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Résumé 

Depuis quelques années, le télétravail commence à se faire une place dans les 

entreprises belges. Pourtant, avec l’arrivée de la maladie Covid-19 et des mesures 

gouvernementales liées la tentative de diminution de la propagation de celle-ci, 

l’utilisation du télétravail a augmenté de manière considérable. Cette mise en place 

massive du télétravail a donc modifié le travail de beaucoup de travailleurs belges tant 

au niveau de sa forme que de son contenu. Ainsi, nous avions pour but de déterminer 

si le télétravail en temps de Covid avait eu un effet sur les relations et communications 

interpersonnelles dans les entreprises belges. 

La revue de littérature de ce travail s’intéresse aux domaines dans lesquels 

s’inscrivent notre problématique, à savoir, les relations interpersonnelles, les 

communications interpersonnelles, la communication interne et les technologies de 

l’information et de la communication (TIC). Ensuite, nous avons cherchés les pistes de 

réponses concernant les effets du télétravail ou autres TIC dans le monde, en temps 

de Covid comme en général. Cette recherche nous a permis de créer une liste d’effets 

potentiels ainsi que 5 hypothèses de recherche. L’étude empirique s’est effectuée avec 

l’aide d’une enquête en ligne qui a recensé 57 réponses en une semaine de temps. 

Ces réponses ont été changées en une base de données que nous avons analysée 

avec l’aide du logiciel SPSS Statistics afin de valider ou invalider nos hypothèses. 

Ces hypothèses ont toutes été validées et nous ont permis d’observer les effets du 

télétravail sur les relations et communications interpersonnelles en temps de Covid 

ainsi que de démontrer que le profil-sociodémographique n’a pas d’impact sur les 

effets du télétravail en temps de Covid. Ces analyses nous ont également permis 

d’observer l’évolution de l’utilisation des différents moyens de communication orale et 

écrite liée au télétravail en temps de Covid. Enfin, nous avons fait ressortir des 

contributions que cette enquête pourrait avoir pour les entreprises belges et établi les 

limites de notre étude.  
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Introduction générale 

Entre 2020 et 2021, le monde a fait face à l’apparition d’une maladie qui le marquera 

à jamais, la Covid-19. Une majorité des pays et organisations dans le monde mis en 

place des mesures pour protéger la population globale. En effet, durant cette période, 

la population mondiale a connu une hausse massive des taux de télétravail. Dans la 

base de données de Eurostat (2022), l’organisme produisant les statistiques officielles 

de l'Union européenne, on observe que les taux de télétravailleurs par rapport au taux 

d’emploi total dans l’UE tournent toujours autour des 5% entre 2012 et 2019. Pourtant, 

en 2020, le taux monte de manière abrupte à 12% et continue de monter en 2021 pour 

atteindre les 13,4%. En Belgique, toujours dans cette base de données, on observe 

une diminution des taux entre 2012 et 2019, ceux-ci passant de 9,2% à 6,9%. Pourtant, 

ici encore, en 2020, tout change et les taux montent à 17,2% et ensuite, à 26,2% en 

2021. Cette forte évolution est liée à l’apparition du Covid qui a provoqué des mesures 

de confinement et avec elles, une généralisation du télétravail. L’augmentation du 

télétravail de manière massive constitue donc un sujet d’actualité. En outre, cette 

augmentation a également été désignée par l’OMS (2021) et l’OIT (2022) comme une 

source de modification fondamentale télétravail lui-même. Ainsi même les personnes 

ayant expérimenté le télétravail avant l’apparition du Covid ont connu une nouvelle 

forme d’organisation de leur travail à distance. 

Par ailleurs, avec une réforme du télétravail et une découverte probable de celui-ci 

par une partie de la population, on imagine facilement que la communication interne a 

été impactée en cette période de Covid. En effet, en sachant que ce type de 

communication a, entre autres, pour outils les technologies de l’information et de la 

communication (TIC), on comprend qu’une utilisation modifiée de ces outils peut 

potentiellement engendrer une modification de la communication elle-même. Nous 

verrons que de multiples études se sont penchées sur l’impact des TIC ou du 

télétravail sur les communications en général ou plus particulièrement sur les relations 

et communications interpersonnelles en entreprises. Nous nous intéresserons 

notamment aux travaux de Parviz Azimov qui traitent des effets du télétravail sur les 

travailleurs et entreprises (2020), ceux du Centre d’analyse stratégique français sur 

l’impact des TIC sur les conditions de travail (2012), ceux de Ipsen et ses collègues 

sur le télétravail en temps de Covid (2020), ceux de Kniffin et ses collègues sur les 

effets du Covid sur les entreprises (2021), ceux de Ruiller et ses collègues sur la 
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proximité en entreprise liée au télétravail (2017) ou encore ceux de O’Leary et ses 

collègues sur la relation interpersonnelle en télétravail (2015, 2020; 2014). Pour 

autant, nous verrons que même si ces nombreuses recherches empiriques permettent 

de répondre chacune en partie à notre question de recherche, elles ne vont jamais y 

répondre de manière complète et concise. 

Alors, il nous semble essentiel d’analyser les effets potentiels que peuvent avoir le 

télétravail sur les relations et communications interpersonnelles au regard des 

nombreuses recherches qui ont vu le jour précédemment mais également avec l’aide 

d’un questionnaire public ciblé sur les télétravailleurs en entreprises belges. De ce fait, 

notre analyse portera sur l’impact que le télétravail a pu avoir sur les relations et la 

communication interpersonnelles dans les entreprises belges entre 2020 et 2021. 

Le dessein premier de ce mémoire est de faire ressortir les effets que le télétravail 

a pu avoir sur les relations et communications interpersonnelles des travailleurs en 

entreprises belges en temps de Covid. En effet, il nous semble intéressant de créer 

une liste claire et synthétique, validée par une enquête auprès des personnes 

concernées, de ces effets afin de pouvoir tirer des conclusions pour les entreprises 

belges. Par ailleurs, le premier but secondaire de cette enquête est d’observer si cette 

liste d’effets peut être généralisée aux travailleurs en entreprise belges quel que soit 

leur profil socio-démographique. Le second but secondaire de ce travail est d’observer 

si le télétravail en temps de Covid a eu un impact sur l’utilisation des moyens de 

communication interpersonnelle. 

En particulier, nous avons décidé de nous pencher sur les hypothèses suivantes : 

1) Le télétravail en temps de Covid a eu des effets sur les relations 

interpersonnelles au niveau de leurs quantités (a), leurs qualités (b) et leurs 

composantes (c). 

2) Le télétravail en temps de Covid a eu des effets sur les communications 

interpersonnelles au niveau de leurs quantités (a), leurs qualités (b) et leurs 

composantes (c). 

3) Le profil socio-démographique (âge (a), genre (b), situation familiale (c)) 

n’impacte pas les effets du télétravail sur les relations interpersonnelles. 

4) Le profil socio-démographique (âge (a), genre (b), situation familiale (c)) 

n’impacte pas les effets du télétravail sur les communications interpersonnelles. 
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5) Le télétravail en temps de Covid a eu un impact sur la fréquence d’utilisation 

des moyens de communication interpersonnelle oraux et écrits. 

Le plan de ce mémoire s’articule en trois parties. 

La première partie est définitoire. Elle a pour but de définir le sujet et le contexte 

dans lequel celui-ci est ancré. Cette première partie veut rendre compte de l’état des 

connaissance et théories autour de notre sujet afin de permettre au lecteur de 

comprendre cette enquête sans la nécessité de posséder des connaissances 

préalables pointues sur le télétravail ou les relations et communications 

interpersonnelles. Elle est divisée en trois chapitres. Le premier s’intéresse 

aux domaines de la relation et de la communication interpersonnelle ainsi que les 

technologies de l’information et de la communication (TIC) de manière générique. Le 

deuxième chapitre s’intéresse aux les pistes de réponses disponibles dans la 

littérature concernant les effets du télétravail sur les relations et communications 

interpersonnelles. Le troisième chapitre constitue une conclusion théorique. Afin 

d’apporter une analyse riche et complète de la littérature déjà parue concernant le 

télétravail et ses effets ainsi que les concepts génériques auxquels ceux-ci sont liés, 

nous avons délibérément abordé une approche théorique et définitoire. Cela nous 

permettait de présumer les pistes de réponses comme vraies et de les vérifier par la 

suite avec la deuxième et troisième partie de ce mémoire.  

La deuxième partie présente les hypothèses de recherche, la méthodologie suivie 

ainsi que la base de données.  

Enfin, la troisième partie présente les résultats de la recherche et s’achève par la 

conclusion reprenant les limites et pistes futures que ce travail a relevés. 
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Partie 1 : Revue de littérature 

Introduction 

Cette partie a pour objectif de décrire les concepts et fondements théoriques en lien 

avec la problématique de cette recherche. Celle-ci se résume en une question 

spécifique : « En 2020 et 2021, quel impact le télétravail a-t-il eu sur la communication 

et la relation interpersonnelle dans les entreprises en Belgique ? ». 

Cette question de départ se trouve donc ancrée dans les domaines de la relation 

interpersonnelle et la communication interpersonnelle ainsi que la communication 

interne. En outre, il semble intéressant de s’intéresser aux concepts de télétravail 

comme outil de communication interne. Nous mentionnerons le schéma de la proximité 

perçue développé par O’Leary, Wilson et Metiu afin de mettre en lumière cette 

composante de la relation interpersonnelle. Le schéma de communication développé 

par Shannon et Weaver et la pyramide des besoins de Maslow seront expliqués dans 

la partie communication interpersonnelle afin de mettre en évidence le rôle du canal 

dans le processus communicationnel ainsi que les besoins relationnels et 

communicationnels de l’humain. 

Ensuite, pour identifier des pistes de réponses à cette question, nous 

développerons les réponses apportées par la littérature scientifique déjà parue. Ces 

réponses seront réparties en deux catégories : les conséquences positives et les 

conséquences négatives. 

Enfin, le dernier chapitre de cette partie sera formulée comme une conclusion 

synthétique de la revue de littérature afin de retirer les éléments primordiaux de cette 

question ainsi que les motivations de l'approfondissement du sujet de notre part par 

rapport à ces travaux précédents. 

Chapitre 1 : les domaines concernés 

1.1. La relation interpersonnelle 

D’abord, la relation et la communication interpersonnelle constituent le premier 

domaine clé. Comme l’explique Marc et Picard, le mot « relation désigne la forme et la 

nature du lien qui unit deux ou plusieurs personnes » (Marc & Picard, 2015, p. 9). Ainsi, 

ils citent la multiplicité des types de relations possibles (amoureuses, familiales, 

professionnelles…). Ils précisent que pour chaque type de relation, il existerait une 

immense variété de formes de relations. Ainsi, si une personne n’entretient pas la 
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même relation avec un ami et un collègue, elle n’aura pas non plus la même relation 

avec deux collègues différents.  

Ces auteurs mettent l’accent sur le fait que tout lien désigné comme relation s’inscrit 

dans la durée, mais ne nécessite, pour autant, pas forcément la présence des 

différentes parties. Par exemple, la relation entre deux amis se poursuit même pendant 

une séparation plus ou moins prolongée. Ainsi, les auteurs en concluent que la relation 

constitue « un lien subjectif intériorisé » (Marc & Picard, 2015, p. 9) mais également 

un lien « objectif [qui] s’inscrit dans la réalité » (Marc & Picard). 

a. La proximité perçue, un élément constitutif de la relation interpersonnelle 

Concernant les relations interpersonnelles, à présent, O’Leary, Wilson et Metiu 

(2014, p. 1225)  modélisent la proximité perçue comme illustré ci-après. 

Sur ce modèle, nous observons que la qualité de la relation perçue est affectée par 

4 points, la communication, l’identité partagée, la proximité physique et la proximité 

perçue. Par ailleurs, on observe également que le lien entre proximité perçue et 

proximité physique sont alimentés par la communication et l’identité partagée en plus 

de l’effet direct de la proximité physique sur la proximité perçue. Ainsi, la proximité 

perçue étant renforcée par les autres facteurs, elle impacterait de manière significative 

la qualité de la relation perçue dans les cas de dispersions d’équipes tels que la mise 

en place du télétravail. 

Ce modèle est décrit par Ruiller, Dumas et Chédotel comme une démonstration de 

la manière dont les salariés vont créer des liens psychologiques forts même à 

distance. Ils ajoutent que cela est possible notamment grâce à l’usage des 

Figure 1 - Modèle de la proximité perçue de O’Leary, Wilson et Metiu (2014, p. 1225) 



10 
 

« techniques de l’information et de la communication (TIC) comme moyens 

transitionnels pour créer leurs systèmes de sens et de valeurs partagés. » (2017, p. 

10). Ainsi, la proximité physique sera remplacée par des moyens de communications 

modernes afin de maintenir la relation entre des collègues éloignés. Ce modèle peut 

donc être utilisé pour indiquer l’importance de la communication, des outils 

technologiques et surtout, de la proximité perçue dans le cadre du travail en distanciel. 

En effet, comme l’explique Kolb (2013), il est possible qu’un employé en se sente pas 

proche d’un collègue travaillant dans le même espace mais qu’il se sente, en revanche 

proche d’un autre collègue travaillant loin du premier. Metiu, dans un article sur sa 

recherche commune avec O’Leary et Wilson, explique que la distance physique n’a 

que peu d’effet sur la proximité perçue et aucun effet sur l’impression de qualité de la 

relation (Metiu, 2020). 

1.2. La communication interpersonnelle 

Pour ce qui est de la communication interpersonnelle, Marc et Picard s’accordent à 

dire qu’il s’agit du « rapport d’interaction qui s’établit lorsque les partenaires sont en 

présence » (2015, p. 9). Ils précisent que c’est par la communication « que la relation 

se constitue, se développe et évolue » et ajoutent que « Il n’y a pas de relation sans 

communication, même si elle peut s’en passer pour un temps déterminé. » (2015, p. 

9). De plus, la communication, comme les relations, peut prendre de multiples formes. 

Les auteurs complètent plus tard leur propos en ajoutant que « un acte de 

communication se présente comme un système complexe, dynamique, producteur de 

sens et porteur d’enjeux pour les interlocuteurs, aux finalités multiples dans lequel le 

transfert d’information n’est qu’un aspect parmi d’autres. Car « communiquer », c’est 

aussi : définir une relation, affirmer son identité, négocier sa place, influencer 

l’interlocuteur, partager des sentiments ou des valeurs et, plus largement, des 

significations. » (2015, p. 62) 
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b. Illustration de la communication selon Shannon & Weaver 

Pour illustrer la communication interpersonnelle, le modèle de la communication ci-

après, développé par Claude Shannon et Warren Weaver, semble adéquat.  Dans leur 

livre The mathematical theory of communication (Shannon & Weaver, 1949), on 

retrouve, comme l’explique Brunet, la modélisation de l’échange d’informations entre 

deux machines (Brunet, 2017). 

On y observe que la source d’information va créer un message et le coder via 

l’émetteur qui le transforme en signal. Ce signal est transmis par un canal, qui peut 

apporter des bruits au signal, vers le récepteur. Le récepteur va intercepter le signal 

et le décoder pour reconstituer un message. Alors, il va, une fois ce décodage effectué, 

transmettre le message au destinataire. 

Brunet indique que ce modèle, par sa simplicité et facilité de compréhension, a été 

utilisé à maintes reprises pour illustrer la communication humaine aidée d’un moyen 

technique, à savoir, à l’époque, le télégraphe. Aujourd’hui, on peut remplacer le 

télégraphe par les télécommunications comme canal d’expression de l’homme. Aussi, 

bien que ce modèle possède des limites, il reste un incontournable lorsque l’on 

s’exprime en termes de communication. De plus, il est utile à ce mémoire car il permet 

de toucher à la notion de bruit qui modifie le message et est lié au canal employé. 

  

Figure 2 - Le schéma de Claude Shannon et Warren Weaver - http://lecommunikator.canalblog.com 



12 
 

c. Illustration du besoin de relations et de communications interpersonnelles 

La pyramide de Maslow permet d’illustrer les besoins de l’humain en termes de 

relations, de communication et de contacts et de les valoriser. Ainsi, le modèle ci-après 

représente la dernière mise à jour du premier modèle à cinq étages de Maslow. Au 

cours de ses recherches, il ajouta progressivement les besoins cognitifs, les besoins 

d’esthétique et pour finir, les besoins de transcendance (McLeod, 2020). Même s’il 

s’agit d’un modèle critiqué (voir ci-après), il semble intéressant par sa simplicité pour 

nous donner une idée de départ sur les besoins de l’humain et ses sources de 

motivations. 

Ce modèle de Maslow 

établissait le principe que les 

humains sont motivés dans le 

but de satisfaire certains de 

leurs besoins. De plus, 

certains de ces besoins 

nécessitent d’être satisfaits 

avant certains autres. Par 

exemple, Maslow estimait que 

les besoins physiologiques 

tels que se nourrir et dormir 

étaient les premiers à devoirs 

être satisfaits. En cas 

d’absence de satisfaction de 

ceux-ci, tous les autres devenaient secondaires. 

Dans cette pyramide, on remarque que les besoins de sécurité, d’appartenance et 

d’estime sont les besoins qui se situent juste au-dessus des besoins physiologiques. 

Au niveau du besoin d’appartenance, Maslow le décrivait comme le besoin émotionnel 

humain de relations interpersonnelles, d’affiliation, de connexion et d’appartenance à 

un groupe (Mcleod, 2022). Ensuite, le besoin d’estime a été divisé en deux catégories 

par Maslow. Comme première catégorie, appelée l’estime de soi-même, il a classé la 

dignité, la réussite, la maitrise et l’indépendance. Dans la deuxième catégorie, appelée 

le désir de réputation ou de respect par l’autre, il a classé des besoins tel le statut et 

le prestige.  

Figure 3 - Hiérarchie des besoins de Maslow (1987) - 
www.simplypsychology.org 



13 
 

Cette théorie possède plusieurs critiques connues. La principale est liée à la 

méthodologie derrière les caractéristiques des individus auto-actualisés, qu’il aurait 

basé sur une analyse biographique. Pour autant, ce point ne sera pas utilisé dans ce 

travail. En outre, une autre critique courante est le principe de primauté de certains 

besoins. En effet, une étude à large échelle réalisée entre 2005 et 2010 par Tay & 

Diener (2011) a confirmé que les besoins identifiés semblaient exister de manière 

universelle, peu importe les différences de culture. En revanche, cette même étude 

démontre que l’ordre de ces besoins n’est pas partout le même. Les auteurs diront 

que même si les besoins primaires sont ceux à qui l’on porte le plus d’attention quand 

on ne les possède pas, nous n’avons pas toujours besoin d’y répondre à 100% pour 

profiter des besoins secondaires. Diener va dire que les besoins « sont comme des 

vitamines. Nous avons besoin d’eux tous. » (2011, p. 356). Pour finir, si la 

méthodologie utilisée pour créer cette pyramide est sujette à critique (Mcleod, 2022), 

elle permet néanmoins d’éclairer les besoins de l’humain en termes de communication, 

de contact et de relation humaines et de les valoriser. 

