I'employeur peut définir les modalités du
télétravail seul, plus besoin de se mettre d'accord avec les sala-
riés concernés via un avenant au contrat de travail.

« L'accord collectif applicable ou, a défaut, la charte élaborée
par l'employeur précise:

1° Les conditions de passage en télétravail et les conditions de
retour @ une exécution du contrat de travail sans télétravail ;

2° Les modalités d'acceptation par le salarié des conditions de
mise en ceuvre du télétravail ;

3° Les modalités de contréle du temps de travail ou de régula-
tion de la charge de travail;

4°La détermination des plages horaires durant lesquelles 'em-
ployeur peut habituellement contacter le salarié en télétravail. »
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Commentaire : Les obligations de I'employeur sont considé-
rablement allégées puisqu'il peut définir dans une charte uni-
latérale ses principales obligations en matiére d'organisation
du télétravail. Aucune nouvelle obligation propre aux nou-
velles conditions de travail et a l'exercice du télétravail n'est
garantie. Seules les obligations de droit commun sur le temps
de travail et la charge de travail peuvent servir de garde-fou. !

« Lemployeur n'est plus obligé de prendre en charge l'équi-
pement (ordinateur, abonnement internet, équipement de
bureau...)

+ Lemployeur peut définir seul les plages horaires durant
lesquelles le ou la salariée doit étre joignable

« L'accident survenu sur le lieu ol est exercé le télétravail pen-
dant l'exercice de |'activité professionnelle du télétravailleur est
présumé étre un accident de travail au sens des dispositions de
I'article L.411-1 du Code de la sécurité sociale. »

Commentaire: c'est |a seule avancée issue de l'ordonnance,
elle reprend en fait ce qui, de plus en plus, était formalisé dans
les accords collectifs suite a 'ANI de 2005, et suite aux multiples
décisions de la sécurité sociales sur les accidents de travail des
télétravailleurs.

« Conformément a l'article 40-Vll de l'ordonnance n®2017-1387
du 22 septembre, pour les salariés dont le contrat de travail
conclu antérieurement a ladite ordonnance contient des stipu-
lations relatives au télétravail, sauf refus du salarié, les stipula-
tions et dispositions de I'accord ou de la charte mentionnés au
présent article, issu de ladite ordonnance, se substituent, s'ily a
lieu, aux clauses du contrat contraires ou incompatibles. Le sala-
rié fait connaitre son refus a l'employeur dans le délai d'un mois
a compter de la date a laquelle I'accord ou la charte a été com-
muniqué dans l'entreprise. »

Commentaire : 'employeur peut remettre en cause, par
accord collectif ou charte qu'il définit unilatéralement, les
clauses définissant les conditions d'exercice du télétravail
pour un contrat en cours d’exécution qui est antérieur a
l'ordonnance.

4.C.trav, art. R4211-1 ets. Par exemple, Farticle R 4216-2 du Code du travail dispose que les béti-
ments et les locaux sont congus et réalisés de maniére a permettre en cas de sinistre [évacuation
rapide de la totalité des occupants ou leur évacuation différée, lorsque celle-d est rendue néces-
saire, dans des conditions de sécurité maximale, 'accés de lextérieur et lintervention des services
desecours et de lutte contre lincendie et la limitation de la propagation de Iincendie & lintérieur et
alextérieurdes batiments. Il apparait fort peu probable que le domicile soit par exemple équipé

d'une sortie de secours en cas de sinistre,
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5. Les 7 nouveaux sujets qui doivent faire
l'objet de négociation

Voici les 7 sujets de négociation tels qu‘ils ont été identi-
fiés lors de la concertation télétravail 2017. Cette liste ne
préjuge ni de I'exhaustivité, ni des propositions revendi-
catives qui peuvent étre faites, mais constituent une base
de négociation qui avait été acceptée par les 5 organi-
sations syndicales représentatives et les 3 organisations
patronales en 2017 juste avant I'ordonnance Macron sur
le télétravail.

Les retours d'expériences, aujourd’hui a notre disposition,
permettent d'ores et déja de faire des recommandations
pour clarifier des points juridiques et ouvrir une réflexion
sur des sujets qui apparaissent comme importants.

1. La clarification de regles juridiques appli-
cables au télétravail

> Santé et Sécurité

Lintégralité des regles du Code du travail s'applique au
télétravailleur, en sus des dispositions de I'ANI de 2005 et
de la loi Warsmann de 2012,

Néanmoins, il apparait difficile, en pratique d'appliquer
au domicile la partie réglementaire du Code du travail
relative aux dispositions applicables pour le lieu de tra-
vail afin de garantir la santé et la sécurité du travailleur?,
Lemployeur ne pourra, sans l'accord du salarié, pénétrer
au domicile de celui-ci, ce qui rend, de fait, cette obliga-
tion difficile a remplir.

L'articulation entre des exigences professionnelles liées au
télétravail a domicile et des éléments d'ordre privé sont,
de ce fait, posés.

