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Le télétravail 
 e télétravail, s’il est bien préparé 

et encadré, peut permettre 

d’améliorer à la fois la qualité de 

vie et la performance.  
 

Il est défini par le Code du Travail, 

comme une forme d’organisation du 

travail dans laquelle un travail qui 

aurait également pu être réalise dans 

les locaux de l‘employeur est effectué 

par un salarié hors de ces locaux de 

façon régulière et volontaire en utili-

sant les technologies de l‘information 

et de la communication dans le cadre 

d‘un contrat de travail ou d‘un ave-

nant à celui-ci .(Article L. 1222-9 du 

Code du Travail). 
 

Il peut prendre différentes formes : 

• le télétravail à temps complet,  

• le télétravail « pendulaire » (le plus 

fréquent),  quand la personne 

travaille pour partie dans les lo-

caux de l’entreprise, et pour partie 

à domicile ou dans un tierslieu,  

• le télétravail nomade, quand la 

personne travaille en dehors de 

son site de (salaries mobiles, tra-

vaillant sur plusieurs sites, dans les 

locaux des clients, dans des tier-

slieux de travail ou depuis chez 

eux, comme les commerciaux) ; 

L’Accord National Interprofessionnel 

du 19 juillet 2005 (ANI) a énuméré les 

grands principes que doivent respec-

ter les organisations du secteur privé 

mettant en place le télétravail : 

• le volontariat 

• la réversibilité 

• l’égalité, entre les télétravailleurs 

et les autres salariés, concernant 

les droits et devoirs, la charge de 

travail, le traitement  

• la protection des données 

• la protection de la vie privée 

• l’équipement (fourni par l’em-

ployeur) 

• le maintien des dispositions légales 

et conventionnelles en situation de 

télétravail concernant la santé et la 

sécurité 

>>> 
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EIPAS en 2017EIPAS en 2017EIPAS en 2017EIPAS en 2017    

1 Au service des entreprises 

• Des sensibilisations gratuites 

aux risques psychosociaux  

• De nouvelles formations 

(consulter www.eipas.org )  

• Des accompagnements collectifs 

tel. : 06 37 89 50 13 

 

2  Pour les personnes en  

 souffrance au travail 
Des ateliers collectifs 

• Affirmation de soi, gestion des émotions 

• Relaxation, pleine conscience 

tel. : 04 73 70 76 91 

 

Des consultations psychologiques 

A Clermont-Fd,  tel : 04 73 70 76 91 

A Giat, tel : 06 67 20 52 51  

A Issoire, tel : 06 69 03 93 55 

A Monistrol, le Puy, Yssingeaux,  

 tel : 06 71 93 59 17 

A Riom, tel : 06 87 04 77 70 

A Thiers , Cunlhat, Olliergues tel : 06 78 62 73 16  

A Vichy, tel : 06 34 56 50 67 

A Yzeure, tel : 07 82 63 42 19  

A Montluçon, tel : 06 37 53 77 73 

 

 

3 Comme les années précédentes,  

des rendez-vous grand-public et des 

conférences gratuites. 

 

Conseil scientifique 

Pr. Pierre-Michel Llorca, psychiatre, chef 

de service Psychiatrie de l’adulte, CH de Clermont-Fd. 

Dr. Brigitte Dubray, médecin du travail, AIST63. 

Dr. Bernadette Roux, médecin de 

prévention du Rectorat de Clermont-Fd. 

Dr. Véronique Gabet, médecin de 

Prévention — MSA. 

Mme Nathalie Bertron, chargée de 

communication. 
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Les tiers lieux tiers lieux tiers lieux tiers lieux sont des espaces pro-

fessionnels de travail à distance, 

modulables et flexibles, publics ou 

prives, qui mettent à disposition des 

usagers, des bureaux, des connexions 

internet, des outils de reproduction, 

des salles de réunion... 

 BénéficesBénéficesBénéficesBénéfices RisquesRisquesRisquesRisques 

Pour le salariéPour le salariéPour le salariéPour le salarié • Une amélioration de la qualité de vie au travail (plus 

de temps libre, moins de stress, moins de temps dans 

les transports, etc.) ; 

• Un cadre de travail plus propice à la concentration au 

domicile (en comparaison au bureau ou les interrup-

tions sont fréquentes) ; 

• Une meilleure conciliation entre vie professionnelle et 

vie personnelle : le temps qui n’est pas perdu dans les 

trajets peut être consacré à la famille ou à des activi-

tés extra-professionnelles. 

• la déstructuration du travail si le 

salarié ne réussit pas à s’autodis-

cipliner) ; 

• l’appauvrissement des liens 

sociaux avec le collectif de tra-

vail, voire le sentiment d’isole-

ment 

• la suractivité ; 

• la stigmatisation dans le collectif 

de travail. 