1.3. La communication interne 

Concernant le deuxième domaine clé, il s’agit de la communication interne. La 

communication interne constitue un type de communication interpersonnelle. Dans 

leur livre, La communication interne des entreprises, d’Almeida et Libaert s’accordent 

à dire qu’il s’agit de « une des déclinaisons de la communication d’entreprise » (2018, 

p. 7) qu’ils définissent ensuite comme « la production d’informations sur le milieu 

interne et externe et comme la création d’interfaces » (2018, p. 7). 

La communication interne « est la composante d’un système global d’organisation 

des flux d’information et des échanges visant un équilibre informationnel et relationnel. 

Sa particularité réside […] dans la cible visée, soit l’ensemble des salariés d’une 

entreprise, et dans les objectifs particuliers qui sont poursuivis. En entreprise plus 

qu’ailleurs, l’information, qui est la matière première de la décision, n’est pas donnée 

mais elle est construite » (d’Almeida & Libaert, 2018). 

En d’autres termes, Lynden, Community Designer dans une entreprise spécialisée 

dans le marketing, la conception publicitaire et le développement web écrit que la 

communication interne « est la diffusion de l’information à l’égard des acteurs de 

l’entreprise, c’est-à-dire ses travailleurs » (Lynden, 2020). Elle « peut être 

descendante (des cadres dirigeants vers les salariés), ascendante (des salariés vers 
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la hiérarchie) ou linéaire (information générale à l’égard de tous) » (Lynden, 2020). De 

plus, elle « a pour objectif de créer une image positive et unifiée de l’entreprise, d’en 

communiquer ses valeurs et surtout de créer un sentiment d’appartenance auquel ses 

travailleurs peuvent adhérer » (Lynden, 2020). Enfin, elle a de multiples outils à sa 

disposition tels que la revue de presse, le panneau d’affichage, l’intranet ou encore le 

mailing. Dans ces outils, on retrouve donc les TIC. 

a. Les TIC, outils de la communication interne 

Les technologies de l’information et de la communication (TIC) ont vu leur évolution 

ainsi que leur utilisation croitre de manière exponentielle depuis la diffusion du système 

hypertexte World Wide Web, en 1990 (Lits, 2019). 

Ces TIC sont définies par l’UNESCO comme un « Ensemble d’outils et de 

ressources technologiques permettant de transmettre, enregistrer, créer, partager ou 

échanger des informations, notamment les ordinateurs, l’internet (sites Web, blogs et 

messagerie électronique), les technologies et appareils de diffusion en direct (radio, 

télévision et diffusion sur l’internet) et en différé (podcast, lecteurs audio et vidéo et 

supports d’enregistrement) et la téléphonie (fixe ou mobile, satellite, visioconférence, 

etc.). »1 (UNESCO, 2020). 

En 2012, le centre d’analyse stratégique de la direction générale du travail français 

juge utile de réaliser une analyse « des relations entre TIC et conditions de travail » 

(2012, p. 3) concernant, au quotidien, de plus en plus de travailleurs. Ils justifient cette 

analyse en expliquant que « ces technologies nouvelles peuvent contribuer à un 

changement en profondeur du contenu du travail, d’autant que leur diffusion intervient 

dans un contexte d’interrogation sur les pratiques managériales au sein de 

l’entreprise. » (2012, p. 3). Dans son rapport, ils démarrent en mettant en lumière cinq 

principaux risques que les TIC font peser sur les conditions de travail » (2012, p. 4). 

Ceux-ci sont : «  

1. Une augmentation du rythme et de l’intensité du travail ;  

2. Un renforcement du contrôle de l’activité pouvant réduire l’autonomie des 

salariés ; 

3. Un affaiblissement des relations interpersonnelles et/ou des collectifs de travail ; 

 
 

1 http://uis.unesco.org/fr/glossary-term/technologies-de-linformation-et-de-la-communication-tic 
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4. Le brouillage des frontières spatiales et temporelles entre travail et hors-travail ; 

5. Une surcharge informationnelle. » (2012, p. 4). 

Les risques deux et trois sont potentiellement ceux qui nous intéressent le plus au 

regard de notre problématique de recherche. En effet, ils nous permettent déjà 

d’élaborer une hypothèse concernant l’impact du télétravail sur les relations et 

communications interpersonnelles dans les entreprises. 

b. Le télétravail, une TIC 

Quant au télétravail, lui-même, il semble difficile à définir, au regard de l’article 

d’Alexandre Largier. En effet, celui-ci écrit que chaque auteur abordant le télétravail 

cherche « à définir le télétravail de manière à cadrer son discours. » (Largier, 2001, p. 

205). Il va pourtant ajouter que « le télétravail est toujours une situation dans laquelle 

un individu effectue une activité à distance du lieu considéré comme « normal » dans 

le cadre de l’exécution de sa tâche, tout en utilisant les NTIC pour créer ou maintenir 

des contacts. » (2001, p. 208). De plus, plus tard il décrira la situation qui colle le mieux 

à celle analysée plus tard dans ce mémoire comme « le télétravail est abordé sous un 

angle individuel, dans une perspective d’aménagement des conditions de vie au 

travail » (2001, p. 209). En effet, nous allons nous intéresser aux critères « qui 

touchent directement le télétravailleur et l’utilisation de son temps et de son espace de 

travail ainsi que de l’évolution de ses relations à autrui. » (2001, p. 209). 

Chapitre 2 : pistes de réponses 

Si toutes ces théories ont permis de mieux définir la question de recherche, il 

semble légitime de s’intéresser, avant même la création des enquêtes, questionnaires, 

etc., aux réponses qui nous permettrons d’affiner nos propres hypothèses de 

recherche. 

En effet, comme expliqué dans l’introduction, il semble qu’une recherche similaire 

n’aie pas encore vu le jour. Cela peut s’expliquer par le caractère précis de la question. 

En plus de la temporalité et du sujet de recherche réduit, vient s’ajouter une zone 

géographique précise. En revanche, si l’on oublie ces différents points d’attentions 

spécifiques, certaines enquêtes nous permettent de trouver de potentielles réponses 

à notre question de recherche. 

Ainsi, au regard de la littérature scientifique, il semblerait que la mise en place du 

télétravail comporte des risques et des inconvénients pour les communications et 
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relations interpersonnelles. Nous avons choisi de regrouper ces avantages et 

inconvénients en deux grandes catégories. 

2.1. Les conséquences négatives 

Comme l’exprime Maria Neira, la directrice du département santé de l’OMS (2022), 

le télétravail en temps de crise de coronavirus a fortement modifié la « nature du 

télétravail ». Plusieurs études démontrent que le télétravail a alors eu des impacts 

négatifs sur la santé (World Health Organization & International Labour Organization, 

2021 ; Malakoff Humanis, 2019) mais c’est également le cas pour les relations et 

communication interpersonnelles. Certaines études se focalisent sur des risques 

psychosociaux (exemple : INRS, 2021 ; Wiesenfeld et al., 2001) ou encore sur la 

communication (exemple : Yang et al., 2022) lorsque d’autres vont s’intéresser aux 

impacts du télétravail de manière plus générique (exemple : Azimov, 2020). 

Dans cette partie, nous allons donc développer les effets négatifs d’études 

antérieures. Ils ont été divisés en quatre catégories. La première catégorie regroupe 

les arguments relatifs à la réduction du nombre de relations interpersonnelles en 

entreprise. La seconde regroupe les arguments liés à la détérioration de la qualité des 

relations interpersonnelles en entreprises. La troisième regroupe les arguments relatifs 

à la réduction de la fréquence communicationnelle en entreprise. La quatrième 

regroupe les arguments relatifs à la détérioration de la qualité des communications 

interpersonnelles en entreprise. Il s’agit donc de deux catégories d’effets quantitatifs 

et de deux catégories d’effets qualitatifs. 

a. Réduction du nombre de relations interpersonnelles en entreprise 

D’abord, on retrouve des constats. L’étude sur les effets du télétravail sur la santé 

menée par l’OMS et OIT mentionne le fait que travailler au bureau apporte plus 

d’opportunités de sociabiliser (World Health Organization & International Labour 

Organization, 2021). En effet, le lieu de travail constitue un lieu de rassemblement de 

personnes qui n’auraient pas spécialement eu l’occasion de se rencontrer ailleurs. 

Lachmann et ses collègues ajoutent qu’avec l’utilisation accrue de TIC, les travailleurs 

auraient assisté à une transition entre des collectifs « de travail physiquement réuni à 

une communauté d’individus connectés mais isolés et éloignés les uns des autres » 

(Lachmann et al., 2010). Ils expliquent également que ces technologies 

dépersonnalisent la relation de travail pour les changer en simples échanges virtuels 

sans liens interpersonnels (Lachmann et al., 2010). 
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On retrouve également des indices de réduction du nombre de relations 

interpersonnelles dans le rapport du Centre d’analyse stratégique. De fait, ils indiquent 

que les TIC peuvent mener à un affaiblissement des relations interpersonnelles mais 

également celles des collectifs de travail (Centre d’analyse stratégique, 2012). En 

outre, Ruiller et ses collègues (2017) écrivent que sans équilibre entre des échanges 

virtuels et présentiels, la construction du sentiment de proximité et donc de relations 

interpersonnelles fortes n’est pas possible. Cette affirmation va à l’encontre du schéma 

de proximité perçue de O’Leary, Wilson et Metiu (2008). 

b. Détérioration de la qualité de la relation interpersonnelle en entreprise 

Ensuite, dans la littérature, on retrouve plusieurs arguments mettant en avant une 

détérioration de la qualité de la relation interpersonnelle en entreprise à la suite de la 

mise en place du télétravail. C’est ce que Ruiller et ses collègues (2017) nommeront 

les risques de « dé-proximité ». 

Sarazin (2014) va pointer les TIC ainsi que la culture du présentéisme et la crainte 

de l’isolement comme déclencheurs du risque d’isolement et donc de détérioration 

de la relation entretenue entre le travailleur et ses collègues. L’isolement est alors cité 

comme l’un des plus importants effets négatifs des TIC. Ruiller et ses collègues 

rejoindront alors Sarazin sur ce point en indiquant l’isolement comme risque premier 

de « dé-proximité ». En effet, ils expliqueront que plusieurs de leurs répondants 

indiquent avoir été moins sollicités lorsqu’ils étaient à distance (Ruiller et al., 2017). 

Kraut et ses collègues (1998) vont l’expliquer en disant que l’isolement ou la « solitude 

ressentie » sont dues au manque d’un « e-management adapté ». Cacioppo et ses 

collègues (2006) disent que l’isolement engendre un sentiment d’insatisfaction des 

besoins intimes et sociaux créant lui-même l’émotion psychologiquement douloureuse 

qu’est la solitude. En revanche, Ruiller et ses collègues (2017) vont ajouter une nuance 

et mettre le sentiment d’isolement en perspective avec le profil du télétravailleur. Ils 

expliquent ainsi que ce sentiment sera renforcé si le travailleur segmente la sphère 

professionnelle et la sphère personnelle de manière traditionnelle 2 . Pour autant, 

Ozcelik et Barsade (2018) rajoutent un point d’attention sur l’isolement et la solitude 

 
 

2 Le travailleur « segmenteur » va traiter son travail et sa vie privée de manière totalement 
indépendantes ; là où le travailleur « intégrateur » tendra à imbriquer les deux. Il existe également des 
travailleurs « mixtes » qui vont segmenter mais ne refusent pas de mélanger travail et vie privée lorsqu’il 
en ressentira le besoin. (Leupe, 2020) 
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en précisant qu’ils risquent eux-mêmes d’impacter négativement l’engagement affectif 

de chacun, les comportements d'affiliation ou encore la performance des employés. 

Kurkland et Bailey (1999) parlent également de ce sentiment de solitude mais ils 

expliquent qu’il est doublé d’un sentiment d’incertitude face au travail à distance. 

D’ailleurs, Ruiller et ses collègues (2017) tentaient d’expliquer ce sentiment 

d’incertitude en expliquant qu’à distance, une crainte d’intrusion dans l’espace des 

collègues télétravailleurs apparait. De fait, Lachmann et ses collègues (2010) 

indiquaient qu’une mauvaise utilisation des TIC pouvait fragiliser la frontière entre la 

vie privée et la vie professionnelle. Alors, on peut comprendre qu’une personne 

craignant d’entrer dans la sphère privée d’un collègue aura moins tendance à solliciter 

ce dernier. 

En outre, Lachmann et ses collègues (2010) nous apprennent que l’isolement 

réduisant les occasions d’échange ou d’écoute sera source de problèmes, de 

confusions et de conflits dans les relations de travail au sein des équipes, mais 

également entre un travailleur et son supérieur hiérarchique. Le risque de 

l’augmentation de la vitesse d’apparition de conflits et autres problèmes de 

coordination dans les équipes de télétravail est également cité par Mortensen et Hinds 

(2001). Ainsi, l’augmentation du nombre de conflits et de la vitesse à laquelle ceux-ci 

vont dégénérer constitue un autre risque pour les relations interpersonnelles. De fait, 

Lachmann et ses collègues vont indiquer qu’une utilisation à mauvais escient des TIC 

pourra conduire à accélérer le rapport au temps de travail. Cela va alors créer une 

confusion entre ce qui est urgent et ce qui est important et potentiellement créer des 

confusions et des conflits dans l’équipe ainsi qu’avec le supérieur hiérarchique 

(Lachmann et al., 2010). Par ailleurs, Ruiller et ses collègues (2017) vont relever que 

l’un des risques de la « dé-proximité » est en lien avec l’interprétation des messages 

virtuels car ils peuvent entrainer des confusions et des conflits qui deviendraient des 

danger en terme de management. En effet, ils expliquent que l’interprétation sera 

impactée par des éléments tels que de décalage temporel entre l’envoi et la réception 

ou encore l’interprétation des silences (Ruiller et al., 2017). À ces éléments, Cacioppo 

ses confrères (2006) vont ajouter que des conflits peuvent également apparaitre à 

cause de l’absence d’indices non-verbaux.  

Lachmann et ses collègues ajouteront, aux conflits et aux confusions, la perte 

d’autonomie comme risque d’effet sur la qualité de la relation entre collègues. De fait, 
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ils expliquent que les équipes de travail ressentent une perte d’autonomie, d’efficacité 

mais également d’utilité face au reporting 3 , à certains managers et face au 

développement des organisations de type matricielles 4  (Lachmann et al., 2010). 

Wiesenfeld et ses collaborateurs auraient également précisé que les TIC, utilisées 

comme des infrastructures de contrôle, vont « relayer le caractère oppressant de 

managers contrôleurs » (Wiesenfeld et al., 2001). Cela va encore être confirmé par le 

centre d’analyse stratégique car ils expriment dans leur rapport que le « renforcement 

du contrôle de l’activité » peut « réduire l’autonomie des salariés » (Centre d’analyse 

stratégique, 2012, p. 4). 

c. Réduction de la fréquence communicationnelle en entreprise 

Un autre effet négatif de télétravail mis en avant dans la littérature est la réduction 

du nombre de communications interpersonnelles au sein durant le temps de travail. Si 

les auteurs s’accordent à dire qu’il s’agit d’une conséquence évidente, ils évoquent 

des causes et conséquences potentielles de cet appauvrissement communicationnel. 

D’abord, Lachmann et ses collègues (2010) indiquent que les travailleurs seraient 

moins enclins à discuter de manière régulière avec leurs collègues lorsqu’ils utilisent 

les TIC. Comme dit précédemment, l’isolement réduit les occasions d’échange. Ainsi, 

les travailleurs seraient moins verraient leur sociabilité ainsi que leur nombre 

d’échanges directs réduire car les interactions et les groupes de travail seraient plus 

cloisonnés (Lachmann et al., 2010). Yang et ses collègues (2022) vont quant à eux 

indiquer que la communication va se modifier pour davantage s’effectuer en silos. Cela 

veut dire que les membres d’un groupe vont communiquer de manière plus intense 

dans le groupe mais moins avec les autres groupes (Yang et al., 2022). Ruiller et ses 

collègues (2017) vont également valider l’hypothèse de la réduction 

communicationnelle. Ils indiquent qu’une partie de leurs interviewés auraient constatés 

que lorsqu’ils travaillent à domicile, ils sont moins sollicités par leurs collègues et 

supérieurs et que cela entrainerait alors, selon eux, une réduction de leur fréquence 

communicationnelle. Azimov (2020) va également soulever ce point en indiquant que 

tous ses répondants auraient remarqué cette réduction. Il ajoute alors que ceux-ci 

 
 

3 « Le reporting, traduit en français communication de donnée, permet de mettre en scène des données 
récupérées sur une période souhaitée et de les présenter de manière claire afin qu’elles puissent être 
analysées et exploitées par une tierce personne. » (Dégallaix, 2021) 

4 « Une organisation est dite “matricielle” quand les salariés dépendent de plusieurs managers. » (Diard, 
2017) 
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précisaient souvent qu’il s’agissait d’un effet auquel il n’était pas aisé de s’habituer, 

surtout lorsque la personne concernée se disait extravertie5 (Azimov, 2020).  

    Ensuite, Ngwenyama et Lee (1997) se mettent d’accord avec Weiner et Hill 

(1995) pour indiquer que si le contenu du travail est relationnel, il est important de 

prendre en compte le rôle du « e-leader ». En effet, le style de management va 

grandement influencer la proximité perçue6 et que dans les cas où celui-ci ne serait 

pas adapté, les groupes de travailleurs risquent de faire face à un appauvrissement 

de leurs interactions ainsi que de leur processus communicationnel (Ngwenyama & 

Lee, 1997; Weiner & Hill, 1995). 

Ruiller et ses collègues (2017) mettent, ultérieurement, en avant la réduction quasi-

totale des communications non-verbales comme source d’appauvrissement des 

échanges à distance. Alors, cet appauvrissement combiné à la réduction de la 

fréquence communicationnelle seraient une source d’altération de « la socialisation du 

télétravailleur » mais également de « la qualité des relations interpersonnelles » 

(2017, p. 16). En revanche, ils vont ajouter que la multiplicité des outils disponibles 

afin de communiquer à distance constitueraient une manière de ne pas subir ces 

effets. Ils citent comme outils les mails, les messageries instantanées mais également 

les outils de partage de documents et de visioconférences (Ruiller et al., 2017). 

Enfin, Cazet (2020) indique que les échanges des télétravailleurs vont se réduire 

de manière drastique. Il explique ainsi que dans un contexte de télétravail total, les 

interactions deviennent plus formelles par l’incapacité de se rencontrer par hasard 

dans l’espace de travail. Il indique même que les personnes travaillant à 100% en 

distanciel qu’il a interrogées expriment comme un réel besoin le fait de se réunir sur 

un même lieu et d’apprendre à connaître ses collègues de manière plus personnelle. 