Néanmoins, les obligations de I'employeur en matiére
de santé et de sécurité des salariés ne peuvent I'exoné-
rer d'en apprécier l'effectivité, y compris dans le cadre
du télétravail a domicile ou dans des espaces n'apparte-
nant pas a l'entreprise.

C'est la raison pour laquelle certains accords ont trouvé des
solutions pragmatiques telles que l'attestation sur I'hon-
neur du salarié de la conformité de son logement, le finan-
cement d'un audit de conformité auprés d'un organisme
certifié, 'obtention par I'assureur d’'une attestation pour
I'usage du domicile comme lieu de travail.
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> Accident de travail et de trajet: s'agissant
de la prise en charge des accidents de travail,
trois points méritent attention:

+ Pour les télétravailleurs avec avenant: considérant |ar-
ticle L.411-1 du Code de la sécurité sociale précité, la légis-
lation relative a la prise en charge des accidents du travail
s‘applique aux télétravailleurs lorsque l'accident survient
pendant le temps de travail et dans les situations de travail a
domicile. C'est d'ailleurs ce que prévoit la trés grande majo-
rité des accords. Ce principe, qui ne suscite pas de questions
de la part de la Direction générale du travail, reste souvent
méconnu des entreprises. Le fait que ce point ne figure pas
explicitement dans I'ANI de 2005, ni dans la loi Warsmann,
crée un doute et freine des entreprises dans la mise en ceuvre
du télétravail.

+ S’agissant du télétravail occasionnel et non formalisé
dans un accord et un avenant au contrat de travail, il peut
étre traite par extension de la méme maniere, c'est-a-dire
susceptible de bénéficier de la protection des ATMP dés lors
que les conditions prévues a l'article L. 411-1 du Code de la
sécurité sociale sont remplies. Néanmoins, il est préférable de
formaliser le caractére occasionnel ou exceptionnel du télé-
travail par tout moyen et notamment dans les accords ou les
avenants pour éviter tout risque d’ambiguité.

» D'autre part, un accident est considéré comme un accident
de trajet s'il survient a un salarié pendant le trajet effectué
entre sa résidence et son lieu de travail, et ce, conformément
a la définition classique de l'accident de trajet au sens de la
réglementation ATMP de la Sécurité sociale. Dans le cas du
télétravail et lorsque celui-ci est effectué dans un tiers lieu,
le trajet entre le domicile du salarié et ce tiers lieu est consi-
déré comme un accident de trajet, sous réserve de l'instruc-
tion de la CPAM. Il est donc préférable de prévoir dans les
accords ou les avenants les tiers lieux potentiellement utili-
sables par les télétravailleurs.

> Réversibilité du télétravail

L'ANI prévoit que « si le télétravail ne fait pas partie des condi-
tions dembauche, I'employeur et le salarié peuvent, a l'initia-
tive de I'un ou de I'autre, convenir par accord d’y mettre fin et
d'organiser le retour du salarié dans les locaux de l'entreprise.
Les modalités de cette réversibilité sont établies par accord indi-
viduel et/ou collectif ». Le Code du travail prévoit une rédac-
tion différente: « Le contrat de travail ou son avenant précise
les conditions de passage en télétravail et les conditions de
retour a une exécution du contrat de travail sans télétravail ».

syntheése concertation 2017

La jurisprudence estime que lorsque les parties sont conve-
nues d'une exécution de tout ou partie de la prestation de
travail par le salarié a son domicile, I'employeur ne peut
modifier cette organisation contractuelle du travail sans
I'accord du salarié (Cass. Soc. 31 mai 2006, n° 04-43 592).

Dés lors, les parties peuvent-elles réellement convenir par
avance que chacune pourra mettre fin unilatéralement au
télétravail moyennant un simple délai de prévenance? Afin
de sécuriser la réversibilité, il serait utile de prévoir que le télé-
travail peut étre convenu pour une durée déterminée et pren-
dra fin automatiquement soit a la date décidée par les parties
soit a l'initiative de 'une ou l'autre des parties moyennant un
délai de prévenance. De nombreux accords prévoient cette
possibilité (Société Générale, Pages jaunes - cf. état des lieux),
mais la jurisprudence est réticente a admettre les modifica-
tions du contrat de travail décidées par avance.

> Frais liés au télétravail au domicile

En matiére de prise en charge des couts par I'employeur (hors
équipement informatique prévu par l'entreprise) I'évaluation
au réel, retenue par I'Urssaf, n'est plus en cohérence avec la
réalité des dispositions prises dans de nombreux accords pour
indemniser forfaitairement les cots du télétravail au domi-
cile (siége, accés internet...), que ces colts soient ponctuels
ou réguliers. La réforme de I"évaluation de ces frais profes-
sionnels sur une base forfaitaire légale ou conventionnelle
constituerait une évolution de nature a sécuriser les entre-
prises, a simplifier la gestion de ces dispositions et a éviter
un surcolt qui peut devenir dissuasif.

2. L'articulation entre télétravail régulier,
occasionnel et informel

La notion de régularité, reste comprise par une majorité d'en-
treprises, comme une obligation de fixité des jours en télétra-
vail. En pratique, les entreprises ont ouvert la voie a plusieurs
évolutions qu'il serait judicieux de reconnaitre: nombre de
jours limités et flexibles appréciés dans le cadre de la semaine
ou du mois, non cumulables ni reportables, fixes ou flottants.