Pour Pour Pour Pour     

l’employeurl’employeurl’employeurl’employeur 

• L’accroissement des performances individuelles. La 

productivité individuelle s’accroit de l’ordre de 22% en 

moyenne sur la journée de teletravail ; 
• La limitation des retards lies aux difficultés de trajets 

domicile-travail (trafic, grèves, intempéries…) 
• L’accélération de la mise en place des nouvelles tech-

nologies de l’information et de la communication ; 
• L’évolution vers une organisation plus ouverte, basée 

sur la confiance, plus flexible et orientée vers les résul-

tats 
• Le développement de l’attractivité de l’entreprise ; 

• Le non respect des engagements 

par le salarié : recours abusif au 

télétravail pour garder leurs 

enfants, non-respect du temps 

de travail, non réalisation des 

tâches prévues … En réalité ces 

abus seraient très rares 

(inferieurs à 2 pour 1 000). 

  



> actu EIPAS 

La psychologie positive  
pour mieux vivre au travail  

>>>  Pour l’employeur, les principaux coûts de mise en 

place du télétravail sont  les suivants :  

• Equipement par télétravailleur (PC portable, télé-

phone professionnel et abonnement, etc.) 

• Formation des salariés et managers au télétravail 

• Ressources internes mobilisées par le projet pour le 

pilotage, le cadrage, la communication, les bilans, le 

support technique et informatique... 

 

Pour que la mise en place du télétravail soit une 

réussite, certains facteurs sont essentiels :  

1. l’engagement de la Direction et l’intégration du 

télétravail dans la stratégie de l’organisation 

2. une communication claire en amont du projet de 

télétravail et pendant sa mise en place 

3. une sélection objective des postes compatibles avec 

le télétravail ainsi que des télétravailleurs 

4. la formation des télétravailleurs et de leurs managers 

5. un investissement dans des technologies fiables 

6. une mise en place progressive avec une phase expéri-

mentale avant le déploiement  

7. une évaluation régulière 

 

Comment analyser la compatibilité des postes  avec le 

télétravail ? 

1. déterminer quelles tâches sont incompatibles  

2. déterminer si ces tâches peuvent être concentrées sur 

les jours non télétravaillés 

3. évaluer les contraintes organisationnelles liées à 

l’accès aux ressources techniques, logistiques, docu-

mentaires (préparer les journées de télétravail, déca-

ler des taches, fragmenter certains travaux, etc. 

4. évaluer les contraintes liées à la  sécurité des données 

 

D’autres paramètres seront à prendre en compte :  

• le nombre maximal de télétravailleurs admissible dans 

l’unité de travail ; 

• la capacité du collaborateur a télétravailler 

(autonomie, isolement, connaissance du poste, etc.) ; 

• la capacité du manager à piloter un télétravailleur ; 

• le niveau de confiance existant entre le collaborateur 

et le manager ; 

• la qualité de l’environnement de travail au domicile du 

collaborateur ; 

• la situation particulière du collaborateur (temps par-

tiel, handicap, etc.). 

 

Les managers devront veiller à : 

• adapter leur management et faire confiance aux 

télétravailleurs : ils ont été sélectionnés sur des critè-

res objectifs ; le télétravail nécessite confiance trans-

parence, autonomie, responsabilité. Une amélioration 

de l’efficacité est attendue. Les risques d’abus, comme 

le non respect du temps de travail, sont rares. 

• distribuer équitablement les tâches afin que le télétra-

vail n’entraine pas de report de charge de travail des 

télétravailleurs vers leurs collègues ou inversement, au 

risque d’engendrer des tensions au sein de l’équipe. 

• optimiser l’utilisation des outils de communication à 

distance.  

• déterminer des jours communs sur site pour planifier 

les réunions. 

 

Comment le télétravailleur peut-il répartir ses tâches ? 

Les tâches nécessitant du calme, de la réflexion, du 

recul, de la concentration et de la créativité sont cen-

trées sur les jours de télétravail ; les temps de réunion, 

d’échanges avec les collègues, de confrontation d’idées, 

de recherche de soutien technique, de formation collec-

tive sur les jours dans l’entreprise. 

 

Si le télétravail est soigneusement préparé et accompa-

gné et s’il est déployé progressivement, il conduira à 

améliorer à la fois la performance (notamment l’efficaci-

té sur les tâches nécessitant de la concentration), la 

qualité de vie au travail, et l’attractivité de l’entreprise.  

 D.L. 