Cazet va alors expliquer que peu importe le type ou la structure de l’organisation, les 

échanges informels sont nécessaires dans la création de liens interpersonnel car ils 

permettent «de vider son sac, faire redescendre la pression, réaliser que nous ne 

sommes pas isolés, trouver des solutions, nous sentir compris, recevoir et apporter de 

l’aide » (Cazet, 2020). Pour illustrer ces échanges informels, il évoque les 

 
 

5 « Se dit d’une personne « caractérisé par une fréquence élevée de conduites visant à établir des 
contacts sociaux et à rechercher des stimulations nouvelles » (Larousse) 

6 Erreur ! Source du renvoi introuvable. 
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« conversations imprévues à l’occasion d’un café, d’une pause, d’un déjeuner » 

(Cazet, 2020). Il nous apprend enfin que ces moments sont autant nécessaires  « à la 

culture de l’entreprise et à la motivation des équipes que les rendez-vous et les canaux 

officiels de la communication interne »7 (Cazet, 2020).  

d. Détérioration de la qualité de la communication interpersonnelle en entreprise 

En 2007, Gajendran et Harrison définissent un paradoxe des télétravailleurs. Ils 

expliquent que le télétravail risque de dégrader les communication entre les 

travailleurs et avec leurs supérieurs hiérarchiques alors qu’il est censé permettre de 

renforcer l’autonomie et réduire les conflits entre les sphères privées et 

professionnelles (Gajendran & Harrison, 2007). Ainsi, comme dernière catégorie 

d’effets négatifs du télétravail, nous avons regroupé les types de détérioration de la 

qualité de la communication interpersonnelle. 

Nous avons déjà cité l’un de ces éléments dans la définition des TIC8, à savoir, la 

surcharge informationnelle (Centre d’analyse stratégique, 2012). Cet élément est 

également cité par Rosanvallon (2012) mais il ajoute que les TIC peuvent également 

provoquer une formalisation, une dépersonnalisation et un raccourcissement des 

échanges. À cela, Azimov (2020, p. 18) ajoute que ses interviews ont permis faire 

ressortir que les communications à distances s’avéraient moins simples et moins 

naturelles. Il indique que ces différences avec la communication en « face-à-face » 

renforce l’importance perçue du travail en « présentiel » pour les employés qui 

communiquent avec d’autres personnes de façon régulière. 

De plus, Azimov nous indique que l’ensemble des personnes qu’il a interrogées ont 

noté que le télétravail en temps de coronavirus touche à l’efficacité de la 

communication interpersonnelle chez les télétravailleurs et ce malgré l’existence des 

appels vidéo et vidéo conférences. Ses répondants auraient même ajouté qu’avec 

l’utilisation des TIC « à distance », ils se sentaient moins à l’aise en conversations car 

ils avaient « l’impression de manquer des informations cruciales » (Azimov, 2020, 

p. 17) mais ils se sentaient également moins à leur aise durant celles-ci. En revanche, 

Azimov introduit la nuance de l’expérience préliminaire de télétravail par rapport à ces 

problèmes engendrés par le télétravail. Il explique que des travailleurs ayant pu 

 
 

7 https://toutbouge.com/2020/09/05/communication-informelle-et-teletravail/ 
8 Erreur ! Source du renvoi introuvable. 



22 
 

expérimenter le télétravail avant la pandémie de manière totale ou épisodique se 

disaient habitués aux modifications communicationnelles et en souffraient moins 

(Azimov, 2020). 

Les travaux de Corraze (1981) permettent d’expliquer l’impact sur l’efficacité de la 

communication car il explique que la quantité d’information transmise par le non-verbal 

est importante. Il cite d’ailleurs « les gestes, les expressions faciales ou encore le 

regard » comme éléments non-verbaux. Azimov (2020) nous fait comprendre que le 

non-verbal est décrit comme absent par ses répondant mais cette absence est 

également citée comme un effet du télétravail ou, parfois, des TIC, de manière plus 

générale par Cacioppo et ses collègues (2006) ainsi que Chabert (2020). De plus, 

Cacioppo et ses collègues indiquent « l’absence d’indices non-verbaux » comme 

un élément créant un manque de richesse dans les communications virtuelles en 

général. En outre, ils précisent que ce manque risque de créer des malentendus et de 

provoquer un sentiment de solitude des travailleurs à cause de la crainte du rejet 

interpersonnel (Cacioppo et al., 2006). Pour rappel, la solitude et les malentendus ont 

déjà été cités précédemment 9  comme sources de détérioration des relations 

interpersonnelles. Par ailleurs, la perte de la dimension non-verbale de la 

communication est signalée par Chabert (2020) comme source de perturbation de la 

communication interpersonnelle. L’auteure va alors ajouter que cette perte implique 

d’apprendre « à communiquer avec moins d’informations ». 

Comme dernier type de détérioration, Lantoine et Ledoux, Kniffin et ses collègues, 

Martins et ses collègues mais également Cacioppo et ses collègues vont évoquer une 

perte de richesse des communications. Lantoine et Ledoux (2020) disent que si le 

télétravail constitue une « alternative de choix dans cette crise sanitaire », en parlant 

de la pandémie de Covid-19, les interactions physiques au bureau possèdent quand 

même plus de richesse. Pour autant, Martins et ses collègues (2004) le mentionnait 

également avant l’apparition du coronavirus. Ils disaient, déjà en 2004, que les travaux 

de groupes virtuels manquaient de cette richesse communicationnelle par rapport aux 

travaux réalisés avec des groupes ayant la possibilité de se rencontrer en face à face, 

ce que Kniffin et ses collègues (2021) vont confirmer par la suite.  

 
 

9 Détérioration de la qualité de la relation interpersonnelle en entreprise 
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2.2. Les conséquences positives 

Dans cette partie, nous allons donc nous intéresser aux effets positifs du télétravail 

sur les communications et relations interpersonnelles en entreprise en les citant mais 

également en les explicitant avec l’aide des études qui les ont analysés. Elles ont été 

divisées en quatre catégories. La première catégorie regroupe les arguments relatifs 

à la détérioration de la qualité des relations interpersonnelles en entreprises. La 

deuxième regroupe les arguments relatifs à la réduction de la fréquence 

communicationnelle en entreprise. La troisième regroupe les arguments relatifs à la 

détérioration de la qualité des communications interpersonnelles en entreprise. Il s’agit 

donc d’une catégorie d’effets quantitatifs et de deux catégories d’effets qualitatifs. 

a. Maintient et création de relations interpersonnelles en entreprise 

Si on a pu observer que certains auteurs s’accordent à dire que les TIC et le 

télétravail risquent de réduire le nombre de relations interpersonnelles, ce n’est pas le 

cas de tous. En effet, c’est le cas de Metiu lorsqu’elle explique son étude en 

collaboration avec O’Leary et Wilson. Elle indique qu’ils auraient observés que, malgré 

l’impossibilité de se rencontrer en face-à-face, personnes éloignées désiraient garder 

le contact avec des collègues éloignés physiquement (même « d’environ 1 300 

kilomètres » (Metiu, 2015)) avec qui ils communiquaient et avaient créé un sentiment 

d’identité partagée, tout autant qu’avec un collègue situé sur le même lieu de travail. 

Ainsi, ils auraient conclu leur étude en disant que « non seulement les collaborateurs 

éloignés communiquaient tout autant que ceux qui étaient situés au même endroit, 

mais que leurs niveaux d’identité partagée de proximité perçue10 étaient en général 

identiques à ceux de collègues travaillant au même endroit » (Metiu, 2015). On peut 

alors comprendre que l’un des points essentiels au maintien de la relation pourrait être 

la communication elle-même ainsi que l’identité partagée développée grâce à cette 

première. Metiu insiste même pour dire que si l’approche des managers est adaptée, 

il leur sera possible de créer des liens interpersonnels forts dans les équipes mais 

également une collaboration efficace entre les membres de l’équipe, et ce, même 

sans que ceux-ci se soient rencontrés physiquement (Metiu, 2020). Elle ajoutera enfin 

que l’important pour la cohésion du groupe de travail et ses performances n’est pas la 

 
 

10 Erreur ! Source du renvoi introuvable. 
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distance réelle entre les membres de l’équipe mais plutôt le bon développement de la 

proximité perçue en son sein.  

Chabert va également l’affirmer en disant que les TIC sont un moyen concret de 

garder des liens et une collaboration efficace malgré le contexte  de la pandémie liée 

au virus de la COVID-19 (Chabert, 2020). Il s’agit d’une observation que Léon, 

Walkowiak, Lantoine et Ledoux mais également Rosanvallon ou encore Ruiller et ses 

collègues vont confirmer mais, toutefois, en en apportant quelques des nuances. 

Ainsi, ce maintien des liens est observé par Ruiller et ses confrères mais ils 

préciseront qu’il aura plus de chances de survenir avec des collaborateurs autonomes. 

Ils expliquent qu’ils seront plus susceptibles de s’impliquer dans des « processus 

communicationnels et identitaires » et que cela leur permettra d’ailleurs d’augmenter 

le « sentiment de proximité perçue » du groupe (Ruiller et al., 2017). 

Lantoine et Ledoux vont, quant à eux dire que le télétravail permet le maintien de 

« l’implication de l’équipe malgré la distance » (Lantoine & Ledoux, 2020). Sur ce point, 

Rosanvallon indiquera plutôt que les TIC permettent d’élargir les collectifs de travail. 

En effet, dans certains cas, avec l’utilisation des technologies, les utilisateurs se voient 

insérés dans des collectifs larges. Ces collectifs, seraient selon Rosanvallon pourvus 

de fortes relations d’entraide, ainsi, même si les liens des travailleurs avec leurs 

équipes de travail se distendent parfois, ce sera « toujours au profit d’autres équipes, 

souvent extérieures à leur service » (Rosanvallon, 2012). 

Cette modification des collectifs de travail était précédemment évoquée par Yang 

et ses collègues11 lorsqu’ils évoquaient la communication en « silos » pour expliquer 

la réduction de la fréquence communicationnelle. Pourtant, elle permet également de 

soutenir la thèse inverse. En effet, pour rappel, ils évoquaient que la communication 

en silos impliquait de communiquer de manière plus intense dans le groupe mais 

moins avec les autres groupes (Yang et al., 2022). Ces deux théories viennent donc 

se compléter et on peut en conclure que si le nombre de relations tendra à croitre entre 

certaines personnes lorsqu’il réduira entre d’autres. 

 
 

11  

Réduction de la fréquence communicationnelle en entreprise 
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Walkowiak va quant à lui conclure son article en expliquant que de nouvelles formes 

d’organisation permettent « une coordination plus horizontale » (Walkowiak, 2006). 

Ainsi, une organisation pourrait créer des équipes de résolutions de problème ayant 

pour but d’améliorer la production par une coordination liée à la communication 

(Walkowiak, 2006). Ces nouvelles équipes constitueraient alors des sources de 

création de nouvelles relations. Par ailleurs, Leon va également mettre en avant une 

modification de la gestion des travailleurs. En effet, il souligne le besoin de favoriser 

l’appropriation des TIC par les groupes de travail ainsi que leurs supérieurs car ceux-

ci permettent de gérer le sentiment de proximité perçu mais également l’importance, 

pour les managers de « repenser les temps de relation en face à face » car ceux-ci 

sont une source non négligeable de communications interpersonnelles et 

d’identification partagée (Leon, 2008). 

b. Amélioration de qualité de relations interpersonnelles en entreprise 

Alors, si le télétravail peut être une source de maintien et même parfois de 

développement du nombre de relations interpersonnelles, certains auteurs vont 

également affirmer qu’il permet d’améliorer la qualité des relations interpersonnelles 

au travail. C’est le cas notamment de Lantoine et Ledoux qui indiquent que « la 

communication interne, peu importe sa forme, va permettre de renforcer la 

collaboration par une diffusion horizontale de l’information au sein de l’organisation » 

(Lantoine & Ledoux, 2020). 

Chabert nous apprend que même si la communication interpersonnelle à fortement 

changé durant la pandémie liée au coronavirus, les relations au travail peuvent tout de 

même devenir plus harmonieuses si les télétravailleurs ont la volonté d’apprendre à 

se connaître soi et l’autre (Chabert, 2020). Lantoine et Ledoux vont quant à eux nous 

indiquer que le télétravail permet de garantir l’autonomie et l’estime de soi de 

travailleurs mais également une diminution du stress et un gain de flexibilité 

(Lantoine & Ledoux, 2020). 

Par ailleurs, Assimo ajoute que le télétravail contre les schémas de contrôle absolu 

du travailleur par le manager. Ainsi, les chefs d’équipes se retrouvent obligés de 

développer de la confiance et de la prévenance envers leurs équipes. Ils sont 

également contraints d’écouter, d’orienter, et de déléguer s’ils souhaitent continuer de 

travailler de manière aussi efficace (Assimo, 2020). Acerta ajoute le fait que le 

télétravail peut être source d’une nouvelle confiance interpersonnelle. En effet, à la 
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suite de leur enquête menée auprès d’entreprises belges en 2021, Acerta explique 

que le télétravail intensif mis en place pendant la pandémie a engendré une 

augmentation de la confiance que les gérants d’entreprise ont en leur personnel en 

télétravail. Ils indiquent que « près de sept entreprises sur dix ont désormais confiance 

en leurs travailleurs en télétravail » (Acerta, 2021). 

c. Maintient et augmentation de la quantité des communications interpersonnelles 

En termes de communication, des auteurs vont, ici encore, à l’encontre de 

l’hypothèse de la réduction du nombre de communications interpersonnelles. Ainsi, 

pour commencer, Lantoine et Ledoux, indiquent que le télétravail ont constitué un réel 

pilier pour les interactions interpersonnelles durant la crise de coronavirus (Lantoine & 

Ledoux, 2020). Ils ajoutent, avec un compte-rendu d’interview, que le télétravail peut 

également être source d’une augmentation du nombre de contact entre collègues 

ainsi qu’entre certains travailleurs et leurs responsables. Ces contacts se traduisent, 

en outre, par des conversations concernant des aspects tant professionnels que 

privés. Une interviewée d’ailleurs qu’elle a été « associée à d’autres projets et donc à 

d’autres personnes. » (Lantoine & Ledoux, 2020) 

Metiu ajoute que lorsque la gestion de groupe de travail par le supérieur est adapté, 

il devra tendre à favoriser la communication entre les membres de l’équipe en 

l’encourageant (Metiu, 2015). Cet encouragement permettra, selon elle et selon les 

conclusions tirées de son étude réalisée avec O’Leary et Wilson, de renforcer « le 

sentiment d’identité partagée » ainsi que «  de véhiculer un sens symbolique » à 

l’équipe (Metiu, 2015). 

Wilson, O’Leary et Metiu indiquaient, d’ailleurs, en 2008, que, avec l’expérience, les 

équipes de travail à distance apprennent à communiquer de manière plus fréquente 

et à démarrer leurs tâches de manière plus rapide afin d’assurer la production (Wilson 

et al., 2008). Ruiller et ses collègues vont alors préciser, par rapport à cela, qu’il est 

important d’encourager ou parfois cadrer les nouvelles pratiques que créent les 

équipes dont les membres sont distanciés (Ruiller et al., 2017). En effet, ils indiquent 

que la distance permet de « filtrer le contenu des échanges » interpersonnels. De fait, 

la variété de technologies actuelles permet des usages divers mais spécifiques, 

compliqués auparavant, tels que des « échanges de photographies » ou encore un 

« usage de la messagerie instantanée pour partager des avis » (Ruiller et al., 2017).  
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Ensuite, Walkowiak, dans son article, confirme l’apport des technologies de 

l’information et communication. En effet, il y est indiqué que l’utilisation de 

l’informatique crée une communication plus intense entre les travailleurs et leurs 

collègues tant proches qu’éloignés (Walkowiak, 2006). Il indique que « les consignes, 

les indications, reçues et émises par les salariés, les demandes d’aide et de 

renseignements et les discussions sur le contenu du travail se développent. Ainsi, 

dans les firmes informatisées les salariés mobilisent davantage leur réseau de 

communication pour faire leur travail et résoudre les problèmes qu’ils rencontrent. » 

(Walkowiak, 2006). Enfin, il précise que des nouveaux réseaux « non hiérarchiques et 

décentralisés » sont mis en places grâce à ces technologies (Walkowiak, 2006). 

Enfin, Rosanvallon permet de fixer ce point car elle explique que les échanges 

observés chez les travailleurs utilisant des TIC sont en général de plus intense et 

divers que ceux de deux collègues qui se passeraient de l’aide des TIC. Il ajoute, pour 

finir que ces échanges ont même la possibilité de posséder un côté informel 

(Rosanvallon, 2012). 

d. Amélioration de la qualité des communications interpersonnelles en entreprise  

Pour terminer les catégories d’effets du télétravail, on a vu précédemment que le 

télétravail avait plusieurs potentiels effets de détérioration des communications 

interpersonnelles en entreprise. Mais, une fois encore, ce n’est pas l’avis de tous les 

auteurs. 

D’abord, Metiu explique que son étude réalisée avec O’Leary et Wilson avait même 

indiqué que certains travailleurs préfèrent communiquer à distance (Metiu, 2015). En 

effet, l’une des personnes interrogées aurait dit, pour la citer, que « La technologie est 

la clé de la relation entre (nom d’un collègue éloigné géographiquement) et moi. 

Comme nous ne travaillons pas dans le même bureau, la seule forme de 

communication régulière passe forcément par les courriels et les appels 

téléphoniques. Cela nous permet de préparer ce qui doit être dit, tandis qu’avec (nom 

d’un collègue proche géographiquement) nous disons parfois les choses 

précipitamment, dès qu’elles apparaissent dans notre esprit, sans prendre en compte 

toutes les implications de nos paroles » (Metiu, 2015). Cette préférence du distanciel 

a également été remarquée par Lantoine et Ledoux. En effet, l’un de leur répondant 

leur aurait indiqué que, grâce aux TIC, il était « plus à l’aise pour parler à des 

personnes avec qui je n’avais pas de contacts réguliers » (Lantoine & Ledoux, 2020). 
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Le télétravail constituerait alors un moyen de faciliter et de simplifier les 

communications interpersonnelles. Lantoine et Ledoux précisent, en revanche, que 

leurs entretiens ont permis de mettre en exergue l’importance de la clarté dans les 

communications à distance afin de maintenir une communication interne solide 

(Lantoine & Ledoux, 2020). 

Ensuite, Ruiller et ses collègues indiquent que les TIC peuvent être considérées 

comme des « support aux dynamiques interpersonnelles » permettant d’enrichir les 

communications (Ruiller et al., 2017). En effet, ils expliquent que leur étude leur a 

permis de découvrir que la communication dans tous les groupes rencontrés, la 

communication était alimentée par un usage des TIC de manière régulière mais 

également que celle-ci était organisée de manière tant formelle qu’informelle. Les 

groupes avaient alors, par exemple, mis en place des rituels de politesse à la 

connexion et à la déconnexion ou encore des programmations de réunions à distance 

(Ruiller et al., 2017). 

La recherche d’Ipsen et ses collègues a mis en exergue le livre de Scannell et ses 

collègues dans lequel ils ont, par ailleurs, observé que si le télétravail demande des 

capacités individuelles à ses utilisateurs pour son fonctionnement optimal, il permet 

également d’améliorer ces capacités individuelles (Scannell et al., 2011). Ainsi, ils 

citeront le « travail d’équipe, la capacité d’interagir, de créer des relations, d’améliorer 

la confiance interpersonnelle, et la communication interpersonnelle» (Ipsen et al., 

2020). De plus, l’article nous rapporte un apport du télétravail indiqué par Cooper et 

ses collaborateurs, en 2001, à savoir, le développement de la compétence de relation 

interpersonnelle (Cooper et al., 2001; Ipsen et al., 2020). 