> Le développement du télétravail informel

Malgré I'existence d'un cadre juridique précis, le télétravail
est souvent pratiqué de facon informelle. Ainsi il est possible
de travailler a tout moment et en tout lieu, de maniére spon-
tanée sans que ce mode d'organisation n'ait fait I'objet d'un
accord préalable entre le salarié, son N +1 et son employeur et
formalisé dans un avenant au contrat de travail dudit salarié.
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Selon le rapport d'expertise produit par LBMG Worklabs, l'impor-
tance du télétravail informel s'explique, entre autres, par linter-
prétation stricte de la notion de « régularité » quine répond pas a
des rythmes plus flexibles ou occasionnels de télétravail, deman-
dés par les salariés, pour de multiples raisons d'ailleurs (besoin
de souplesse dans le mode dorganisation afin de mieux conci-
lier ses temps de vie, choix personnel du salarié de se connecter
ala sphére professionnelle alors méme qu'il pourrait effectuer la
méme tache au bureau, ...).

Mais si elle présente I'avantage de la souplesse, cette mise en
ceuvre « officieuse » du télétravail peut présenter des risques,
tant pour les télétravailleurs que pour l'entreprise méme. Citons,
sans étre exhaustif, les risques en termes d'égalité d’accés au télé-
travail qui, accordé au cas par cas, peut étre percu comme arbi-
traire, le risque pour le salarié de se voir reprocher une absence
injustifiée sil'autorisation de rester chez soi a été accordée a l'oral
par le responsable n+1 mais aussi le risque d'isolement du sala-
rié dans I'hypothése d'un recours excessif au télétravail, la diffi-
culté dans la reconnaissance d'un accident du travail, ou enfin le
risque pour le salarié de se voir reprocher une mise en danger du
systeme informatique de l'entreprise.

> Le recours occasionnel au télétravail

De plus en plus de salariés plébiscitent aussi le télétravail occa-
sionnel avec leurs propres outils informatiques, parfois plus per-
formants que ceux de l'entreprise (BYOD").

La souplesse d'organisation est plébiscitée par les salariés car
cela permet des « micro-ajustements qui facilitent la vie ». Dés
lors, comment concilier souplesse d'organisation et sécurité des
salariés et de I'entreprise ?

La encore, les entreprises ont mis en place des solutions simples
et pragmatiques, qui permettent d'allier sécurisation des salariés
et agilité d'organisation (citons par exemple I'application déve-
loppée par Orange qui permet de demander la validation d'une
journée de télétravail en cas de pic de pollution ou encore les for-
mations des salariés et des managers).

3. Lorganisation du temps de travail

Le gain d’un temps de trajet parfois long permet de démarrer sa
journée plus tét et de la finir plus tard qu'un horaire « normal »
dans son lieu habituel de travail. De plus, I'absence de sollicitation

5. Bring your own device

6. Cf. par exemple le rapport Mettling pré-cité.

7. Accord national interprofessionnel vers une politique d'amélioration de la qualité de
vie au travail et de I'égalité professionnelle
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des collégues de travail habituels laisse une impression d'une
plus grande concentration. Il est fréquent que les télétravail-
leurs expriment une difficulté a couper en fin de journée, sou-
vent présentée comme le résultat d'une concentration intense
et d'un sentiment de satisfaction qui repousse le moment ot la
personne va se déconnecter.

Rappelons toutefois que malgré ces évolutions en matiére de
temps de travail, les télétravailleurs témoignent au global d'un
meilleur équilibre vie professionnelle - vie privée, et qu'ils sont
92 % a exprimer une satisfaction vis-a-vis du télétravail. La mesure
faite par I'Université de Stanford fait ressortir un gain de produc-
tivité d'environ 12 %. Par ailleurs plus de 87 % des télétravailleurs
déclarent travailler mieux et plus en télétravail qu'au « bureau ».

Un autre point nous questionne encore plus que les deux pré-
cédents par son impact. Le télétravail repose sur un postulat et
deux aptitudes. Le postulat, c'est la confiance entre un respon-
sable et chaque salarié en télétravail. Les deux aptitudes sont I'au-
tonomie et la responsabilité nécessaire a la pratique d'un travail
hors du lieu habituel pour l'effectuer. En pratique, l'organisation
de son travail et la gestion du temps pour le réaliser relévent de
l'organisation propre du télétravailleur (sous réserve des interven-
tions de son manager, de ses clients ou des sollicitations de ses
collégues de travail). Il peut donc étre conduit a fractionner son
temps entre des périodes de travail et d'autres moments pour
d‘autres taches. Pour autant, la législation sur la durée du tra-
vail et la durée du repos quotidien et hebdomadaire (11 heures
de repos quotidien et 35 heures consécutives hebdomadaires)
doit étre respectée,

Selon la définition de I'article L. L3121-1du Code du travail, la
durée du travail effectif est le temps pendant lequel le salarié est
a la disposition de I'employeur et se conforme a ses directives
sans pouvoir vaquer librement a des occupations personnelles.