 

 

 Prochaine conférence-débat 

Lundi 18 septembre 2017 de 14h à 16h30 

Risques psychosociaux au travail 

 et conduites addictives 
Comprendre, prévenir, agir 

Espace Georges Conchon, 3 rue Léo Lagrange,  

63000 Clermont-Fd  
 

Professeur Georges Brousse 
Professeur Frédéric Duteil 

CHU de Clermont-Ferrand 
 

Solène Piano, Association Parad 
 

Docteur Séverine Liet, AIST 63 
 

Annabelle Bétizeau, EIPAS 
Modératrice : Dr Denise Lanoir EIPAS 

 
Entrée gratuite dans la limite des places disponibles 

 
Partenaire : ARS Auvergne Rhône-Alpes 

Contact 

E-mail : contact@eipas.org 

Pour un rendez-vous de consultation : 04 73 70 76 91 

Pour vous inscrire à une formation : 06 37 89 50 13 

Pour tout autre renseignement : 06 37 89 50 13 

www.eipas.org 

> parole de psy 

a psychologie positive est une discipline ré-

cente fondée en 1998 par  Martin Seligman. 

Elle est fondée sur les moyens et les condi-

tions qui mènent au fonctionnement optimal 

d'une personne d'un groupe ou d'une organisation en 

termes de bien-être et de santé.  

Avant le développement de la psychologie positive, 

les recherches en psychologie se focalisaient sur les 

comportements, émotions et symptômes négatifs, 

inconfortables. Il s'agissait de les décrire, de les obser-

ver et de s'intéresser à ce qui pouvait les apaiser.  

La psychologie positive permet de s'intéresser aux 

fonctionnements comportementaux, cognitifs et 

émotionnels que l'on retrouve dans les cas de rési-

lience, d'acceptation, et même de bonheur au quoti-

dien. Il est donc question d'installer des manières de 

vivre en termes de prévention, mais aussi d'accompa-

gnement. 

Pourquoi est-elle intéressante au travail ? 

Les recherches contemporaines montrent que des 

valeurs et des attitudes telles que la coopération, le 

respect, l'empathie, la fraternité peuvent contribuer 

au bien commun. 

Ainsi, dans le souci d'agir pour la prévention des ris-

ques psychosociaux et d’améliorer le bien-être au 

travail, la psychologie positive est une science très 

riche. En d'autres termes, plus on développe certaines 

attitudes plus on améliore la santé au travail. 

Les compétences  à développer pour un vécu profes-

sionnel plus positif sont : l'optimisme, la satisfaction 

par rapport à la vie, la gratitude, l'attention portée au 

moment présent, la disposition au pardon.  

Oui, mais comment? 

L'intérêt de cette discipline est de développer ces 

compétences par des exercices très concrets. 

-Par exemple, afin de développer notre capacité à 

être dans la gratitude, Seligman propose d'écrire 

chaque jour dans un journal les reconnaissances 

qu'on a pu développer dans la journée pour les au-

tres, les choses (ex: il a fait beau, mes collègues ont 

été très aimables, ma robe me va bien.. etc). 

-On peut aussi développer l’attention portée au mo-

ment présent en pratiquant des exercices de médita-

tion en pleine conscience : être attentif 20 min par 

jour à ce qui nous entoure, ce qui est à portée de sens 

en délaissant un moment nos errances cognitives ou 

encore " petits vélos " dans la tête. 

-Afin de développer la bienveillance envers soi et 

envers autrui, les techniques de communication as-

sertives sont très efficaces: savoir émettre et recevoir 

un compliment, faire part de ses difficultés ou encore 

émettre une critique constructive. Cet automatisme 

permet de mieux prévenir les conflits au travail. 

Les études récentes  montrent que la mise en place 

de plus de temps conviviaux sur le lieu de travail, ou 

encore le fait de favoriser la parole ( prise de nouvel-

les, prise en compte des propositions) ont permis de 

réduire les cas de souffrance au travail
1
.  

Ce qui m'intéresse en tant que psychologue dans 

cette démarche est la possibilité de développer en-

core et toujours ces savoirs être et savoirs faire avec 

des exercices simples et ludiques.  

On peut donc décider d'être heureux. 
Marie Trillet 

A lire :  
Tal Ben Shahar. L'apprentissage du bonheur, Pocket 2011 

Florence Servan Schreiber. 3 kifs par jour,  Marabout 2011 
 

1
Psychologie positive et bien-être au travail, Jean 

Cottraux, Elsevier/Masson, 2012 
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Développer la gratitude, l’atten-

tion au moment présent, la bien-

veillance envers soi et envers au-

trui, pour mieux vivre au travail 

La psychologie positive, un outil 

de prévention de la souffrance 

au travail 