Pour finir, un moyen d’améliorer les communications est d’en personnaliser 

l’usage. En effet, Rosanvallon indique que grâce aux TIC, les travailleurs ont la 

possibilité d’adapter leurs échanges en fonction de leurs besoins. Ils vont donc avoir 

la possibilité de renforcer et même enrichir leurs interactions avec certains collègues 

mais également la possibilité de les diminuer et les formaliser avec d’autres 

(Rosanvallon, 2012). 
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2.3. Limites des réponses précédentes 

Pour terminer cette partie théorique, il semble important de souligner les limites 

générales des thèses présentées ainsi que leurs limites par rapport à leur apport dans 

ce travail. 

Il y a plusieurs limites principales que l’on peut retrouver dans plusieurs articles. 

D’abord, aucun article cité ci-avant ne concerne directement la Belgique. Nous avons 

en effet des articles visant des territoires multiples12 ou des territoires spécifiques tels 

que les Etats-Unis13, la Finlande14, le Royaume-Uni15 ou encore la France16. 

Ensuite, certaines de ces études17 se sont déroulées avant 2020 et l’apparition du 

coronavirus. Or, comme dit précédemment, l’OMS et l’OIT se rejoignent pour affirmer 

que le télétravail a été fondamentalement modifié avec l’arrivée de la pandémie 

(Organisation internationale du Travail, 2022). En effet, il semble intéressant de se 

poser la question des conséquences du télétravail avec des équipes qui le pratiquaient 

de manière volontaire par le passé mais également avec certaines qui ne l’avaient 

jamais pratiqué, voire envisagé. D’ailleurs, dans l’étude de Ruiller et ses collègues, ils 

précisent dans leur conclusion que l’une des limites de leur travail est justement de ne 

pas avoir pris en compte l’influence des contextes de télétravail. Ainsi, le télétravail 

mis en place dans un contexte sanitaire, gouvernemental, géographique ou culturel 

différent pourrait avoir des impacts. 

Ruiller et ses collègues relèvent également une autre limite de leur étude. En effet, 

ils indiquent qu’ils n’ont pas pris en compte l’activité et les missions du salarié. Ils 

ajoutent alors que celles-ci « impactent très certainement les relations 

interpersonnelles du collectif dispersé » (Ruiller et al., 2017). 

 
 

12 (Ipsen et al., 2020; Kniffin et al., 2021; Organisation internationale du Travail, 2022; Tay & Diener, 2011; 
UNESCO, 2020; World Health Organization & International Labour Organization, 2021) 

13 (Cacioppo et al., 2006; Cleavenger & Munyon, 2015; Gajendran & Harrison, 2007; Kraut et al., 1998; 
Kurkland & Bailey, 1999; Martins et al., 2004; Mortensen & Hinds, 2001; Ngwenyama & Lee, 1997; O’Leary et 
al., 2014; Ozcelik & Barsade, 2018; Weiner & Hill, 1995; Wiesenfeld et al., 2001; Wilson et al., 2008; Yang et al., 
2022) 

14 (Azimov, 2020) 
15 (Kolb, 2013) 
16 (Anseel, 2021; Centre d’analyse stratégique, 2012; Chabert, 2020; INRS, 2021; Lachmann et al., 2010; 

Lantoine & Ledoux, 2020; Largier, 2001; Leon, 2008; Lynden, 2020; Malakoff Humanis, 2019; Rosanvallon, 
2012; Ruiller et al., 2017; Sarazin, 2014; Walkowiak, 2006) 

17 (Cacioppo et al., 2006; Centre d’analyse stratégique, 2012; Kraut et al., 1998; Lachmann et al., 2010; 
Malakoff Humanis, 2019; Martins et al., 2004; Mortensen & Hinds, 2001; Ngwenyama & Lee, 1997; O’Leary et 
al., 2014; Rosanvallon, 2012; Ruiller et al., 2017; Walkowiak, 2006; Weiner & Hill, 1995; Wiesenfeld et al., 2001) 
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Une autre limite de certains textes précédents est qu’ils ne se concentraient pas 

toujours sur les impacts du télétravail sur les communications ou les relations en 

entreprises. En effet, on retrouve l’étude d’Azimov (2020) qui cherche des moyens de 

changer le management des employés. Il va aussi se concentrer sur la relation entre 

le supérieur hiérarchique et l’employé, là où notre étude vise les relations et les 

communications interpersonnelles sans focus sur le poste effectivement occupé dans 

l’entreprise. Certaines autres18 ne se concentrent pas spécifiquement sur le télétravail. 

D’autres19 encore ne se penchent pas spécifiquement sur les aspects relationnels ou 

communicationnels. 

Dans un autre registre, l’étude menée par le centre d’analyse stratégique (2012) et 

par Lachmann et ses collègues pourrait avoir été modifiée ou explicitée d’une manière 

à satisfaire des besoins politiques quelconques étant donné qu’il s’agit d’un organisme 

dépendant de la juridiction du Premier Ministre français ainsi que d’un rapport « fait à 

la demande du Premier ministre » (Lachmann et al., 2010, p. 1). 

Enfin, certains20 articles précédemment cités manquent parfois de profondeur car il 

s’agit d’articles de blogs, de revues ou de magasines rédigés par des professionnels, 

des experts ou des chercheurs visant à rendre plus accessibles leurs études ou à n’en 

développer qu’une partie des résultats. En revanche, ils permettent une approche plus 

directe et moins analysée de la situation. Et au contraire, certaines études semblent 

trop théoriques, telle que celle de Kniffin et ses consorts étant donné qu’il s’agit d’un 

assemblage de théories résumées sans réelle vérification pratique. 

Chapitre 3 : conclusion théorique 

Le télétravail constitue donc une mode de travail à distance du lieu considéré 

comme « normal », tout en utilisant les technologies de l’information et de la 

communication. Au niveau de la communication interne, le télétravail va 

principalement s’exercer avec l’aide de la téléphonie, sous toutes ses formes. On 

verra, par exemple, l’utilisation de la visioconférence s’accentuer pour permettre de se 

voir malgré la distance. Cette manière de travailler n’était pas commune avant l’arrivée 

 
 

18 (Cacioppo et al., 2006; Centre d’analyse stratégique, 2012; Cooper et al., 2001; Lynden, 2020; 
Ngwenyama & Lee, 1997; Rosanvallon, 2012; UNESCO, 2020; Walkowiak, 2006) 

19 (Acerta, 2021; Chabert, 2020; Gajendran & Harrison, 2007; Ipsen et al., 2020; Lantoine & Ledoux, 2020; 
Largier, 2001; Leon, 2008; Sarazin, 2014; Weiner & Hill, 1995; Wilson et al., 2008; World Health Organization & 
International Labour Organization, 2021) 

20 (Anseel, 2021; Assimo, 2020; Brunet, 2017; Cazet, 2020; Chabert, 2020; Lynden, 2020; Sarazin, 2014) 
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du Covid et comporte des changements fondamentaux pour les travailleurs. Les TIC 

permettent en effet de créer, échanger, enregistrer transmettre ou partager d’autres 

formes d’informations et d’entretenir des relations avec des personnes plus ou moins 

éloignées, ce qui modifie la forme et le contenu du travail. 

Concernant la relation, comme nous l’avons indiqué auparavant, selon Marc et 

Picard (2015), il s’agit d’un lien entre deux individus qui s’inscrit dans la durée mais en 

constante évolution. L’humain est un être social dont l’un des besoins évoqués par 

Maslow est la relation, le sentiment d’appartenance et l’affiliation. O’Leary est ses 

collègues (2014) précisent que la qualité de la relation perçue est influencée par la 

proximité perçue de manière bien plus forte que par la proximité réelle entre les 

individus. 

Or, il n’y a pas de relation sans communication. La communication interne a 

d’ailleurs pour but de créer et d’entretenir un équilibre informationnel et relationnel 

entre les travailleurs et dirigeants d’une même entreprise. Les TIC constituent alors un 

moyen transitionnel de création de valeurs partagées et plus récemment, la téléphonie 

nous a surtout permis de continuer de travailler, de communiquer et d’entretenir des 

relations professionnelles dans un contexte où il n’est pas possible de se rendre sur le 

lieu de travail habituel. 

En termes de communication et de relations, le télétravail implique des 

bouleversements et des conséquences que l’on peut résumer négatives et positives 

en deux listes. Ainsi comme conséquences négatives, nous avons cité :  

• Réduction du nombre de relations interpersonnelles 

• Détérioration de la qualité de la relation interpersonnelle en entreprise 

o Risque d’isolement 

o Apparition d’un sentiment d’incertitude 

o Apparition de problèmes, de confusions et de conflits 

o Perte d’autonomie 

• Réduction de la fréquence communicationnelle 

• Détérioration de la qualité de la communication interpersonnelle en 

entreprise 

o Surcharge informationnelle 

o Formalisation des échanges 

o Dépersonnalisation des échanges 

o Raccourcissement des échanges 

o Communications moins simples 

o Communications moins naturelles 

o Communication moins efficaces 

o Informations cruciales plus difficiles à comprendre 

o Travailleurs moins à leur aise pendant la communication 
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o Absence d’indices non-verbaux 

o Perte de richesse  

 

Ces conséquences négatives ont ensuite été mise en opposition aux conséquences 

positives évoquées par divers auteurs. Nous avons alors cité : 

• Maintient et création de relations interpersonnelles en entreprise 

• Amélioration de qualité des relations interpersonnelles en entreprise 

o Renforcement de la collaboration 

o Relations plus harmonieuses 

o Développement de l’autonomie 

o Diminution du stress 

o Gain de flexibilité 

o Développement de prévenance 

o Développement de confiance interpersonnelle 

• Maintient et augmentation de la quantité des communications 

interpersonnelles en entreprise 

• Amélioration de la qualité des communications interpersonnelles en 

entreprise  

o Unique moyen de communication régulière 

o Possibilité de préparation des communications 

o Communication facilitée et simplifiée 

o Communication plus claire 

o Enrichissement des communications 

o Amélioration des capacités individuelles de travail d’équipe, 

d’interaction, de création de relations, de confiance interpersonnelle, 

de communication interpersonnelle et de relation interpersonnelle 

o Personnalisation des interactions en fonction des besoins individuels 

(renforcement/diminution, enrichissement/formalisation) 

 

On remarque alors que certaines des conséquences positives citées sont les 

opposés de certaines conséquences négatives. De fait, si les théories évoquent des 

effets mais également leurs contraires, certains auteurs émettent des conditions à 

l’apparitions de telle ou telle conséquence. 

Par ailleurs, si on a alors pu observer que nombres d’auteurs pointent des effets 

négatifs des TIC et du télétravail, il est intéressant de remarquer que beaucoup tentent 

d’y remédier en prodiguant des conseils. Par exemple, Kniffin et ses collègues 

indiquent que certains des risques peuvent être évités par une appropriation des outils 

de communication à distance par l’équipe de travailleurs ainsi qu’une volonté d’entre-

aide de la part de ses membres. De plus, certaines conséquences positives tendront 

à se produire si le télétravail s’établit sur le long terme, que les technologies de 

l’information et communications sont bien assimilées par l’équipe de travail mais 
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également que tous les télétravailleurs s’investissent dans l’utilisation des TIC (Kniffin 

et al., 2021). 

Partie 2 : étude empirique 

Chapitre 1 : Hypothèses et méthodologie 

1.1. Hypothèses 

Au travers de la revue de littérature, nous avons vu que le télétravail a des effets 

sur la communication et la relation interpersonnelle en entreprise. Pour autant, nous 

avons pu rassembler les potentiels effets de celui-ci en deux catégories opposées ; 

les effets positifs et les effets négatifs. Nous avons pu constater que certains auteurs 

se contredisaient et que la majorité des sources ne concernait pas forcément le 

contexte spatio-temporel visé dans notre étude, ou ne prenait pas le télétravail ou les 

relations et communications comme sujet d’études spécifiques. Nous avons, ensuite, 

observé que ces effets pouvaient être organisés en quatre sous-catégories. La 

première différenciation possible était la cible des effets, à savoir la relation 

interpersonnelle ou la communication interpersonnelle. 

Compte tenu de ces observations, nous pensons que le télétravail peut être source 

d’effets tant positifs que négatifs pour les relations et les communications 

développées. Cela nous mène alors aux deux hypothèses suivantes, comportant 

chacune trois sous-points à analyser : 

H1. Le télétravail en temps de Covid a eu des effets sur les relations interpersonnelles 

au niveau de leurs quantités (a), leurs qualités (b) et leurs composantes (c). 

H2. Le télétravail en temps de Covid a eu des effets sur les communications 

interpersonnelles au niveau de leurs quantités (a), leurs qualités (b) et leurs 

composantes (c). 

Dans la littérature, nous n’avons pas trouvé de lien entre le profil socio-

démographique et les effets du télétravail. Aussi, pour vérifier cette absence de 

corrélation, nous posons comme hypothèses les deux suivantes : 

H3. Le profil socio-démographique (âge, genre, situation familiale) n’impacte pas les 

effets du télétravail sur les relations interpersonnelles. 
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H4. Le profil socio-démographique (âge, genre, situation familiale) n’impacte pas les 

effets du télétravail sur les communications interpersonnelles. 

Pour finir, la revue de littérature nous a permis de nous rendre compte d’une 

possible évolution des pratiques communicationnelles en temps de Covid. L’utilisation 

des moyens de communications ont auparavant été cités comme moyens de 

communication interpersonnelle régulière. Aussi, nous émettons comme hypothèses : 

H5. Le télétravail en temps de Covid a eu un impact sur la fréquence d’utilisation des 

moyens de communication interpersonnelle oraux et écrits. 

1.2. Méthodologie 

Choix du contexte spatio-temporel 

Concernant le contexte spatiotemporel analysé dans ce mémoire et donc dans le 

questionnaire, nous avons décidé de nous concentrer sur la période du Covid en 

Belgique. Afin de délimiter cette période, dans un article daté du 24 mars 2020, comme 

deuxième conclusion et recommandation de la Cellule Evaluation, « Les entreprises – 

quelle que soit leur taille - sont tenues d’organiser le télétravail pour toute fonction où 

c’est possible sans exception. » (Gouvernement Belge, 2020). La Belgique est ensuite 

repassée en code orange. Ainsi, on retrouve, dans un article daté du 11 février 2022, 

l’information indiquant que le Comité de concertation  a décidé de la mise en place du 

« code orange à partir du 18 février 2022 » impliquant que « le télétravail n’est […] 

plus obligatoire, mais il reste recommandé » (Gouvernement Belge, 2022). Aussi, 

nous savions que nous devions nous fixer sur 2020 comme date de début et début 

2022 comme date de fin. 

Pourtant, en septembre 2019, l’institut Vias, auparavant appelé Institut Belge pour 

la Sécurité Routière, publiait un article indiquant que « 22% des travailleurs belges 

affirment télétravailler (régulièrement) » (Institut Vias, 2019). En 2021, ils indiquent que 

« 41% des travailleurs belges fait du télétravail occasionnel ou structurel » (Institut 

Vias, 2021). Enfin, en 2022, ils expliquent que « 32 % des Belges déclarent prester au 

moins un jour par semaine en télétravail » (Institut Vias, 2022). Aussi, afin de viser le 

pic de télétravail en Belgique avant sa redescente, nous avons décidé de nous 

cloisonner aux années 2020 et 2021. 

Concernant le lieu, nous avons décidé de nous restreindre à la Belgique. En effet, 

comme précisé dans les limites des études précédentes, plusieurs d’entre elles 

avaient pour but d’étendre le territoire de recherche à son maximum ou se 
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concentraient sur la France. Aussi, il nous a intéressant de traiter le cas de la Belgique 

afin de voir si les théories précédemment citées pouvaient être généralisées à celui-ci. 

 
Dans les études précédemment citées dans la partie théorique, nous avons pu 

retrouver certains éléments de réponse que nous voulons mettre en question au 

regard de nos hypothèses précédemment citées. 

Création du questionnaire 

Nous avons pu observer que certaines études21 ont eu recours à des interviews. 

Pour autant, une limite se pose quant à cette manière de recenser des données. En 

effet, s’il est possible d’avoir des réponses plus longues, qui permettent peut-être une 

analyse plus en profondeur du sujet ; dans ce mémoire, nous avons des hypothèses 

tant quantitatives que qualitatives qui peuvent être vérifiées à l’aide d’échelles. Ainsi, 

il nous semble plus pertinent de nous orienter vers un questionnaire, comparable à 

celui d’Ipsen et ses collègues22. 

De plus, nous cherchons à recenser les avis de travailleurs de différentes 

entreprises belges. Aussi, il nous semblait plus intéressant de créer un questionnaire 

unique concis utilisant des échelles et qui pourrait être diffusé à plus grande échelle et 

analysés plus systématiquement que des questionnaires demandant des réponses 

sous forme de paragraphes rédigés ou des interviews. Cela nous permettra, en 

théorie, de rassembler une base de données plus conséquente et plus fiable. En outre, 

le questionnaire a été réalisé avec l’aide de l’outil Google Forms. Nous avons réalisé 

ce choix car il permet une compatibilité avec nombre de moteurs de recherches et 

réseaux de partages. 

Comme exemple de « bon » questionnaire, nous nous sommes basés sur le 

questionnaire d’Ipsen et ses collègues23, mais également sur les recommandations de 

Gerard Derèze dans son cours « Approches qualitatives en information et 

communication » (LCOMU1212) donné à l’UCLouvain. Notre questionnaire 

comportera donc des questions fermées sous la forme d’échelles et des questions à 

choix multiples. Le questionnaire comportera également 4 questions ouvertes, mais 

 
 

21 Par exemple : Erreur ! Source du renvoi introuvable., Erreur ! Source du renvoi introuvable. 
22 Erreur ! Source du renvoi introuvable. 
23 Erreur ! Source du renvoi introuvable. 
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ne nécessitant qu’une réponse courte qui permettra aux répondants de citer des 

éléments qu’ils n’auraient pas retrouvés dans les questions précédant ces dernières. 

L’étude a été prévue pour avoir un aperçu de l’expérience des télétravailleurs en 

2020 et 2021 mais également pour analyser la pertinence de la liste d’effets du 

télétravail. De plus, il a été construit afin de tester nos hypothèses. Cela nous 

permettra, via l’analyse des réponses, de valider ou d’invalider ces hypothèses. Ainsi, 

le questionnaire est composé de 6 sections comprenant 25 questions (voir l’annexe 

Erreur ! Source du renvoi introuvable.). Les rubriques sont : 

i. Présentation de l’étude et confirmation des caractéristiques nécessaires à la 

participation 

ii. Identification de l’échantillon (questions socio-professionnelles) 

iii. Modalités de pratique communicationnelle avant Covid 

iv. Modalités de pratique communicationnelle en télétravail pendant Covid 

v. Effets du télétravail sur les relations interpersonnelles en entreprise 

vi. Effets du télétravail sur les communications interpersonnelles en entreprise 

Le questionnaire est structuré en thématiques. Cela nous permet de guider les 

répondants en cadrant le sujet général des questions. Nous avons décidé de ne pas 

expliquer le contexte de l’enquête trop en détail, car l’attention des répondants diminue 

au fur et à mesure de la lecture du questionnaire (Galesic & Bosnjak, 2009). De plus, 

nous savions que lors du partage du questionnaire, il nous fallait indiquer une longueur 

relativement courte (ici, en moyenne 5 à 10 minutes) afin de toucher plus de monde et 

ainsi avoir plus de répondants qui commencent et complètent le questionnaire (Galesic 

& Bosnjak, 2009). 