Comme le soulignent maintenant de nombreux rapports, le travail
a distance interroge la notion de décompte du temps de travail
ainsi que l'appréciation de la charge de travail®, qui reste difficile
amesurer, sauf par un dialogue étroit entre le manager et le télé-
travailleur. Rappelons, a cet égard, que les espaces d'expression,
prévus par l'accord national interprofessionnel du 19 juin 2137
peuvent constituer un outil permettant de favoriser un dialogue
sur le travail et son exercice.

4.Le droit a la déconnexion
Sans étre spécifique au télétravail, Iarticle 55 de la loi Travail du 8 aoGt

2016, prévoit le « droit a la déconnexion et la mise en place par [entre-
prise de dispositifs de régulation de [ utilisation des outils numeériques ».
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Il est évident que les nouveaux usages facilités par les outils
numériques permettent aux salariés qui le souhaitent de béné-
ficier d'une plus grande latitude dans la gestion de leur temps
de travail sur la journée.

Clestaussi sinterroger sur les raisons pour lesquelles les personnes
se connectent ou se déconnectent en dehors des heures habi-
tuelles de travail ou de repos.

Dans ce cadre, la déconnexion doit saccompagner d'une formation
aux usages qui doit permettre d'éviter les pressions ou les addic-
tions. Le télétravail, par le fait qu'il change la nature habituelle du
lieu et du temps, est un révélateur de certains impacts du nume-
rique sur les facons d'exercer son activité. Sa mise en ceuvre incite
a une réflexion et des échanges au sein des collectifs de travail.

5. La protection des données personnelles

La sécurité informatique et des données est un point sensible
pour les entreprises notamment celles qui traitent des informa-
tions sensibles et confidentielles. En outre, il convient de rappeler
le risque pénal quencourra potentiellement l'entreprise depuis
le reglement européen « General Data Protection Régulation »,
du 27 avril 2016 (JOEU du 4 mai 2016), sur la protection des don-
nées personnelles auquel a acces le salarié.

La mise en place du télétravail est discutée en pratique avec
la direction des systémes informatiques puisqu'elle suppose la

synthese concertation 2017

sécurisation du réseau sur lequel le salarié va travailler a son domi-
cile, notamment via un systéme de décryptage a lentrée eta la
sortie. Il est prévu par accord une information compléete du sala-
rié, sur les différents points liés a la sécurité informatique, que ce
soit la confidentialité des informations, la protection des don-
nées de l'entreprise, ou encore les potentiels risques dintrusion
au domicile du salarié, la nature des sanctions applicables en cas
de non-respect des régles de sécurité informatique.

S'agissant des PME, il conviendra de veiller, avec le responsable
informatique, a la bonne sécurisation des données, a la disponi-
bilité du service et a sa capacité d'intervention rapide, en cas de
défaillance du systéeme.

Les risques liés a l'utilisation par le salarié de ses propres outils
informatique a des fins professionnelles, en se connectant par
exemple au réseau de l'entreprise ne sauraient également étre
sous-estimes.

La protection et |'utilisation des données produites, relatives aux
personnes restent un sujet qui devra sans aucun doute étre exa-

miné a l'avenir, dans le cadre de la loi, voire des accords collectifs.

6.La mobilité, la multiplication des lieux de
travail et I'essor prévisible des tiers lieux

Le télétravail combiné aux usages numériques permet d'expé-
rimenter I'éloignement du lieu habituel de travail. Méme si le
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domicile reste le lieu privilégié a 95 % du télétravailleur, il est
évident que, de plus en plus, cette prise de distance accroitra
la mobilité du travailleur dans un territoire plus vaste. De facon
plus large, la dispersion des lieux de travail grace au numérique
(domicile, tiers lieux, dans les transports) devient une pratique
qui sétend a un nombre croissant de personnes actives.

De nouveaux lieux de travail a distance émergent. Il peut s'agir
des tiers - lieux (télécentres et espaces de coworking). Comme
I'a mis en évidence l'audition de 'ANACT, la création de tiers -
lieux est un facteur d'égalité professionnelle entre les femmes
etles hommes, pour développer le télétravail. Bien qu'encore en
faible nombre (les télétravailleurs ne représentent que 5 % des
usagers des tiers -lieux et seuls 10 % des télétravailleurs montrent
une appétence a ce sujet), ces lieux se développent en raison soit
d'une stratégie immobiliere de I'entreprise (Flex office), soit pour
mettre une équipe en situation agile, sur le modéle des start-up
(dans une perspective d'innovation), soit encore pour faciliter le
recours au télétravail de collaborateurs qui ne pourraient y avoir
acceés a domicile (surface insuffisante, débit réseau trop faible).
Lentreprise doit s'assurer de la conformité de ces tiers - lieux aux
normes électriques ainsi qu‘aux reégles d'hygiene et de sécurité.

Dans I'éventualité d'un développement plus important du télé-
travail sous toutes ses formes, la question de la relation du salarié
avec les représentants du personnel peut se poser et nécessiter
des dispositions plus appropriées.

