Télétravail négociations télétravail

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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Télétravail

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
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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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Télétravail

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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