Ainsi, nous avons commencé la première section par une courte présentation du 

sujet de l’enquête, accompagnée d’une rubrique « Mention légale » concernant le 

Règlement Général sur la Protection des Données (RGPD). La seule question de cette 

section permet la vérification des caractéristiques nécessaire au remplissage du 

questionnaire, à savoir, le fait d’avoir télétravaillé pour une entreprise belge entre 2020 

et 2021. 

La deuxième section comporte des questions socio-professionnelles nous 

permettant de caractériser notre échantillon. Les caractéristiques visées sont le genre, 

l’âge, la catégorie professionnelle, le statut conjugal, la possession d’enfants, la région 
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de l’entreprise et la continuité du travail dans l’entreprise. Concernant la catégorie 

professionnelle, nous avons choisi de reprendre la nomenclature des professions et 

catégories socioprofessionnelles (PCS) proposée par l’Institut national de la statistique 

et des études économiques (Insee, 2021). Pour autant, nous n’avons pas cité les 

agriculteurs exploitants et les professions intermédiaires explicitement car la première 

catégorie ne nous semble pas compatible avec notre recherche et la seconde nous 

semble trop peu définie. Malgré tout, nous avons laissé la possibilité de répondre par 

l’option « Autre… ». Concernant le statut conjugal, nous avons décidé de reprendre la 

nomenclature proposée sous la définition du statut conjugal proposé par TV5Monde24. 

Cependant, nous avons ajouté la mention « cohabitant légal » associé à « marié » à 

la suite d’un test du questionnaire par un cohabitant légal qui ne se retrouvait pas dans 

les choix proposés. 

La troisième section s’intéresse aux moyens de communication des répondants 

dans leurs fonctions avant l’apparition du Covid. On y retrouve une question liée à 

l’expérience du télétravail avant le Covid, une question sur la fréquence d’utilisation de 

moyens oraux, une troisième liée à la fréquence d’utilisation de moyens écrits et, enfin, 

une quatrième permettant aux répondants de citer des moyens de communications 

qui n’étaient pas repris dans les questions 2 et 3. 

La quatrième section est présentée de manière quasiment identique à la 

précédente. Elle s’intéresse aux moyens de communications utilisés pour télétravailler 

en période de Covid. Elle est constituée de 3 questions portant sur les moyens de 

communication oraux, écrits et ceux qui n’auraient pas été cités dans les deux 

questions précédentes. Les moyens cités sont volontairement les mêmes que dans la 

troisième rubrique afin de permettre une analyse de l’évolution de la fréquence 

d’utilisation de chaque moyen entre les deux temporalités. 

Les sections 5 et 6 concernent les effets du télétravail sur les relations 

interpersonnelles (5) et les communications interpersonnelles (6) en entreprise en 

temps de Covid. Elles sont constituées de 5 questions pratiquement identiques, si ce 

n’est l’objet des effets. Les premières questions de ces rubriques demandent aux 

répondants s’ils ont remarqué des effets de la généralisation du télétravail. Les 

deuxièmes questions portent sur l’impact du télétravail sur la quantité des relations (5) 

et communications (6) au travail. Les troisièmes portent sur l’impact du télétravail sur 

 
 

24 (Https://langue-francaise.tv5monde.com/decouvrir/dictionnaire/s/statut%20conjugal) 
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la qualité des relations (5) et des communications (6) au travail. Les quatrièmes 

questions portent sur l’impact du télétravail sur les composantes trouvées dans la 

revue de littérature telles que la flexibilité du travail (5) ou la surcharge informationnelle 

(6). Ces questions sont posées sous formes d’échelles en cinq points allant de « Forte 

diminution » à « Forte augmentation », avec pour valeur médiane « Pas de 

changement ». Ces échelles nous permettent de proposer tous les effets cités en 

revue de littérature, même les effets inverses tels que la réduction et l’augmentation 

de l’autonomie des travailleurs. Les cinquièmes questions permettent aux répondants 

de citer des effets qu’ils n’ont pas retrouvés dans les trois questions précédentes. 

Ce questionnaire a été testé par deux proches et validé pour la diffusion après 

quelques modifications au niveau de l’orthographe et de la structure. 

Concernant les hypothèses, l’H1 et l’H2 ont toutes deux 3 sous-points à vérifier. 

Elles portent sur les effets du télétravail en temps de Covid sur les relations (H1) et 

communications (H2) interpersonnelles en portant une attention à leurs quantités (a), 

leurs qualités (b) et leurs composantes (c). Ces deux hypothèses seront vérifiées à 

l’aide des sections 5 et 6 du questionnaire, la section 5 portant sur l’H1 et la 6 portant 

sur l’H2. Les composantes de ces hypothèses seront vérifiées avec les questions b 

(quantité), c (qualité) et d (composantes) de ces sections. Ces six questions sont 

posées sous forme d’échelles en 5 points avec une valeur centrale neutre. Par 

exemple, les questions 5.b. et 6.b. possèdent une échelle allant de « diminution » (1) 

à « augmentation » (5) en laissant la possibilité du « pas de changement » (3). Ces 

deux hypothèses nous permettront également de vérifier la véracité de la liste d’effets 

que nous avons créée avec la littérature scientifique. 

L’H3 et l’H4 concernent le lien entre le profil socio-démographique et les effets 

observés du télétravail sur les relations (H3) et communications (H4) interpersonnelles 

en temps de Covid. La littérature ne nous a pas indiqué de lien potentiel donc nous 

avons posé comme hypothèse qu’il n’existait pas de lien entre le profil du répondant 

et les effets qu’il a rencontré. Le profil socio-démographique est considéré comme trois 

variables indépendantes : l’âge, le genre et la situation familiale. Elles ont été 

enregistrées dans la seconde section du questionnaire avec les questions 2.a. (genre), 

2.b. (tranche d’âge), 2.c. (statut conjugal), 2.d (possession d’enfants). Ces variables 

indépendantes seront analysées par rapport aux effets du télétravail sur les quantités, 
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qualités et composantes des relations et communications interpersonnelles dont les 

données se retrouvent aux questions b, c et d des sections 5 et 6. 

La dernière hypothèse, l’H5, concerne l’impact du télétravail sur la fréquence 

d’utilisation des différents moyens de communication interpersonnelle. Cet impact sera 

mesuré grâce à la comparaison des questions 3.b. et 3.c. avec les questions 4.a. et 

4.b. Ces questions recensent respectivement les fréquences d’utilisation, avant et 

pendant Covid, des divers moyens oraux et écrits de communications 

interpersonnelles. 

Déroulement de l’enquête 

En ce qui concerne notre échantillon, nous nous sommes mis d’accord pour fixer 

un minimum de 50 répondants afin de réaliser une étude valide. Nous avons décidé 

de nous orienter vers un échantillonnage non-probabiliste risquant d’être moins 

représentatif de la population, mais nous assurant d’atteindre notre quota minimum. 

Notre choix s’est porté sur l’échantillon par réseau, aussi appelé échantillon boule de 

neige. En effet, nous avons décidé de partager le lien du questionnaire sur Facebook, 

LinkedIn et Reddit. Le but était de toucher un maximum de personnes, car les trois 

caractéristiques requises pour répondre au questionnaire étaient contraignantes. En 

effet, seules les personnes ayant expérimenté le télétravail pour une entreprise belge 

en temps de Covid nous intéressaient pour cette étude. Ainsi, sur Facebook, l’enquête 

a été partagée via une publication publique invitant également au partage de l’enquête 

ainsi que via des groupes d’entraide d’étudiants. La publication originale a été 

repartagée une dizaine de fois. De plus, nous avons décidé de contacter des proches 

via Messenger pour tenter de faire compléter le questionnaire par des proches ne 

possédant pas de comptes sur les réseaux sociaux. L’enquête a également été publiée 

sur LinkedIn afin d’y toucher des contacts différents et sur des forums belges et/ou 

francophones de Reddit afin de toucher des personnes en dehors de notre cercle. 

Nous avons également demandé, par mail, le partage de l’enquête en interne dans 

une entreprise belge ayant effectué du télétravail en temps de Covid (environ une 

trentaine d’employés), présente dans notre cercle. Enfin, nous avons pu compter sur 

l’effet de bouche à oreille créé par et avec des proches afin, ici encore, de toucher des 

personnes n’ayant pas été touchés par les méthodes précédentes. 

La période de récolte des réponses s’est déroulée entre le 29/11/2022 et le 

06/12/2020, soit durant une semaine. Au cours de cette période, un total de 57 
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réponses a été récolté. Parmi ces réponses, trois ont dû être supprimées, car les 

participants ont, à la première question, indiqués qu’ils n’avaient pas télétravaillé pour 

une entreprise belge entre 2020 et 2021. Une fois ces trois réponses supprimées, nous 

avons codé les réponses afin de changer toutes les réponses en valeurs numériques 

facilitant l’analyse. Voici le tableau du codage des valeurs : 

Type d’échelles 
(question concernée) 

Données textuelles 
Code numérique 

Nominale (2a) 

Femme 1 

Homme 2 

Ne souhaite pas le préciser 3 

Ordinale (2b) 

Moins de 18 ans 1 

Entre 18 et 24 ans 2 

Entre 25 et 34 ans 3 

Entre 35 et 49 ans 4 

Entre 50 et 64 ans 5 

65 ans ou plus 6 

Nominale (2c combinée 
avec 2d) 

Célibataire avec enfant(s) 1 

Célibataire sans enfant 2 

Marié/Mariée ou en cohabitation légale 
avec enfant(s) 

3 

Marié/Mariée ou en cohabitation légale 
sans enfant 

4 

Veuf/Veuve avec enfant(s) 5 

Veuf/Veuve sans enfant 6 

Divorcé/Divorcée avec enfant(s) 7 

Divorcé/Divorcée sans enfant 8 

Nominale (2e) 

Artisans, commerçants et chefs 
d'entreprise 

1 

Cadres et professions intellectuelles 
supérieures 

2 

Employés 3 

Ouvriers 4 

Autre (possibilité de répondre) 5 

Nominale (2f) 

Wallonie 1 

Flandre 2 

Région de Bruxelles-Capitale 3 

Ne souhaite pas répondre 4 

Nominale (1,2g, 3a, 5a, 
6a) 

Oui 1 

Non 2 

« Ne souhaite pas répondre » ou « Ne 
se souvient pas » 

3 

Ordinale (3b, 3c, 4a, 4b) 

Ne veux pas se prononcer 0 

Jamais 1 

Une ou quelques fois par an 2 

Une à plusieurs fois par mois 3 

Une à plusieurs fois par semaine 4 
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Une à plusieurs fois tous les jours 5 

Ordinale (5b, 6b) 

Réduction 1 

Faible réduction 2 

Pas de changement 3 

Faible augmentation 4 

Augmentation 5 

Ordinale (5c, 6c) 

Détérioration 1 

Faible détérioration 2 

Pas de changement 3 

Faible amélioration 4 

Amélioration 5 

Ordinale (5d, 6d) 

Forte diminution 1 

Faible diminution 2 

Pas de changement 3 

Faible augmentation 4 

Forte augmentation 5 

 

Concernant les résultats, les 54 questionnaires que nous avons gardés nous 

semblent cohérents dans leurs réponses. Aussi, une fois le codage des données 

terminé, nous avons entré la base de données dans le logiciel IBM SPSS afin de 

réaliser nos analyses statistiques. En revanche, nous remarquons qu’il aurait été 

intéressant de réaliser cette enquête à plus grande échelle avec une utilisation de 

moyens plus importants. Cela nous aurait permis de collecter l’opinion de l’ensemble 

de la population afin de penser à des mesures pour l’avenir du télétravail en Belgique. 

De plus, nous aurions pu traduire notre questionnaire dans les 2 autres langues 

nationales (néerlandais et allemand) ainsi qu’en anglais car, le choix du français nous 

pousse à nous douter que nous aurons peu de réponses de personnes ne parlant pas 

couramment français. 

Concernant les analyses à proprement parlé des résultats de l’enquête, nous avons 

réalisé les analyses avec le logiciel SPSS en fonction de nos hypothèses. Ainsi, pour 

la première et la deuxième hypothèse, nous avons réalisés des tableaux de 

fréquences. Ceux-ci nous permettent de faire ressortir les tendances des modifications 

au niveau des composantes des relations et communications interpersonnelles des 

répondants. Nous avons alors pu observer, pour chaque composante, si le télétravail 

impliquait une diminution, une augmentation ou s’il n’impliquait pas de changement. 

Pour la troisième et quatrième hypothèse, nous avons réalisé des tests de Khi² sur 

base de nos tableaux croisés dynamiques comparant les effets avec l’âge et la 

situation familiale. Concernant la sous-hypothèse selon laquelle les effets rencontrés 
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seraient indépendants du genre, nous allons l’analyser via un test des échantillons 

indépendants et un test de corrélation de Pearson. Pour finir, pour la cinquième 

hypothèse, nous allons réaliser un T-test pairé afin de faire le lien entre les 

comportements avant et en période de Covid. 

Toutes ces analyses seront ensuite interprétées et nous en tirerons des conclusions 

par rapport à la littérature ainsi que des informations pour les entreprises. Ces 

analyses nous permettront également de nous rendre compte des limites de notre 

enquête et des pistes à exploiter pour les études à venir sur le sujet. 

Conclusion de la méthodologie 

En somme, nous avons décidé de réaliser une étude autour du sujet d’actualité 

qu’est le télétravail en temps de Covid. Cette étude est cadrée par un contexte spatio-

temporel précis, les entreprises en Belgique entre 2020 et 2021. 

Concernant l’enquête, nous avons cherché à obtenir un maximum de répondants 

ainsi que des réponses comparables. Cela nous permettra de valider ou invalider nos 

hypothèses. Aussi, nous avons choisi de créer un questionnaire unique concis utilisant 

majoritairement des échelles. Le choix de l’échantillonnage par réseau nous a permis 

de varier les méthodes de diffusion du questionnaire. Nous l’avons donc partagé via 

trois moyens principaux, les réseaux sociaux, les mails et le bouche à oreille. La 

période de récolte a duré une semaine et a permis de recenser 57 réponses. 54 de 

ces réponses se sont avérées valides après vérification de la première question. 

Concernant les réponses, nous les avons codées en chiffres afin de pouvoir les 

analyser. Ensuite, nous avons réalisé des fréquences, des tableaux croisés 

dynamiques, des Khi², des tests d’échantillons indépendants, des tests de corrélation 

de Pearson et un T-test pairé. Ceux-ci nous permettant, après interprétation, de tirer 

des conclusions et clôturer notre étude. 

Chapitre 2 : analyse des résultats 

2.1. Analyse de l'échantillon 

Notre échantillon final est constitué de 54 individus affirmant avoir télétravaillé en 

temps de Covid pour une entreprise belge. Ces 54 individus peuvent être décris selon 

8 questions qui leur ont été posées. 



43 
 

Ainsi, parmi ces individus, au niveau du genre auquel les répondants s’identifient 

majoritairement, nous comptons 29 femmes (53,7%) et 25 hommes (46,3%). Ce 

résultat reflète un bon équilibre entre le nombre d'hommes et de femmes car ils sont 

représentés de façon presque égale. 

Concernant l’âge des participants au 24 mars 2020, date de mise en place du 

télétravail obligatoire par le gouvernement belge, nous avons 1 personne ayant moins 

de 18 ans (1,9%), 5 personnes entre 18 et 24 ans (9,2%), 19 personnes entre 25 et 

34 ans (35,2%), 21 personnes entre 35 et 49 ans (38,9%), et 8 personnes entre 50 et 

64 ans (14,8%). Nous avons donc une majorité de personnes entre 35 et 49 ans, 

même si les personnes se situant dans la tranche « 25-34 » représentent une partie 

importante de notre échantillon. 

Au niveau de la situation familiale, nous avons décidé de combiner les questions 

sur le statut conjugal (2c) et sur la possession d’enfants (2d) en temps de Covid. Cette 

combinaison nous informe que 1 répondant était célibataire avec enfant(s) (1,9%), 15 

répondants étaient célibataires sans enfant (27,8%), 24 répondants étaient mariés ou 

en cohabitation légale avec enfant(s) (44,4%), 12 répondants étaient mariés ou 

cohabitation légale sans enfant (22,2%), et 2 répondants étaient divorcés avec 

enfant(s) (3,7%). 

À la question des catégories professionnelles, 2 personnes se disent « Artisans, 

commerçants et chefs d'entreprise » (3,7%), 20 se disent « Cadres et professions 

intellectuelles supérieures » (37%), 31 se disent « Employés » (57,4%) et 1 personne 

se dit « Ouvriers » (1,9%). 

Concernant la continuité du travail dans l’entreprise jusqu’à aujourd’hui, 43 

répondants (79,6%) nous indiquent qu’ils travaillent toujours dans la même entreprise 

qu’entre 2020 et 2021. Les 11 autres répondants nous indiquent qu’ils n’y travaillent 

plus (20,4%). 

Les répondants ont également eu la possibilité d’indiquer l’emplacement de 

l’entreprise pour laquelle ils ont télétravaillé en temps de Covid. 4 d’entre eux (7,4%) 

ne souhaitaient pas répondre à la question mais, pour le reste, 1 répondant (1,9%) a 

sélectionné la Flandre, 10 répondants (18,5%) ont sélectionné la Région de Bruxelles-

Capitale et 39 répondants (72,2%) ont sélectionné la Wallonie. 

La dernière question permettant de différencier nos répondants concerne 

l’expérience du télétravail antérieure à l’apparition du Covid. À cette question, 29 
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répondants (53,7%) nous ont indiqué avoir déjà télétravaillé avant l’apparition du Covid 

et 25 répondants (46,3%) ont indiqué que ça n’était pas leur cas. 

2.2. Vérification des hypothèses 

a. Analyse de l'hypothèse 1 

La première hypothèse est : « Le télétravail en temps de Covid a eu des effets sur 

les relations interpersonnelles au niveau de leurs quantités (a), leurs qualités (b) et 

leurs composantes (c). » Les questions qui vont nous permettre de vérifier ces 

hypothèses étaient déjà comparatives, en elles-mêmes. En d’autres termes, les 

répondants ont été invités à indiquer, avec l’aide d’une échelle, la manière dont, selon 

eux, les différentes composantes avaient évolué avec l’arrivée du télétravail en période 

de Covid. Alors, afin de remarquer s’ils ont, en majorité, rencontré une augmentation, 

une diminution ou pas de changement au niveau de chaque composante, nous avons 

effectué des tableaux de fréquences. 

Concernant la quantité des relations interpersonnelles (a), on observe que 25 

répondants, soit 46,3%, indiquent une réduction. 9 d’entre eux, soit 16,7%, indiquent 

une augmentation du nombre de relations. 20 d’entre eux, soit 37%, indiquent ne pas 

observer de changement de leur nombre de relations. Ainsi, 63% des répondants ont 

remarqué que le télétravail avait un effet sur la quantité de leurs relations 

interpersonnelles en temps de Covid. 