7.limpact sur l'encadrement de proximité,
et la nécessité de relations basées sur
confiance

Comme cela a été souligné précédemment, le télétravail bous-
cule la notion classique de management et de relation hiérar-
chique et oblige a trouver un juste équilibre entre controle
du travail et véritable relation de confiance indispensable a
un télétravail efficace et serein. Ainsi que le précise le rapport
Mettling, «la transformation numérique complexifie encore les
modes de management et remet en cause les conditions d'exer-
cice et les compétences du manager. Le manager de proximité doit
résoudre l'injonction contradictoire entre autonomie et controle,
un fonctionnement d'entreprise parfois résolument collaboratif,
un nombre croissant de salariés ou managers en travail a dis-
tance. Il doit gérer une diversité croissante de ressources internes
et externes ». S'agissant du telétravail, il a de surcroit potentiel-
lement a traiter des questions relatives a la protection des don-
nées utilisées a des fins professionnelles, a la confidentialité et
aux restrictions auxquelles seraient soumis les télétravailleurs
dans l'usage des outils professionnels. Tous ces éléments le
placent dans une situation qu'il ne peut aborder seul.
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Il apparait donc nécessaire de donner au manager les moyens
de continuer a assumer son role de responsable hiérarchique
et d'animation alors méme qui'il travaille a distance de ses col-
laborateurs (cas ol manager et collaborateurs télétravaillent
au méme moment/ cas ol seul le manager télétravaille / cas
ou seuls les collaborateurs télétravaillent). Il convient égale-
ment de responsabiliser le manager pour le sensibiliser aux
risques auxquels il pourrait exposer ses collaborateurs et I'en-
treprise. La connaissance de ces risques a également vocation
a protéger le manager qui, conscient de ces dangers, saura
dans quelle mesure sa responsabilité pourrait étre engagée.

Les formations préalables, tant du manager que de l'équipe,
la mise en place de critéres déligibilité au télétravail lui per-
mettant de prendre des décisions incontestables, I'organisa-
tion d'entretiens manager/collaborateur, la mise a disposition
d’outils collaboratifs (pour manager a distance) ont permis, la
ou ils ont été mis en place de développer le télétravail et de
conforter le réle du manager.

6. Le résultat de la concertation de 2017

Comme le soulignait le communiqué CGT du 8 juin 2017:
« Dans le cadre de ce rapport, la CGT a proposé et obtenu plu-
sieurs avancées significatives : une meilleure définition des dif-
férents types de télétravail, l'objectif étant que tous ces salariés
soient couverts par des accords collectifs ; la reconnaissance du
« télétravail informel » (66 % des cas) afin que ces salariés soient
couverts par des accords collectifs, inscrits dans le registre du
personnel et celui d'évaluation des risques ; la reconnaissance
en accident de travail des accidents de trajets entre le domicile
et le lieu tiers; la réversibilité incluse dans chaque accord; la
reconnaissance de la réalisation de gains de productivité (22 %
en moyenne). Ce rapport est donc un point d’appui pour ouvrir
une future négociation interprofessionnelle que la CGT propo-
sera afin de gagner des dispositions normatives et impératives
pour l'ensemble des télétravailleurs, des itinérants et des tra-
vailleurs mobiles. Pour la CGT, cet accord interprofessionnel
devra rétablir la hiérarchie des normes en matiére d‘aména-
gement du temps de travail et enfoncera un coin dans les dis-
positions de la loi travail. » La signature unanime de ce texte
en juin 2017 a été accompagnée d'une lettre commune
des 5 OS et des 3 OP adressée a la Ministre du Travail pour
demander que cette concertation débouche sur un enca-
drement des évolutions par la négociation sur notamment
les 7 points identifiés.

« Sur chacun de ces points, des solutions adaptées sont pré-
conisées dans ce rapport pour une mise en place concer-
tée, le plus souvent par la voie du dialogue social, a I'image
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des solutions qui ont déja été trouvées dans les entreprises :
1. La clarification de régles juridiques applicables au télétravail
2. Larticulation entre télétravail régulier, occasionnel et informel
3. Lorganisation du temps de travail

4. Le droit a la déconnexion

5. La protection des données personnelles

6. La mobilité, la multiplication des lieux de travail et l'essor
prévisible des tiers — lieux

7. Limpact sur I'encadrement de proximité, et la nécessité de
relations basées sur la confiance

Le résultat de la concertation télétravail de 2017
est un point d'appui:

- pour reconquérir des garanties supprimées par l'ordonnance
Macron sur le Télétravail et la loi Travail 2018

- pour encadrer le télétravail et le travail a distance afin
d'obtenir de nouveaux droits collectifs

Ces conclusions ont pour vocation de nourrir les réflexions futures
tant du gouvernement, des partenaires sociaux au niveau national
interprofessionnel, que des négociateurs de branche et dentreprise
surle télétravail, le travail nomade ou mobile et le travail a distance. »

En rappelant les droits issus de 'ANI 2005, et en identifiant les 7
nouveaux enjeux liés au développement du télétravail et des évo-
lutions des pratiques de travail a distance avec le développement
des outils numériques, le texte de la concertation télétravail de
2017 constitue une base de référence pour aller plus loin dans
I'établissement de nouveaux droits pour encadrer le télétravail.