 

Concernant la qualité des relations interpersonnelles (b), on recense 22 personnes, 

soit 40,7%, indiquant une détérioration de celle-ci. 24 personnes, soit 44,4% 

n’observent pas de changement. 8 personnes, soit 14,9%, observent une amélioration 
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de la qualité de leurs relations. Ainsi, 55,6% des répondants affirment que le télétravail 

a eu un effet, que ce soit positif ou négatif, sur la qualité de leurs relations 

interpersonnelles en temps de Covid. 

 

Au niveau des autres effets sur les relations (c), les fréquences de réponses sont 

présentées dans le tableau ci-après. Dans ce tableau, pour plus de clarté, nous avons 

rassemblé les réponses « forte augmentation » et « faible augmentation » ainsi que 

les réponses « forte diminution » et « faible diminution ». Nous avons présenté 10 

éléments liés aux relations interpersonnelles évoqués par la littérature comme étant 

influencés par le télétravail ou les technologies de l’information et de la communication, 

de manière plus générale. Nous avons donc demandé à nos répondants comment, 

selon eux, ces éléments avaient été impactés par le télétravail en temps de Covid. 
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Au niveau de l’autonomie dans les tâches, 31 répondants, soit 57,4%, observent 

que le télétravail a causé une augmentation de cette autonomie. Sur ces 31 

personnes, 12 indiquaient une augmentation faible (22,2%) et 19 indiquaient une 

augmentation forte (35,2%). 20 répondants (37%) n’ont pas observé de changements 

quant à leur autonomie et seuls 3 répondants (5,6%) ont remarqué une faible 

diminution de leur autonomie. 

Au niveau des conflits ou problèmes, 17 répondants (31,5%) observent que le 

télétravail a causé une augmentation de leur apparition. Sur ces 17 personnes, 13 

indiquaient une augmentation faible (24,1%) et 4 indiquaient une augmentation forte 

(7,4%). 24 répondants (44,4%) n’ont pas observé de changements.  Au niveau de la 

diminution du nombre de conflits ou problèmes, 11 répondants (20,4%) ont remarqué 

une faible diminution et 2 répondants ont remarqué une forte diminution (3,7%), soit 

13 répondants (24,1%) en tout. 

Au niveau de l’isolement (sentiment de solitude), 36 répondants (66,7%) 

observent que le télétravail l’a augmenté. Sur ces 36 personnes, 17 indiquaient une 

augmentation faible (31,5%) et 19 indiquaient une augmentation forte (35,2%). 13 

répondants (24,1%) n’ont pas observé de changements.  Au niveau de la diminution 

de l’isolement ou du sentiment de solitude, 4 répondants (7,4%) ont indiqué une faible 

diminution et 1 répondant a indiqué une forte diminution (1,9%), soit 5 répondants 

(9,2%) en tout. 
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Au niveau de la flexibilité du travail, 42 répondants (77,8%) observent que le 

télétravail l’a augmentée. Sur ces 42 personnes, 17 indiquaient une augmentation 

faible (31,5%) et 25 indiquaient une augmentation forte (46,3%). 9 répondants (16,7%) 

n’ont pas observé de changements.  Au niveau de la diminution de la flexibilité du 

travail, 2 répondants (3,7%) ont indiqué une faible diminution et 1 répondant a indiqué 

une forte diminution (1,9%), soit 3 répondants (5,5%) en tout. 

Au niveau de l’incertitude et des confusions, 35 répondants (64,8%) observent 

que le télétravail les a augmentés. Sur ces 35 personnes, 25 indiquaient une 

augmentation faible (46,3%) et 10 indiquaient une augmentation forte (18,5%). 14 

répondants (25,9%) n’ont pas observé de changements.  Au niveau de la diminution 

de l’incertitude et des confusions, 3 répondants ont indiqué une faible diminution 

(5,6%) et 2 répondants ont indiqué une forte diminution (3,7%), soit 5 répondants 

(9,3%) en tout. 

Au niveau de la confiance interpersonnelle, 13 répondants (24,1%) observent que 

le télétravail l’a augmentée. Sur ces 13 personnes, 8 indiquaient une augmentation 

faible (14,8%) et 5 indiquaient une augmentation forte (9,3%). 28 répondants (51,8%) 

n’ont pas observé de changements.  Au niveau de la diminution de la confiance 

interpersonnelle, 10 répondants ont indiqué une faible diminution (18,5%) et 3 

répondants ont indiqué une forte diminution (5,6%), soit 13 répondants (24,1%) en 

tout. 

Au niveau de la prévenance, de la sympathie et de la compassion envers 

autrui, 19 répondants (35,2%) observent que le télétravail les a augmentés. Sur ces 

19 personnes, 12 indiquaient une augmentation faible (22,2%) et 7 indiquaient une 

augmentation forte (13%). 20 répondants (37%) n’ont pas observé de changements.  

Au niveau de la diminution de la prévenance, de la sympathie et de la compassion 

envers autrui, 12 répondants ont indiqué une faible diminution (22,2%) et 3 répondants 

ont indiqué une forte diminution (5,6%), soit 15 répondants (27,8%) en tout. 

Au niveau de la collaboration, 12 répondants (22,3%) observent que le télétravail 

l’a augmentée. Sur ces 12 personnes, 5 indiquaient une augmentation faible (9,3%) et 

7 indiquaient une augmentation forte (13%). 20 répondants (37%) n’ont pas observé 

de changements.  Au niveau de la diminution de la collaboration, 20 répondants ont 
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indiqué une faible diminution (37%) et 2 répondants ont indiqué une forte diminution 

(3,7%), soit 22 répondants (40,7%) en tout. 

Au niveau de l’harmonie des relations, 9 répondants (16,7%) observent que le 

télétravail l’a augmentée. Sur ces 9 personnes, 6 indiquaient une augmentation faible 

(11,1%) et 3 indiquaient une augmentation forte (5,6%). 20 répondants (37%) n’ont 

pas observé de changements.  Au niveau de la diminution de l’harmonie des relations, 

20 répondants ont indiqué une faible diminution (37%) et 5 répondants ont indiqué une 

forte diminution (9,3%), soit 25 répondants (46,3%) en tout. 

Au niveau du stress, 29 répondants (53,7%) observent que le télétravail l’a 

augmenté. Sur ces 29 personnes, 15 indiquaient une augmentation faible (27,8%) et 

14 indiquaient une augmentation forte (25,9%). 10 répondants (18,5%) n’ont pas 

observé de changements.  Au niveau de la diminution du stress, 4 répondants ont 

indiqué une faible diminution (7,4%) et 11 répondants ont indiqué une forte diminution 

(20,4%), soit 15 répondants (27,8%) en tout. 

On remarque que pour l’autonomie des tâches, l’isolement, la flexibilité du travail, 

les incertitudes et confusions et le stress, les tendances indiquent majoritairement une 

augmentation de ces éléments. La tendance est à la diminution pour la collaboration 

et l’harmonie des relations. Concernant les conflits et problèmes, la confiance 

interpersonnelle et la prévenance, les tendances indiquent plutôt une absence de 

changement. En revanche, la confiance interpersonnelle est la seule pour laquelle plus 

de la moitié des répondants (51,9%) indiquent que le télétravail n’a pas eu d’impact. 

Nous pouvons alors comprendre que, sur les dix éléments présentés, le télétravail a 

eu un impact plutôt important sur sept éléments et un impact moins important sur les 

trois autres. 

Si on combine les chiffres de toutes ces composantes, on ressort que 22% des 

réponses indiquent une diminution de ces éléments, 33% n’indiquent pas de 

changements et 45% indiquent une augmentation de ces éléments. Ainsi, 67% des 

réponses sont en faveur de l’hypothèse selon laquelle le télétravail en temps de Covid 

a eu des effets sur différents éléments constitutifs des relations interpersonnelles. 
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On peut alors valider la première hypothèse selon laquelle le télétravail en temps 

de Covid a eu des effets sur les relations interpersonnelles au niveau de leurs 

quantités (a), de leurs qualités (b) et de leurs composantes (c). 

b. Analyse de l'hypothèse 2 

Le télétravail en temps de Covid a eu des effets sur les communications 

interpersonnelles au niveau de leurs quantités (a), leurs qualités (b) et leurs 

composantes (c). 

Concernant la quantité des communications interpersonnelles (a), on observe que 

17 répondants, soit 31,5%, indiquent une réduction. 18 d’entre eux, soit 33,3%, 

indiquent une augmentation du nombre de relations. 19 d’entre eux, soit 35,2%, 

indiquent ne pas observer de changement de leur nombre de relations. Ainsi, 66,7% 

des répondants ont remarqué que le télétravail avait un effet sur la quantité de leurs 

communications interpersonnelles en temps de Covid. 

 

Concernant la qualité des communications interpersonnelles (b), on recense 19 

personnes, soit 35,2%, indiquant une détérioration de celle-ci. 22 personnes, soit 

40,7% n’observent pas de changement. 13 personnes, soit 24,1%, observent une 

amélioration de la qualité de leurs relations. Ainsi, 59,3% des répondants affirment que 

le télétravail a eu un effet, que ce soit positif ou négatif, sur la qualité de leurs 

communications interpersonnelles en temps de Covid. 
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Au niveau des autres effets sur les communications (c), les fréquences de 

réponses sont présentées dans le tableau ci-après. Dans ce tableau, comme pour 

celui de l’hypothèse 1, pour plus de clarté, nous avons rassemblé les réponses 

« forte augmentation » et « faible augmentation » ainsi que les réponses « forte 

diminution » et « faible diminution ». Nous avons présenté 14 éléments liés aux 

communications interpersonnelles évoqués par la littérature comme étant influencés 

par le télétravail ou les technologies de l’information et de la communication, de 

manière plus générale. Nous avons donc demandé à nos répondants comment, selon 

eux, ces éléments avaient été impactés par le télétravail en temps de Covid. 
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Au niveau de nombre de moyens de communication, 37 répondants, soit 68,5%, 

observent que le télétravail l’a augmenté. Sur ces  personnes, 17 indiquaient une 

augmentation faible (31,5%) et 20 indiquaient une augmentation forte (37%). 9 

répondants (16,7%) n’ont pas observé de changements. 8  répondants (14,8%) ont 

remarqué une diminution du nombre de moyens de communications utilisés, de 

manière faible (13%) et forte (1,9%). 

Au niveau de la préparation des communications, 30 répondants, soit 55,5%, 

observent que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 19 indiquaient une 

augmentation faible (35,2%) et 11 indiquaient une augmentation forte (20,4%). 19 

répondants (35,2%) n’ont pas observé de changements et seuls 5 répondants (9,3%) 

ont remarqué une faible diminution de cette préparation. 

Concernant la surcharge informationnelle, 24 répondants, soit 44,5%, observent 

que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 9 indiquaient une augmentation faible 

(16,7%) et 15 indiquaient une augmentation forte (27,8%). 24 répondants (44,4%), 

n’ont pas observé de changements et seuls 6 répondants (11,1%) ont remarqué une 

faible diminution de cette surcharge. 

Concernant la formalisation des échanges, 23 répondants, soit 42,6%, observent 

que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 15 indiquaient une augmentation faible 

(27,8%) et 8 indiquaient une augmentation forte (14,8%). 20 répondants (37%) n’ont 

pas observé de changements. 9 répondants (16,7%) ont indiqué une faible diminution 

de cette formalisation et 2 répondants (3,7%) ont indiqué une forte diminution, soit 11 

répondants (20,4%) en tout. 

Au niveau de la personnalisation des échanges, 20  répondants, soit 37%, 

observent que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 13 indiquaient une 

augmentation faible (24%) et 7 indiquaient une augmentation forte (13%). 21 

répondants (38,9%) n’ont pas observé de changements. 12 répondants (22,2%) ont 

indiqué une faible diminution de cette personnalisation et 1 répondants (1,9%) ont 

indiqué une forte diminution, soit 13 répondants (24,1%) en tout. 

Concernant la simplicité des communications, 19 répondants, soit 35,2%, 

observent que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 10 indiquaient une 

augmentation faible (18,5%) et 9 indiquaient une augmentation forte (16,7%). 21 
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répondants (38,9%) n’ont pas observé de changements. 11 répondants (20,4%) ont 

indiqué une faible diminution de cette simplicité et 3 répondants (5,6%) ont indiqué 

une forte diminution, soit 14 répondants (25,9%) en tout. 

Concernant le nombre de communications naturelles, 12 répondants, soit 22,2%, 

observent que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 5 indiquaient une 

augmentation faible (9,3%) et 7 indiquaient une augmentation forte (13%). 17 

répondants (31,5%) n’ont pas observé de changements. 11 répondants (20,4%) ont 

indiqué une faible diminution de ce nombre et 14 répondants (25,9%) ont indiqué une 

forte diminution, soit 25 répondants (46,3%) en tout. 

Au niveau de l’efficacité des communications, 20 répondants, soit 37%, 

observent que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 13 indiquaient une 

augmentation faible (24%) et 7 indiquaient une augmentation forte (13%). 17  

répondants (31,5%) n’ont pas observé de changements. 11 répondants (20,4%) ont 

indiqué une faible diminution de cette efficacité et 6 répondants (11,1%) ont indiqué 

une forte diminution, soit 17 répondants (31,5%) en tout. 

Au niveau de la présence d’indices non-verbaux dans les communications, seuls 

6 répondants, soit 11,1%, observent que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 4 

indiquaient une augmentation faible (7,4%) et 2 indiquaient une augmentation forte 

(3,7%). 9 répondants (16,7%) n’ont pas observé de changements. 9 répondants 

(16,7%) ont indiqué une faible diminution de la présence de ces indices et 30 

répondants (55,9%) ont indiqué une forte diminution, soit 39 répondants (72,2%) en 

tout. 

Au niveau de la longueur des échanges, 14 répondants, soit 25,9%, observent 

que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 10 indiquaient une augmentation faible 

(18,5%) et 4 indiquaient une augmentation forte (7,4%). 17 répondants (31,5%) n’ont 

pas observé de changements. 13 répondants (24,1%) ont indiqué une faible diminution 

de cette longueur et 10 répondants (18,5%) ont indiqué une forte diminution, soit 23 

répondants (42,6%) en tout. 

Concernant la clarté des communications, 13 répondants, soit 24,1%, observent 

que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 8 indiquaient une augmentation faible 

(14,8%) et 5 indiquaient une augmentation forte (9,3%). 21 répondants (38,9%) n’ont 
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pas observé de changements. 15 répondants (27,8%) ont indiqué une faible diminution 

de cette clarté et 5 répondants (9,3%) ont indiqué une forte diminution, soit 20 

répondants (37%) en tout. 

Concernant la richesse des communications, 19 répondants, soit 35,2%, 

observent que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 16 indiquaient une 

augmentation faible (29,6%) et 3 indiquaient une augmentation forte (5,6%). 15 

répondants (27,8%) n’ont pas observé de changements. 13 répondants (24,1%) ont 

indiqué une faible diminution de cette richesse et 7 répondants (13%) ont indiqué une 

forte diminution, soit 20 répondants (37%) en tout. 

Concernant la capacité à travailler en équipe, 12 répondants, soit 22,2%, 

observent que celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 8 indiquaient une 

augmentation faible (14,8%) et 4 indiquaient une augmentation forte (7,4%). 12 

répondants (22,2%) n’ont pas observé de changements. 23 répondants (42,6%) ont 

indiqué une faible diminution de cette capacité et 7 répondants (13%) ont indiqué une 

forte diminution, soit 30 répondants (55,6%) en tout. 

Au niveau de la capacité d’interaction, 14 répondants, soit 25,9%, observent que 

celle-ci a augmenté. Sur ces personnes, 9 indiquaient une augmentation faible (16,7%) 

et 5 indiquaient une augmentation forte (9,3%). 11 répondants (20,4%) n’ont pas 

observé de changements. 16 répondants (29,6%) ont indiqué une faible diminution de 

cette capacité et 13 répondants (24,1%) ont indiqué une forte diminution, soit 29 

répondants (53,7%) en tout. 

On remarque que pour le nombre de moyens de communications, la préparation 

des communications, leur formalisation et leur efficacité, les tendances indiquent 

majoritairement une augmentation de ces éléments. La tendance est à la diminution 

pour les communications naturelles, la présence d’indices non-verbaux, la longueur 

des communications, leur richesse et les capacités à travailler en équipe ainsi que 

celle d’interaction. Concernant les la personnalisation des communications et les 

communications simples et claires, les tendances indiquent plutôt une absence de 

changement. Cependant, concernant la surcharge informationnelle, la majorité des 

répondants est divisée à part égale entre l’observation d’augmentation et de non-

changement. Nous pouvons alors comprendre que, sur les quatorze éléments 
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présentés, le télétravail a eu un impact plutôt important sur onze éléments et un impact 

moins important sur les trois autres. 

Si on combine les chiffres de toutes ces composantes, on ressort que 34,4% des 

réponses indiquent une diminution de ces éléments, 30,8% n’indiquent pas de 

changements et 34,8% indiquent une augmentation de ces éléments. Ainsi, 69,2% des 

réponses sont en faveur de l’hypothèse selon laquelle le télétravail en temps de Covid 

a eu des effets sur divers aspects des communications interpersonnelles. 

On peut alors valider la seconde hypothèse selon laquelle le télétravail en temps de 

Covid a eu des effets sur les communications interpersonnelles au niveau de leurs 

quantités (a), de leurs qualités (b) et de leurs composantes (c). 

c. Analyse de l'hypothèse 3 

Notre troisième hypothèse est que le profil socio-démographique (âge, genre, 

situation familiale) n’impacte pas les effets du télétravail sur les relations 

interpersonnelles. Aussi, pour vérifier cela, nous réalisons des analyses à partir de 

tableaux croisés dynamiques pour chacun des éléments de la relation et chaque 

élément du profil socio démographique. 

Pour la première sous-hypothèses (a), premièrement, nous testons l’hypothèse 

selon laquelle les effets du télétravail sur la quantité de relation sont indépendants de 

l’âge. L’âge étant une variable ordinale, nous réalisons un test de Khi². Ce faisant, 

nous obtenons une valeur de 26,033 pour un degré de liberté de 16. En regardant la 

valeur dans la table de khi² avec un seuil de signification de 0,054, on trouve la valeur 

26,296. La règle du khi-carré indique que si la valeur observée est plus petite que la 

valeur provenant de la table, il n’y a pas d’association entre les deux variables. 

Deuxièmement, nous testons l’influence de l’âge sur les effets du télétravail sur la 

qualité des relations. En réalisant un test de Khi², nous obtenons une valeur de 22,633 

pour un degré de liberté de 16. En regardant la valeur dans la table de khi² avec un 

seuil de signification de 0,124, on trouve la valeur 23,542. La règle du khi-carré indique 

que si la valeur observée est plus petite que la valeur provenant de la table, il n’y a 

pas d’association entre les deux variables. 

Troisièmement, nous testons l’influence de l’âge sur les effets du télétravail sur les 

composantes des relations. En réalisant des tests de Khi², on obtient : 
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• Age/Autonomie dans les tâches : Valeur Khi² à 8.562, degré de fiabilité à 12, 

seuil de signification à 0.740 et valeur dans la table de Khi² à 9.034. Donc, 

pas de corrélation. 

• Age/Conflits ou problèmes : Valeur Khi² à 9.175, degré de fiabilité à 16, seuil 

de signification à 0.906 et valeur dans la table de Khi² à 9.312. Donc, pas de 

corrélation. 