Autre pointimportant, sa conclusion ouvre surde nouvelles
questions comme la fracture numérique, 'aménagement du
territoire, et le cadre de travail évolutif a prendre en compte
avec lintroduction des technologies numériques. Autant de
sujets sur lesquels la CGT et son UGICT ne manquent pas de
propositions revendicatives a faire connaitre pour nourrir le
débat dans les services et dans la société.

Dans sa conclusion le texte de la concertation télétravail de
2017 appelle a:

synthese concertation 2017

> développer les infrastructures télécoms haut
débit et un meilleur aménagement du territoire:

« Cependant, c'est d'un certain nombre de conditions exogénes
que dépendra l'essor du travail a distance:

- Batirles infrastructures de demain : trés haut débit, data cen-
ter, cloud...;

« Mettre en place un environnement favorable au développe-
ment de filiéres notamment industrielles dans un écosystéeme
incluant les TPE - PME. »

> Prendre en compte la mobilité associée aux
nouvelles formes de travail a distance:

« Il convient également d¢€largir la réflexion au travail nomade ou
mobile, et donc de prendre en compte le fort développement de
la mobilité associée a I'utilisation des technologies numériques,
et qui ne peut que connaitre un succes croissant. »

> Inciter les entreprises et les branches a prendre
en compte les orientations de cette concertation:

« Les entreprises, tout comme les branches, peuvent dés a pré-
sent prendre en compte les réflexions, suggestions et orienta-
tions qui ressortent de cette concertation. »

> Donner un prolongement par la négociation
interprofessionnelle au contenu de ces travaux:

« Il appartient également aux acteurs de la négociation sociale
interprofessionnelle, lors de prochaines discussions, de prendre
en compte ces conclusions et de définir la suite qu'ils entendent
donner a ces travaux. » il
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Ouverture de nego-
ciations teletravail:
Methodologie et
points de vigilance

Confrontés a une demande des salariés de télétravailler, les syndicats
doivent semparer de la question en proposant au préalable une
consultation des salariés afin d’étre au plus preés de la réalité du ter-
rain lors des négociations du prochain ANI et ainsi porter les revendi-
cations de maniére plus efficace et légitimes dans les négociations.
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Une demande des salariés

Toutes les enquétes d'opinion l'indiquent: Le télétravail
est une demande des salariés mais aussi une source
potentielle de difficultés: cohabitation au domicile, effa-
cement du lien social, confusion des temps de vie, non-res-
pect des horaires ordinaires, empiétement du domicile,
surco(t...

Sondage Malakoff Humanis: 73 % des télétravailleurs
souhaitent demander a continuer de pratiquer le télétra-
vail de maniére réguliére (32 %) ou ponctuelle. Un chiffre
confirmé par une étude de I'’Agence nationale pour I'amé-
lioration des conditions de travail qui dénombre pour sa
part un pourcentage de 88 % de salariés qui y sont favo-
rables!

Il en va de méme pour la Fonction Publique, une étude
de La Gazette auprés de fonctionnaires territoriaux donne
une approbation de 96 % des agents pour un recours
facilité au télétravail.

Les enquétes de terrain menées par les syndicats comme
aThalés ou a la RATP, outre le fait que le taux de retour
de questionnaires est trés élevés, confirment a la fois cette
demande de télétravail mais aussi les inconvénients qu'il
souléve et les garde-fous nécessaires.

C'est pourquoi, les syndicats ne peuvent rester spectateur
de la mise en place du télétravail dans l'entreprise ou I'ad-
ministration. Trés concrétement, ils doivent s'en emparer.

Avant le confinement, le télétravail informel (sans accord den-
treprise ou sans avenant au contrat de travail) abondide 19%a
22 % des salariés entre 2017 et 2020, pendant que le télétravail
encadré par un accord ou un avenant au contrat de travail stagne
a 8% sur laméme période.

Le télétravail reste malgré tout peu répandu en France. La crise
sanitaire en a décidé autrement. Chacun a pu découvrir qu'un
comptable, un commercial ou un enseignant, métiers que l'on
pensait jusque-la inconciliables avec le télétravail, avaient pu
travailler a distance.

La crise sanitaire du COVID-19 a ainsi conduit a augmenter les
situations de travail a distance en mode dégradé et contraint.
Sans encadrement des pratiques, droits et garanties, le passage
du travail en présentiel au travail a distance comporte un grand
risque, de voir le télétravail se résumer a expédier les affaires cou-
rantes, a exécuter des missions assignées, ce que les échanges vir-
tuels permettent de faire efficacement. En clair a transformer le
télétravail a un retour au « silo », c'est-a-dire a un retour au tache-
ronnage que permet I'ubérisation du travail et de I'économie.

négociations télétravalil

Pour étre correctement encadré, le télétravail ne peut pas étre
pensé avec une approche telle quon I'a connue avec le confi-
nement, en mode improvisé et en dehors de tout cadre. En ten-
tant d'empécher, puis en retardant au maximum l'ouverture de la
négociation d'un accord national interprofessionnel (ANI) sur le
télétravail, le patronat a pu profiter durant toute cette période de
la situation actuelle de déréglementation du télétravail, issue des
ordonnances Macron et de la loi de ratification de 2018 venues
assouplir encore le télétravail. Cela a permis aux directions d'en-
treprises de négocier - ou pas - des centaines d'accords en dehors
de tout cadre normatif et prescriptif adapté aux enjeux de évo-
lution des pratiques de télétravail.