• Age/Isolement (solitude) : Valeur Khi² à 9.697, degré de fiabilité à 16, seuil 

de signification à 0.882 et valeur dans la table de Khi² à 11.152. Donc, pas 

de corrélation. 

• Age/Flexibilité du travail : Valeur Khi² à 7.531, degré de fiabilité à 16, seuil 

de signification à 0.962 et valeur dans la table de Khi² à 7.962. Donc, pas de 

corrélation. 

• Age/Incertitude ou confusions : Valeur Khi² à 8.439, degré de fiabilité à 16, 

seuil de signification à 0.935 et valeur dans la table de Khi² à 9.312. Donc, 

pas de corrélation. 

• Age/Confiance interpersonnelle : Valeur Khi² à 13.629, degré de fiabilité à 

16, seuil de signification à 0.626 et valeur dans la table de Khi² à 13.983. 

Donc, pas de corrélation. 

• Age/Prévenance, sympathie et compassion : Valeur Khi² à 9.238, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.903 et valeur dans la table de Khi² à 

9.312. Donc, pas de corrélation. 

• Age/Collaboration : Valeur Khi² à 25.800, degré de fiabilité à 16, seuil de 

signification à 0.057 et valeur dans la table de Khi² à 26.296. Donc, pas de 

corrélation. 

• Age/Harmonie des relations : Valeur Khi² à 14.088, degré de fiabilité à 16, 

seuil de signification à 0.592 et valeur dans la table de Khi² à 15.338. Donc, 

pas de corrélation. 

• Age/Stress : Valeur Khi² à 10.465, degré de fiabilité à 16, seuil de 

signification à 0.841 et valeur dans la table de Khi² à 11.152. Donc, pas de 

corrélation. 

Nous pouvons donc conclure que l’âge ne va pas impacter les effets du télétravail 

sur les relations interpersonnelles en temps de Covid. 
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Concernant le genre (b), il s’agit d’une variable nominale bivariée. Aussi, pour tester 

l’influence du genre sur les effets du télétravail en termes de relation interpersonnelle 

en temps de Covid, nous effectuons un T test pour échantillons indépendants ainsi 

que des corrélations de Pearson, que l’on retrouve dans les tableaux ci-dessous. 

Statistiques de groupe  

Genre N Moyenne Ecart type Moyenne d'erreur standard Corrélation de Pearson 

Q5b Femme 29 2,55 1,021 0,190 0,025 

Homme 25 2,60 0,957 0,191 

Q5c Femme 29 2,72 0,922 0,171 -0,070 

Homme 25 2,60 0,866 0,173 

Q5dITAutonom Femme 29 3,90 1,012 0,188 -0,029 

Homme 25 3,84 0,943 0,189 

Q5dITConflitPrblm Femme 29 3,14 0,789 0,147 -0,031 

Homme 25 3,08 1,115 0,223 

Q5dITIsolement Femme 29 3,93 0,961 0,178 -0,025 

Homme 25 3,88 1,130 0,226 

Q5dITFlex Femme 29 4,24 0,912 0,169 -0,084 

Homme 25 4,08 1,038 0,208 

Q5dITIncertConfus Femme 29 3,72 0,996 0,185 -0,023 

Homme 25 3,68 0,945 0,189 

Q5dITConfInterpers Femme 29 3,14 1,060 0,197 -0,113 

Homme 25 2,92 0,862 0,172 

Q5dITPrévenance Femme 29 3,24 1,057 0,196 -0,093 

Homme 25 3,04 1,136 0,227 

Q5dITCollab Femme 29 3,00 1,102 0,205 -0,094 

Homme 25 2,80 1,041 0,208 

Q5dITHarmonieRel Femme 29 2,66 1,078 0,200 0,012 

Homme 25 2,68 0,900 0,180 

Q5dITStress Femme 29 3,45 1,378 0,256 -0,099 

Homme 25 3,16 1,573 0,315 
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On observe donc dans les tableaux ci-dessus que les valeurs « p bilatéral » pour 

chaque question est supérieur à 0.05 et que les corrélations de Pearson pour toutes 

les questions sont plus proches de 0 que de -0.5 ou 0.5. On peut donc conclure à partir 

de ces deux tableaux que les effets du télétravail sur les relations interpersonnelles ne 

sont pas influencés par le genre, que ce soit en termes de quantité (Q5b), de qualité 

(Q5c) ou des effets spécifiques (Q5d). 

Concernant la situation familiale (c), s’agissant d’une variable nominale à plus de 

deux possibilités, nous avons également effectuer des tests de Khi² sur les tableaux 

croisés dynamiques entre la variable situation familiale et les variables liées aux 

relations interpersonnelles. Premièrement, au niveau des effets sur les quantités de 

relations, avec le test de Khi², nous obtenons une valeur de 20,947 pour un degré de 

liberté de 16. En regardant la valeur dans la table de khi² avec un seuil de signification 

de 0,181, on trouve la valeur 23,542. La règle du khi-carré indique que si la valeur 

observée est plus petite que la valeur provenant de la table, il n’y a pas d’association 

entre les deux variables. 
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Deuxièmement, nous testons l’influence de la situation familiale sur les effets du 

télétravail sur la qualité des relations. En réalisant un test de Khi², nous obtenons une 

valeur de 14,690 pour un degré de liberté de 16. En regardant la valeur dans la table 

de khi² avec un seuil de signification de 0,547, on trouve la valeur 15,338. La règle du 

khi-carré indique que si la valeur observée est plus petite que la valeur provenant de 

la table, il n’y a pas d’association entre les deux variables. 

Troisièmement, nous testons l’influence de l’âge sur les effets du télétravail sur les 

composantes des relations. En réalisant des tests de Khi², on obtient : 

• Situation familiale/Autonomie dans les tâches : Valeur Khi² à 11.544, degré 

de fiabilité à 12, seuil de signification à 0.483 et valeur dans la table de Khi² 

à 12.584. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Conflits ou problèmes : Valeur Khi² à 13.027, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.671 et valeur dans la table de Khi² à 

13.983. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Isolement (solitude) : Valeur Khi² à 9.961, degré de fiabilité 

à 16, seuil de signification à 0.869 et valeur dans la table de Khi² à 11.152. 

Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Flexibilité du travail : Valeur Khi² à 9.902, degré de fiabilité 

à 16, seuil de signification à 0.872 et valeur dans la table de Khi² à 11.152. 

Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Incertitude ou confusions : Valeur Khi² à 13.781, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.615 et valeur dans la table de Khi² à 

13.983. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Confiance interpersonnelle : Valeur Khi² à 13.763, degré 

de fiabilité à 16, seuil de signification à 0.616 et valeur dans la table de Khi² 

à 13.983. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Prévenance, sympathie et compassion : Valeur Khi² à 

12.077, degré de fiabilité à 16, seuil de signification à 0.739 et valeur dans la 

table de Khi² à 12.624. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Collaboration : Valeur Khi² à 16.354, degré de fiabilité à 

16, seuil de signification à 0.429 et valeur dans la table de Khi² à 16.780. 

Donc, pas de corrélation. 
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• Situation familiale/Harmonie des relations : Valeur Khi² à 26.220, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.051 et valeur dans la table de Khi² à 

26.296. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Stress : Valeur Khi² à 11.057, degré de fiabilité à 16, seuil 

de signification à 0.806 et valeur dans la table de Khi² à 11.152. Donc, pas 

de corrélation. 

Nous pouvons donc conclure que la situation familiale ne va pas impacter les effets 

du télétravail sur ces diverses composantes des relations interpersonnelles en temps 

de Covid. 

Au regard des conclusions de ces trois analyses de sous-hypothèses, on peut 

conclure que le profil-sociodémographique, défini par l’âge, le genre et la situation 

familiale, n’impacte pas les effets du télétravail en temps de Covid sur les relations 

interpersonnelles. Ainsi, notre troisième hypothèse est validée. 

d. Analyse de l'hypothèse 4 

Notre quatrième hypothèse est que le profil socio-démographique (âge, genre, 

situation familiale) n’impacte pas les effets du télétravail sur les communications 

interpersonnelles. Aussi, pour vérifier cela, comme pour l’hypothèse précédente, nous 

réalisons des analyses à partir de tableaux croisés dynamiques pour chacun des 

éléments de la relation et chaque élément du profil socio démographique. 

Pour la première sous-hypothèses (a), premièrement, nous testons l’hypothèse 

selon laquelle les effets du télétravail sur la quantité de communication sont 

indépendants de l’âge. L’âge étant une variable ordinale, nous réalisons un test de 

Khi². Ce faisant, nous obtenons une valeur de 16,970 pour un degré de liberté de 16. 

En regardant la valeur dans la table de khi² avec un seuil de signification de 0,388, on 

trouve la valeur 18,418. La règle du khi-carré indique que si la valeur observée est 

plus petite que la valeur provenant de la table, il n’y a pas d’association entre les deux 

variables. 

Deuxièmement, nous testons l’influence de l’âge sur les effets du télétravail sur la 

qualité des communications. En réalisant un test de Khi², nous obtenons une valeur 

de 15,027 pour un degré de liberté de 16. En regardant la valeur dans la table de khi² 

avec un seuil de signification de 0,523, on trouve la valeur 15,338. La règle du khi-
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carré indique que si la valeur observée est plus petite que la valeur provenant de la 

table, il n’y a pas d’association entre les deux variables. 

Troisièmement, nous testons l’influence de l’âge sur les effets du télétravail sur les 

composantes des relations. En réalisant des tests de Khi², on obtient : 

• Age/Nombre de moyens de communication : Valeur Khi² à 13.542, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.633 et valeur dans la table de Khi² à 

13.983. Donc, pas de corrélation. 

• Age/Préparation des communications : Valeur Khi² à 9.905, degré de fiabilité 

à 12, seuil de signification à 0.624 et valeur dans la table de Khi² à 10.182. 

Donc, pas de corrélation. 

• Age/Surcharge informationnelle : Valeur Khi² à 17.944, degré de fiabilité à 

12, seuil de signification à 0.117 et valeur dans la table de Khi² à 18.549. 

Donc, pas de corrélation. 

• Age/Formalisation échanges : Valeur Khi² à 16.244, degré de fiabilité à 16, 

seuil de signification à 0.436 et valeur dans la table de Khi² à 16.780. Donc, 

pas de corrélation. 

• Age/Personnalisation échanges : Valeur Khi² à 12.440, degré de fiabilité à 

16, seuil de signification à 0.713 et valeur dans la table de Khi² à 12.624. 

Donc, pas de corrélation. 

• Age/Communications simples : Valeur Khi² à 18.622, degré de fiabilité à 16, 

seuil de signification à 0.289 et valeur dans la table de Khi² à 20.465. Donc, 

pas de corrélation. 

• Age/Communications naturelles : Valeur Khi² à 21.246, degré de fiabilité à 

16, seuil de signification à 0.169 et valeur dans la table de Khi² à 23.542. 

Donc, pas de corrélation. 

• Age/Communications efficaces : Valeur Khi² à 15.768, degré de fiabilité à 16, 

seuil de signification à 0.469 et valeur dans la table de Khi² à 16.780. Donc, 

pas de corrélation. 

• Age/Indices non-verbaux : Valeur Khi² à 10.287, degré de fiabilité à 16, seuil 

de signification à 0.851 et valeur dans la table de Khi² à 11.152. Donc, pas 

de corrélation. 

• Age/Longueur échanges : Valeur Khi² à 7.633, degré de fiabilité à 16, seuil 

de signification à 0.959 et valeur dans la table de Khi² à 7.962. Donc, pas de 

corrélation. 
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• Age/Communications claires : Valeur Khi² à 16.730, degré de fiabilité à 16, 

seuil de signification à 0.403 et valeur dans la table de Khi² à 16.780. Donc, 

pas de corrélation. 

• Age/Richesse des communications : Valeur Khi² à 26.069, degré de fiabilité 

à 16, seuil de signification à 0.053 et valeur dans la table de Khi² à 26.296. 

Donc, pas de corrélation. 

• Age/Capacité travail en équipe : Valeur Khi² à 19.509, degré de fiabilité à 16, 

seuil de signification à 0.243 et valeur dans la table de Khi² à 20.465. Donc, 

pas de corrélation. 

• Age/Capacité interaction : Valeur Khi² à 15.219, degré de fiabilité à 16, seuil 

de signification à 0.509 et valeur dans la table de Khi² à 15.338. Donc, pas 

de corrélation. 

Nous pouvons donc conclure que l’âge ne va pas impacter les effets du télétravail 

sur ces diverses composantes des communications interpersonnelles en temps de 

Covid. 

Concernant le genre (b), il s’agit d’une variable nominale bivariée. Aussi, pour tester 

l’influence du genre sur les effets du télétravail en termes de communication 

interpersonnelle en temps de Covid, nous effectuons un T-test pour échantillons 

indépendants ainsi que des corrélations de Pearson, que l’on retrouve dans le tableau 

ci-dessous. 

Statistiques de groupe 

Genre N Moyenne Ecart type Moyenne d'erreur standard Corrélation de Pearson 

Q6b 

Femme 29 3,17 1,07 0,20 0,025 

Homme 25 3 1,16 0,23  

Q6c 

Femme 29 2,90 1,05 0,19 0,019 

Homme 25 2,92 0,95 0,19  

Q6dITMoyenCom 

Femme 29 3,86 1,13 0,21 0,026 

Homme 25 3,92 1,12 0,22  

Q6dITPrépaCom 

Femme 29 3,72 0,84 0,16 -0,069 

Homme 25 3,6 1 0,2  

Q6dITSurchargeInfo 

Femme 29 3,62 1,08 0,20 -0,010 

Homme 25 3,6 0,96 0,19  

Q6dITFormalEchg 

Femme 29 3,38 0,98 0,18 -0,048 

Homme 25 3,28 1,14 0,23  

Q6dITPersoEchg 

Femme 29 3,17 1,00 0,19 0,074 

Homme 25 3,32 1,03 0,21  

Q6dITComSimpl 

Femme 29 3,21 0,98 0,18 -0,003 

Homme 25 3,2 1,29 0,26  

Q6dITComNatur 

Femme 29 2,52 1,24 0,23 0,092 

Homme 25 2,76 1,42 0,29  

Q6dITComEfficas 

Femme 29 3,04 0,98 0,18 0,036 

Homme 25 3,12 1,42 0,29  

Q6dITIndicesNV 

Femme 29 1,93 1,16 0,22 -0,057 

Homme 25 1,8 1,19 0,24  

Q6dITLongEchg 

Femme 29 2,69 1,14 0,21 0,030 

Homme 25 2,76 1,27 0,25  
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Q6dITComClair 

Femme 29 2,90 0,94 0,17 -0,027 

Homme 25 2,84 1,25 0,25  

Q6dITRichesCom 

Femme 29 3 1,10 0,21 -0,089 

Homme 25 2,8 1,19 0,24  

Q6dITCapctTravEquip 

Femme 29 2,76 1,15 0,21 -0,143 

Homme 25 2,44 1,08 0,22  

Q6dITCapctInteract 

Femme 29 2,55 1,33 0,25 0,019 

Homme 25 2,6 1,26 0,25  

 

 

On observe donc dans les tableaux ci-dessus que les valeurs « p bilatéral » pour 

chaque question est supérieur à 0.05 et que les corrélations de Pearson pour toutes 

les questions sont plus proches de 0 que de -0.5 ou 0.5. On peut donc conclure à partir 

de ces deux tableaux que les effets du télétravail sur les communications 
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interpersonnelles ne sont pas influencés par le genre, que ce soit en termes de 

quantité (Q6b), de qualité (Q6c) ou des effets spécifiques (Q6d). 

Concernant la situation familiale (c), s’agissant d’une variable nominale à plus de 

deux possibilités, nous avons également effectuer des tests de Khi² sur les tableaux 

croisés dynamiques entre la variable situation familiale et les variables liées aux 

communications interpersonnelles. Premièrement, au niveau des effets sur les 

quantités de communications, avec le test de Khi², nous obtenons une valeur de 

39.332 pour un degré de liberté de 16. En regardant la valeur dans la table de khi² 

avec un seuil de signification inférieur à 0,001, on trouve la valeur 41.309. La règle du 

khi-carré indique que si la valeur observée est plus petite que la valeur provenant de 

la table, il n’y a pas d’association entre les deux variables. 

Deuxièmement, nous testons l’influence de la situation familiale sur les effets du 

télétravail sur la qualité des communications. En réalisant un test de Khi², nous 

obtenons une valeur de 10.080 pour un degré de liberté de 16. En regardant la valeur 

dans la table de khi² avec un seuil de signification de 0,862, on trouve la valeur 11.152. 

La règle du khi-carré indique que si la valeur observée est plus petite que la valeur 

provenant de la table, il n’y a pas d’association entre les deux variables. 

Troisièmement, nous testons l’influence de l’âge sur les effets du télétravail sur les 

composantes des communications. En réalisant des tests de Khi², on obtient : 

• Situation familiale/Nombre de moyens de communication : Valeur Khi² à 

57.611, degré de fiabilité à 16, seuil de signification inférieur à 0.001 et valeur 

dans la table de Khi² à 41.309. Le Khi² étant fortement supérieur à la valeur 

dans la table et le seuil de signification étant inférieur à 0.001, on peut 

déduire que les deux variables sont, fort probablement, liées et que cette 

corrélation est, peu probablement, liée au hasard. Pour s’assurer de la force 

de corrélation, nous avons réalisé un test afin d’avoir le V de Kramer car ce 

test permet de calculer le degré d’association entre deux variables. Nous 

n’avons pas choisi Phi car celui-ci n’est applicable que pour les tables de 

2x2, ce qui n’est pas notre cas. Nous pouvons donc voir le tableau généré 

que le V de Cramer a une valeur de 0,516. Cette valeur est à situer entre 0 

et 1. La valeur 0,516 montre donc que le degré d’association des deux 

variables est assez fort. 
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• Situation familiale/Préparation des communications : Valeur Khi² à 7.790, 

degré de fiabilité à 12, seuil de signification à 0.801 et valeur dans la table 

de Khi² à 7.807. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Surcharge informationnelle : Valeur Khi² à 10.429, degré 

de fiabilité à 12, seuil de signification à 0.578 et valeur dans la table de Khi² 

à 11.340. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Formalisation échanges : Valeur Khi² à 12.215, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.729 et valeur dans la table de Khi² à 

12.624. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Personnalisation échanges : Valeur Khi² à 15.052, degré 

de fiabilité à 16, seuil de signification à 0.521 et valeur dans la table de Khi² 

à 15.338. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Communications simples : Valeur Khi² à 17.315, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.366 et valeur dans la table de Khi² à 

18.418. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Communications naturelles : Valeur Khi² à 28.058, degré 

de fiabilité à 16, seuil de signification à 0.031 et valeur dans la table de Khi² 

à 28.845. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Communications efficaces : Valeur Khi² à 21.807, degré 

de fiabilité à 16, seuil de signification à 0.150 et valeur dans la table de Khi² 

à 23.542. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Indices non-verbaux : Valeur Khi² à 7.743, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.956 et valeur dans la table de Khi² à 

7.962. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Longueur échanges : Valeur Khi² à 10.763, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.824 et valeur dans la table de Khi² à 

11.152. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Communications claires : Valeur Khi² à 30.844, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.014 et valeur dans la table de Khi² à 

32.000. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Richesse des communications : Valeur Khi² à 21.717, 

degré de fiabilité à 16, seuil de signification à 0.153 et valeur dans la table 

de Khi² à 23.542. Donc, pas de corrélation. 
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• Situation familiale/Capacité travail en équipe : Valeur Khi² à 35.626, degré 

de fiabilité à 16, seuil de signification à 0.003 et valeur dans la table de Khi² 

à 39.253. Donc, pas de corrélation. 