Les négociations dans la période actuelle sont donc plus diffi-
ciles et nécessitent d'étre vigilant sur de nombreux points en
attendant l'encadrement interprofessionnel du télétravail pour
lequel la CGT se bat.

La négociation au plus pres du travail impose au syndicat une
démarche qui part des réalités du travail et du contexte géné-
ral de l'organisation de I'entreprise. En effet, la mise en ceuvre du
télétravail se situe généralement dans un contexte de réorgani-
sation de plus grande ampleur: déménagement, reconfiguration
de l'occupationimmobiliére des espaces de travail, mise en place
de «flex office», réduction de locaux et bureaux.. . Et les organi-
sations de travail ont toutes leurs spécificités qu'il est nécessaire
de prendre en compte.

Une premiére étape de consultation des salariés par le syndicat
estindispensable. Le questionnaire est un bon outil. La consulta-
tion doit déja déterminer si les salariés souhaitent ou non avoir
la possibilité de télétravailler. Elle doit d'abord interroger sur I'en-
vironnement des personnels: bureau individuel, « open space»,,
bureaux partagés, ateliers. .. Ensuite, vient la question des spéci-
ficités des métiers et des activités. C'est important car cela évite
une discrimination entre les métiers qui sont télétravaillables ou
non. Nous avons l'exemple d'un cuisinier qui bénéficie de 2 jours
de télétravail par mois pour faire la gestion de commande et le
report de la situation comptable. Les postes de travail qui ne
comportent aucune lecture de documents ou mail, aucune acti-
vité administrative, participation réunion, formation, etc. n'existent
plus. Revendiquer un droit pour tous au télétravail plutét qu'une
éligibilité par métier, permet non seulement de remettre en cause
une forme de discrimination au télétravail mais oblige aussi l'em-
ployeur a évoquer et prendre en compte ces taches « secondaires »
qui ne sont souvent pas reconnues dans l'activité.

C'est bien sur la base de cette consultation que nous pouvons

aborder les négociations, en amont, pendant et pour la valida-
tion de l'accord. La consultation des salariés est un outil &
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double usage car elle permet de porter aux revendications d'étre
construites au plus pres des lieux de travail et détre légitimées dans
la négociation. Cela permet dans le méme temps de créer un véri-
table rapport de force favorable aux salariés sur la négociation.

L'accord d’entreprise doit garantir:

> Lapréservation du collectif de travail: la CGT porte la propo-
sition d'un télétravail ne dépassant pas les 2 jours par semaine.
On oublie trop souvent que travailler avec les autres, c'est, outre
le lien social, créer de l'intelligence, innover, se former;

> Lapriseen charge delintégralité des outils de travail par f'employeur,
conformément a l'obligation générale prévue par le Code du travail
(ordinateur, téléphone, connexion, fauteuil et bureau ergonomique;

> La prise en charge des frais liés et induits: les éventuels sup-
pléments de prime d'assurance habitation, 'abonnement Internet
haut débit, la mise en conformité des installations électriques. Vient
également la question des frais de repas, frais de lieu au prorata du
temps de travail (électricité, chauffage, participation au loyer...). Ceci
peut se traduire par une participation forfaitaire de l'employeur;

> L‘accésalnternet haut débitavecla sécurisation des connexions
etdesdonnées quitransitent parla mise en place de VPN du domicile
au serveur et/ou au poste informatique sur le lieu de travail habituel;

> Lerespect de la vie privée avec une information et un enca-
drement stricts des outils de contréle et des dispositifs de protec-
tion des données professionnelles et personnelles;

> Le respect du droit du temps de travail et du droit a la décon-
nexion, la définition de plages horaires pendant lesquelles le salarié
doit étre joignable, inférieures aux horaires de travail, créant ainsi des
plagesd'indisponibilité incluses dansletemps de travail et permettant
au salarié de se concentrer sur certaines taches. Les moyens mis par
lentreprise pourfaire respecterces droits doivent étre spécifiquement
prévus (ex. déconnexion des serveurs a partirde ...h jusqua .. .h).

> Larépercussion pour le salarié des gains de productivité esti-
més par la mise en place du télétravail (+ 20 % en général) en
réduction dutemps de travail. Ces gains de productivité doivent
étre un argument aussi pour porter la question générale de la
réduction du temps de travail.