• Situation familiale/Capacité interaction : Valeur Khi² à 28.437, degré de 

fiabilité à 16, seuil de signification à 0.028 et valeur dans la table de Khi² à 

28.845. Donc, pas de corrélation. 

Nous pouvons donc conclure que la situation familiale ne va pratiquement pas 

impacter les effets du télétravail sur ces diverses composantes des relations 

interpersonnelles en temps de Covid. En effet, la situation familiale n’a d’effet que sur 

l’effet du télétravail sur le nombre de moyens de communications utilisés. 

Au regard des conclusions de ces trois analyses de sous-hypothèses, on peut 

conclure que le profil-sociodémographique, défini par l’âge, le genre et la situation 

familiale, n’impacte pas les effets du télétravail en temps de Covid sur les 

communications interpersonnelles. Ainsi, notre quatrième hypothèse est validée. 

e. Analyse de l'hypothèse 5 

Notre cinquième et dernière hypothèse est que le télétravail en temps de Covid a 

eu un impact sur la fréquence d’utilisation des moyens de communication 

interpersonnelle oraux et écrits. Afin de vérifier cette hypothèse, nous avons réalisé un 

T-test pour échantillon appariés. En effet, nous nous basons sur un jeu de questions 

où le répondant a été amené à indiquer sa fréquence d’utilisation de chaque moyen 

avant l’arrivée du Covid et leur fréquence d’utilisation en période de Covid. Ce test a 

créé 3 tableaux, ci-après. 

Dans le premier tableau, on 

peut observer la différence 

entre chaque paire de valeur. 

On y retrouve les moyennes 

pour chaque valeur, le nombre 

d’effectif, les valeurs de 

dérivation standard et les 

valeurs d’erreur standard de 

moyenne. On y remarque que 

pour tous les moyens, 
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l’utilisation se fait plus importante en période de Covid, sauf pour les courriers 

physiques (pair 8). On observe également que l’écart type ne change pas fortement 

entre les éléments d’une paire.  

Dans le deuxième 

tableau, on retrouve le 

résultat des corrélations 

de Pearson des paires. 

On remarque que celles-

ci sont toutes élevées et 

que les p sont tous 

inférieurs à 0.001 (ce qui 

est bien plus bas que 

p<0.05). On peut alors 

en déduire que la corrélation au sein des différentes paires est fortement significative, 

ce qui pourrait s’expliquer par la similitude entre les questions de la paire. 

Enfin dans le dernier tableau, ci-dessous, on retrouve la différence entre les 

moyennes, l’écart-type de la différence des moyennes et l’erreur standard des 

différences entre les résultats aux questions de chaque paire. 

 
On observe dans ce tableau que la p est inférieur à 0.05 pour les paires 2 et 7. Ainsi, 

la différence de moyenne entre avant et pendant le Covid concernant l’utilisation des 

messages écrits (envoyés par le biais d’applications  de messageries instantanées 

telles que Messenger) et des appels téléphoniques (réalisés sans l’aide d’applications 

de messageries instantanées) est statistiquement significativement différente de 0. 

Pour autant, presque toutes les autres paires comportent des différences de 
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moyennes qui peuvent être, bien que faiblement, significatives d’un changement car 

seul les moyens de communications divers (pair 4) ont un p fortement élevé (p=0.920, 

là où les autres ont un p < 0.5). Pour autant, cela peut-être expliqué par l’absence de 

précision quant à signification des moyens de communication divers. Ceux-ci 

constituent, en effet, une catégorie laissant la possibilité aux répondants de présenter 

des moyens non-cités dans la liste. 

Nous pouvons donc conclure notre cinquième hypothèse est validée, même si ce 

n’est qu’en partie. En effet, nous avons pu démontrer que le télétravail en temps de 

Covid a eu un impact sur la fréquence d’utilisation des moyens de communication 

interpersonnelle oraux (particulièrement au niveau des appels téléphoniques) et écrits 

(particulièrement au niveau des messages écrits envoyés par le biais d’une application 

de messagerie instantanée). 

Partie 3 : Conclusion 

Chapitre 1 : Conclusions de l’étude empirique 

L’objectif de ce mémoire est de faire ressortir les effets que le télétravail a pu avoir 

sur les relations et communications interpersonnelles des travailleurs en entreprises 

belges en temps de Covid. En plus de ce but premier, ce mémoire comporte deux buts 

secondaires. Ceux-ci sont d’observer si la liste d’effets créée peut être généralisée aux 

travailleurs en entreprise belges quel que soit leur profil socio-démographique et 

d’observer si le télétravail en temps de Covid a eu un impact sur l’utilisation des 

moyens de communication interpersonnelle. 

Le tableau ci-après nous permet de présenter le résultat de nos 5 hypothèses de 

recherche. 

 Hypothèse Est-elle vérifiée ? 

H1 

Le télétravail en temps de Covid a eu des effets sur les 

relations interpersonnelles au niveau de leurs 

quantités (a), leurs qualités (b) et leurs composantes 

(c). 

Oui 

H2 
Le télétravail en temps de Covid a eu des effets sur les 

communications interpersonnelles au niveau de leurs 
Oui 
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quantités (a), leurs qualités (b) et leurs composantes 

(c). 

H3 

Le profil socio-démographique (âge (a), genre (b), 

situation familiale (c)) n’impacte pas les effets du 

télétravail sur les relations interpersonnelles. 

Oui 

H4 

Le profil socio-démographique (âge (a), genre (b), 

situation familiale (c)) n’impacte pas les effets du 

télétravail sur les communications interpersonnelles. 

Oui 

H5 

Le télétravail en temps de Covid a eu un impact sur la 

fréquence d’utilisation des moyens de communication 

interpersonnelle oraux et écrits. 

Oui 

 

Aussi, c’est naturellement que, premièrement, nous avons cherché à démontrer que 

le télétravail avait bien causé des effets sur les relations interpersonnelles en temps 

de Covid. Nous avons démontré qu’il avait des effets sur le nombre de relations 

interpersonnelles avec une majorité de personnes (46.3%) indiquant qu’il avait 

diminué. Pourtant, plus de 15% des répondants indiquent également que celui-ci avait 

augmenté. 

On retient également qu’une majorité de personnes (>55%) observent un 

changement dans la qualité de leurs relations. 

Ensuite, concernant les effets spécifiques qui avaient été cités dans la littérature, 

tous ont été indiqués comme modifiés par la mise en place du télétravail en temps de 

Covid. Ainsi, les répondants indiquent que le télétravail a été un facteur augmentant 

fortement le risque d’isolement, d’incertitudes ou de confusions et de stress mais 

également l’autonomie dans les tâches et la flexibilité du travail. Il semble également 

être un facteur qui en fonction de la personne va augmenter ou diminuer l’apparition 

de conflits ou problèmes, mais également la prévenance des individus. Il semble 

également que le télétravail soit un facteur réduisant la collaboration et l’harmonie des 

relations pour une partie majoritaire de l’échantillon et, pour finir, qu’il soit un facteur 

impactant, bien que faiblement, la confiance interpersonnelle de manière tant positive 

que négative. 

Enfin, nous avons laissé la possibilité aux répondants d’indiquer des effets que le 

télétravail avait eu selon eux et qui n’étaient pas repris dans ceux cités ci-avant. Quatre 

effets liés aux relations y ont été cités :  une deshumanisation des relations, une 
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diminution drastique de relations professionnelles avec des collègues ne participant 

pas aux mêmes projets, une perte de net working au sein de l’entreprise et une perte 

de sentiment d’appartenance. Ces effets n’ont pour autant été cités que par un 

répondant chacun et nous ne les avons pas testés auprès de l’échantillon, ne 

connaissant pas leur existence avant la mise en ligne du questionnaire. Donc, nous 

ne pouvons pas affirmer que ces quatre effets sont effectivement dus à la mise en 

place du télétravail en temps de Covid. 

Deuxièmement, nous avons voulu démontrer l’impact que le télétravail a eu des 

effets sur les communications interpersonnelles en temps de Covid. Nous avons donc 

démontré qu’il entraînait des conséquences sur les quantités de communications, 

avec deux tiers de notre échantillon (66,7%) indiquant, de manière pratiquement égale, 

une augmentation du nombre de communications (33.3%) et une diminution de celles-

ci (31,5%). 

Nous avons également pu démontrer que le télétravail avait un impact sur la 

qualité des communications interpersonnelles. En effet, près de trois cinquièmes de 

notre échantillon (59,3%) ont indiqué une modification de cette qualité avec 35,2% 

indiquant une détérioration et 24,1% indiquant une amélioration. 

Concernant les effets spécifiques, liés aux communications interpersonnels, 

évoqués dans la littérature, on observe une majorité de réponses en faveur d’une 

diminution des indices non-verbaux, de la longueur des échanges, de la richesse des 

communications (presque égal au nombre de réponses indiquant une augmentation), 

de la capacité à travailler en équipe, de l’occurrence des communication naturelles et 

de la capacité d’interaction. On remarque également que tous ces effets voient leur 

opposé être indiqués par minimum 10% des répondants. Concernant le nombre de 

moyens de communication, la préparation des communications, la formalisation des 

échanges et l’occurrence des communications efficaces, ils sont majoritairement 

indiqués en diminution en temps de Covid. Pour autant, ici encore, tous ces effets sont 

en augmentation selon une partie non négligeable de l’échantillon. De plus, la 

personnalisation de échanges et l’occurrence de communications simples et claires 

sont faiblement majoritairement indiquées comme n’ayant pas changé mais 

l’ensemble des réponses indiquant une hausse et une baisse de ces composantes 

constitue toujours plus de 60% de l’échantillon. Enfin, la surcharge informationnelle 

est indiquée comme ayant augmenté et n’ayant pas changé de manière 
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proportionnelle (44,4% pour chaque effet). Enfin, nous avons, comme à l’hypothèse 

précédente, laissé la possibilité aux répondants d’indiquer des effets que le télétravail 

avait eu selon eux et qui n’étaient pas repris dans ceux cités ci-avant. Trois effets liés 

aux communications y ont été cités : une diminution des informations informelles qui 

permettent de prendre de meilleures décisions, une modification des moments 

informels non planifiés et une réduction du caractère naturel des échanges entre 

hiérarchie et subordonnés sans pour autant affecter l’esprit d’équipe convivial. Ces 

effets n’ont pour autant été cités que par un répondant chacun et nous ne les avons 

pas testés auprès de l’échantillon, ne connaissant pas leur existence avant la mise en 

ligne du questionnaire. Donc, nous ne pouvons pas affirmer que ces trois effets sont 

effectivement dus à la mise en place du télétravail en temps de Covid. 

Ces deux hypothèses nous ont permis de réaliser le but premier de notre étude, à 

savoir, réaliser une liste vérifiée des effets du télétravail sur les relations et 

communications interpersonnelles en temps de Covid dans les entreprises belges. 

Troisièmement, nous avons démontré que les effets du télétravail sur les relations 

interpersonnelles en temps de Covid n’étaient pas impactés par le profil socio-

démographique du répondant. Ce profil, nous l’avons testé sur base de l’âge, le genre 

d’identification et la situation familiale (possession d’enfants et statut conjugal) en 

temps de Covid. En effet, tous nos tests de Khi², T-tests pour échantillons 

indépendants et corrélations de Pearson ont rendu compte d’une absence de 

corrélations entre tous les types d’effets du télétravail sur les relations 

interpersonnelles en temps de Covid. 

Quatrièmement, nous avons démontré que les effets du télétravail sur les 

communications interpersonnelles en temps de Covid n’étaient pas impactés par le 

profil socio-démographique du répondant. Ce profil, nous l’avons également testé sur 

base de l’âge, le genre d’identification et la situation familiale (possession d’enfants et 

statut conjugal) en temps de Covid. En effet, presque tous nos tests de Khi², T-tests 

pour échantillons indépendants et corrélations de Pearson ont rendu compte d’une 

absence de corrélations entre tous les types d’effets du télétravail sur les relations 

interpersonnelles en temps de Covid, à l’exception du nombre de moyens de 

communication. Ainsi, le test de corrélation entre la situation familiale et les effets du 

télétravail sur le nombre de moyens de communication s’est révélé significatif. Alors,   
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afin de déterminer la force de corrélation, nous avons réalisé un test indiquant la valeur 

du V de Kramer à 0,516. Cette valeur a démontré un degré fort d’association entre les 

deux variables. Pourtant, nous avons validé notre quatrième hypothèse car il s’agit 

d’une seule corrélation sur les 48 testées. 

Ces deux hypothèses nous ont permis de réaliser le premier but secondaire de  

notre étude, à savoir, observer si la liste d’effets créée peut être généralisée aux 

travailleurs en entreprise belges quel que soit leur profil socio-démographique. 

Pour finir, avec la validation de notre cinquième hypothèse, nous avons démontré 

que le télétravail en temps de Covid a eu un impact sur la fréquence d’utilisation des 

moyens de communication interpersonnelle oraux (particulièrement au niveau des 

appels téléphoniques) et écrits (particulièrement au niveau des messages écrits 

envoyés par le biais d’une application de messagerie instantanée). De plus, nous 

avons laissé la possibilité aux répondants d’indiquer des moyens de communications 

qui n’étaient pas cités dans la liste. Ceux-ci nous ont alors indiqué l’utilisation de Slido, 

We Chat, Microsoft Whiteboard, Slack. Cette question nous a également permis de 

nous rendre compte de l’oubli de la communication en face à face comme moyen de 

communication orale, celle-ci ayant été mentionnée par quatre répondants. La 

validation de cette hypothèse nous a permis d’atteindre le deuxième but secondaire 

de notre étude, à savoir, observer si le télétravail en temps de Covid a eu un impact 

sur l’utilisation des moyens de communication interpersonnelle. 

Chapitre 2 : Contributions managériales et sociales 

Les résultats des hypothèses que nous avons posées ont permis de dégager 

certaines contributions managériales qui peuvent intéresser les entreprises qui ont mis 

en place du télétravail en temps de Covid. Dès lors, nous allons formuler quelques 

recommandations que nous pouvons leur faire afin d’améliorer leur manière 

d’appréhender le télétravail en cette période qui achève doucement la période de 

Covid. 

Tout d’abord, nous recommandons aux entreprises de continuer la possibilité de 

télétravailler et ce dans une mesure moindre par rapport au télétravail quotidien en 

temps de Covid. En effet, cette étude, tout comme celles citées dans la littérature 

permettent de faire ressortir les effets bénéfiques que le télétravail peut avoir sur les 

relations et communications interpersonnelles au sein des entreprises belges. Nous 
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pensons qu’il serait dommage de revenir à un mode de travail uniquement en 

présentiel aux vues des avantages que le télétravail peut apporter à l’entreprise 

comme aux travailleurs. 

En outre, nous recommandons aux entreprises de prendre conscience des effets 

négatifs que le télétravail peut avoir sur les relations et communications 

interpersonnelles. Ceux-ci, une fois compris peuvent probablement être évités par des 

changements de management ou une attention particulière à certains besoins des 

travailleurs. Nous pensons notamment au sentiment d’isolement qui peut être contré 

par le simple fait de ne pas systématiser le télétravail à tous les travailleurs. 

Ensuite, nous recommandons aux travailleurs de prendre conscience des effets 

positifs et négatifs que le télétravail, effectué de manière quotidienne, implique. De fait, 

nous avons démontré que le télétravail a de grandes chances de réduire la possibilité 

d’émettre et de comprendre les indices non-verbaux mais risque également 

d’augmenter le sentiment d’isolement et l’occurrence de confusions ou incertitudes. 

En revanche, il permet d’améliorer la préparation des communications, d’augmenter 

la flexibilité du travail, le nombre de moyens de communications et l’occurrence de 

communications efficaces. 

Enfin, nous recommandons aux entreprises de prendre conscience de l’évolution 

de l’utilisation des moyens de communication ainsi que de la large diversité de ceux-ci. 

Il semble, en effet, intéressant, au regard de nos analyses, de prendre comte de la 

possibilité de varier les moyens de communications en fonction de l’utilisation possible 

que chacun offre. De plus, l’analyse de moyennes réalisée nous permet d’indiquer que 

les moyens les plus utilisés sont le mail pour la communication écrite et les appels 

téléphoniques (hors application de messagerie instantanées) pour la communication 

orale. En outre, les moyens les moins utilisés sont les messages vocaux via les 

applications de messageries instantanées pour la communication orale et les courriers 

physiques pour la communication écrite. 

Chapitre 3 : Limites et pistes d’améliorations 

Pour conclure ce mémoire, nous tenions à mentionner que comme toutes les 

recherches scientifiques, notre étude présente des limites qui peuvent nous guider sur 

de nouvelles pistes pour des recherches futures. 
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Tout d’abord, une limite réside dans notre échantillon, nous pensons que même si 

notre quota minimum de répondants était à 30, les 57 réponses collectées nous 

semblent peu pour nous permettre de généraliser nos conclusions à l’ensemble de la 

population. Ce nombre de répondant pourrait, par exemple, être augmenté en rendant 

l’étude systématique, comme les études de Eurostat. De plus, nous remarquons que 

nos réponses provenaient majoritairement de travailleurs dont l’entreprises se situait 

en Wallonie (72,2%) alors que les entreprises en Flandre ont été peu touchées (18,5 

%) par notre étude. Cela est peut-être dû, comme expliqué précédemment, par le fait 

que notre enquête ait été rédigée en français. Aussi, nous pensons que cette tendance 

peut être uniformisée rédigeant quatre questionnaires identiques en français, 

néerlandais, allemand et anglais, les trois premières étant les langues officielles de la 

Belgique et la quatrième étant une langue répandue chez les expatriés travaillant en 

Belgique. 

Ensuite, une autre limite provient de notre canal de distribution du questionnaire. 

Nous avons décidé de réaliser un échantillonnage non-probabiliste, l’échantillon par 

réseau. Ce choix était principalement dû au délai de réalisation de l’enquête et à la 

facilité que cet échantillonnage apportait pour la propagation de l’enquête. De plus, 

nous avons majoritairement utilisé internet comme méthode de partage de notre 

enquête. Pour autant, ce choix ne nous a pas empêché de toucher les travailleurs de 

toutes les tranches d’âge, ayant touché une majorité de personnes entre 25 et 49 ans. 

En outre, il est possible que des participants aient rencontré des biais face à 

certaines questions durant le déroulement de questionnaire. En effet, nous n’avons 

fait tester le questionnaire que par deux personnes avant sa diffusion. Ainsi, nos 

questions ont pu être mal interprétées ou inconsciemment orientées. 

Enfin, concernant le sujet de ce mémoire, il s’agit d’un sujet large qui gagnerait à 

être retesté pour, par exemple, découvrir s’il existe un lien entre les effets du télétravail 

et une expérience de télétravail précédent l’apparition du Covid.  
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