> La prise en compte des besoins spécifiques de chacun, en
raison des réalités sociales des personnels mais aussi des équi-
pements a disposition. La charge de travail doit étre diminuée et
prendre en compte les contraintes d’environnement person-
nel et familial qu'un télétravail fréquent ou régulier impose au

m Le Peuple n®1760 octobre 2020

négociations télétravail

détriment de la qualité de vie et de la santé notamment mentale;

> Unmanagementadaptéautravail a distance, une adaptation des
objectifs de travail. .. La conduite opérationnelle de l'activité doit étre
fondée surlacharge detravail réelle et prendre en compte lisolement
des agents de leur collectif de travail. Dans la régulation du travail,
lencadrement doit pouvoir prendre en compte le caractére maltrai-
tant que peutrevétir le télétravail a temps plein forcé et ouimprovisé;

> Une formation spécifique au télétravail, les régles d'usage
des outils numériques, la diffusion des outils numériques et la
multiplication des outils de gestion;

> Des mesures de prévention des violences sexistes et sexuelles
et de protection des victimes;

> La problématique des salariés nomades ou itinérants dans
l'organisation actuelle et ce que celaimplique pour eux (sachant
qu'ils sont souvent en télétravail informel).

> La problématique des femmes enceintes. Le droit pour les
femmes enceintes d'accéder au télétravail ne doit pas exonérer
l'employeur de mettre en place d'autres mesures pour améliorer
les conditions de travail des femmes enceintes;

> Laproblématique des travailleurs handicapés, selon une enquéte
IFOP - Agefiph auprés de 3000 travailleurs handicapés menée du
11 au 18 septembre 2020. Limpact du télétravail lors de la crise
sanitaire du COVID-19 a été trés particulier. Les salariés témoignent
d'une dégradation de leur état de santé physique (37 % dentre-eux)
et mentale (32 %). Plus de deux actifs sur trois y voient un impact
négatif sur leur vie professionnelle et 45 % des télétravailleurs ont
été davantage isolés. Quand la taille des entreprises augmente, le
sentiment de moindre accompagnement apparait plus fort.

> Larticulation ente télétravail régulier, occasionnel etinformel.
Avec le postulat du double accord (salarié/employeur), la réversibi-
lité de la décision de télétravail, les avenants au contrat de travail.

> Un dispositif d'alerte et d'intervention en cas d'accident,
malaise ou violences au domicile ou dans les tiers lieux de travail ;

> Ledroitd'accésauxinformationsalidentique des salariés in situ
etle plein exercice dudroitsyndical pour les militants syndicauxetles
salariés (possibilité pour les syndicats et les représentants syndicaux
de contacter les télétravailleurs via l'usage des outils numériques, un
véritable droit diexpression des salariés en télétravail);

> Ledroit d'accés surle lieu de travail, en accord avec le sala-
rié, des IRP et des inspecteurs du travail
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Négociation d'un accord télétravail:
une feuille de route en 11 points

1. La clarification des régles juridiques appli-
cables au télétravail

» Accord formel écrit (branche, entreprise) dans les regles
de la négociation collective

- Avenant au contrat de travail

2. L'articulation entre télétravail régulier, occa-
sionnel et informel

» Double volontariat: salarié / employeur

« Réversibilité: possibilité pour le salarié de pouvoir mettre
fin au télétravail

» Possibilité limitée a 2 a 3 jours maximum par semaine

3. Le droit a la déconnexion
- Encadrer l'utilisation des outils de communication

« Bilan régulier aux Instances représentatives des personnels
(notamment CSSCT)

«  Mesures correctrices

négociations télétravail

4. l'organisation du travail

«  Définirdes plages d'indisponibilité pendant le temps de travail
« Décompte du temps de travail

+ Autonomie

5. La sécurité des données professionnelles et
la protection des données personnelles

» Protection des données de l'entreprise
« Protection des données du salarié
« Surveillance

6. La mobilité, la multiplication des lieux de
travail et les tiers lieux

- Conception des espaces de travail

« Temps de trajet

» Maintien du poste de travail dans l'entreprise

7. Limpact sur I'encadrement de proximité et la
nécessité de relations basées sur la confiance

+ Former le management de proximité a cette nouvelle or-
ganisation

- Maintenir le lien social et le collectif du travail
+ Dispositif de prévention de la charge de travail
- Formation du télétravailleur

8. Egalité Femme/Homme
» Le télétravail ne se substitue pas a un mode de garde

- Violences sexistes et responsabilite de I'employeur (pré-
vention et protection)

- Femmes enceintes: droit opposable au télétravail

9. Handicap

+ Accés et maintien dans I'emploi

+ Reprise en temps partiel thérapeutique
- Mesures d'adaptation

10. Facilités pour les aidants familiaux et les
acteurs de la vie sociale

+ Aidants familiaux: aménagements horaires et charges de
travail

- Facilités de service pour les activités favorables au lien
social et a 'engagement d'intérét général

11. Droit syndical et Instances représentatives
du personnel

« Exercice des dispositions relatives au droit syndical sans
entrave pour les organisations syndicales

+ Accésau lieu de travail des IRP et inspecteurs du travail en
accord avec le salarié

+ Accessibilité aux IRP (messagerie, etc.) B
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