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Le droit & la déconnexion au-dela d’une obligation voire d’une contrainte légale complémentaire
doit étre appréhendé comme une opportunité de revoir Paménagement du temps de travail,
Iéquilibre vie personnelle-vie professionnelle a 'aune de la révolution digitale et numérique en
marche pour une performance durable des salariés.

1. Le numérique dans I'entreprise : état
des lieux

Certaines innovations, quand elles surviennent, infléchissent
radicalement le monde tel qu'il va. Aujourd’hui, la généralisation
des oulils et technologies du numérique nous oblige & mesurer en
quoi elles transforment la relation des personnes i leur environne-
ment, tant privé que professionnel.

L'enquéte réalisée par ELEAS enoctobre 2016' confirme
I'importance de leur utilisation dans le monde du travail (67,2 % de
la population active utilise de maniere quotidienne plus de 3 heures
cn moyenne les outils numériques), Les cadres et les jeunes actifs
demeurent les plus fervents utilisateurs du numérique. A ce constat,
devenu d'évidence, s’en rajoutent d’autres qui préparent une trans-
formation en profondeur du travail et de notre société,

o Polarisation — Ainsi se développe une forme de polarisation de
la population active qui recourt au numérique largement au-dela du
temps professionnel (plus d'un tiers des actifs y recourent hors
travail presque tous les jours, tandis qu’un autre tiers ne les utilise
jamais).

Ces résultats attestent de la cohabitation de deux mondes face au
numérique :

— celui des cadres ot prés d’un 1 actif sur 2 (44 %) utilise
régulitrement les outils numériques professionnels hors du temps
de travail, développant un brouillage des temps de vie (profession-
nelle et privée) dans la continuité¢ de 'engagement et de la motiva-
tion demandés par les entreprises depuis trois décennies ;

1. Enquéte ELEAS, oct. 2016, réalisée du 20 au 28 septembre 2016 auprés d'un
échantillon de 1010 persomies représentatives de la population active frangaise
métropolitaine, dgées de 15 ans et plus. La représentativité de échantillon est
assurée par la méthode des quotas sur les donndes de lenquéte Emploi Insee
2014, d'aprés les critéres de sexe, d’dge, de statut professionnel, de zone
géographique et de secteur d'activité (ont été exclus du champ de I'étude les
agricultenrs et les onvriers),

— celui des employés et des professions intermédiaires dont
I'usage du numérique professionnel hors du temps de travail reste
plus marginal (respectivement 29 % et 34 %).

Concernant I'utilisation 3 des fins personnelles des outils profes-
sionnels, I'enquéte montre que cette « perruque » high-tech
demeure limitée, ne releve pas d’une pratique abusive et ne touche
en priorité que les plus gros utilisateurs d’informatique (jeunes,
cadres, chefs d’entreprise, etc.).

e Régulation trop limitée — Face A cette utilisation massive des
oulils et des technologies numériques, les entreprises et organisa-
tions restent relativement passives quant i sa régulation : seul 1 actif
sur 5 (22 %) considére que son entreprise intervient pour limiter les
usages des outils numériques hors temps de travail.

Pourtant, en matidre de droit A la déconnexion, les attentes sont
fortes (62 % des actifs), paradoxalement chez les gros utilisateurs du
numérique (plus de 75 %). Ainsi, tout en subissant la « tentation
numérique » qui pourrait les conduire A 'addiction, nos contempo-
rains ressentent le besoin den étre protégés. Contre cux-mémes,
souvent.

La souplesse horaire offerte par ces technologies reste cependant
appréciée par 40 % des actifs : en creux, Penquéte met & jour un
souhait d'utilisation  la carte. Cette aspiration i la liberté dans les
usages du numérique trouve sa source dans les représentations
positives généralement associées a ce mouvement de fond touchant
les sociétés contemporaines. Le numérique professionnel est en effet
pergu comme un progrés par prés de 6 actifs sur 10. A leurs yeux,
cest un vecteur de transformation positive des missions et d’ouver-
ture & de nouvelles opportunités d’évolution. La rapidité d’exécu-
tion, "'amélioration de la qualité sont parmi les premiers signes de ce
progres identifiés par les actifs frangais. L’utilisation de ces techno-
logies s’est donc imposée comme naturelle et consubstantielle A
Pactivité professionnelle.

A contrario, le sentiment qu’une menace péserait sur les emplois
du fait de ces outils se fait plus rare : il touche 1 actif sur 10, plus
spécifiquement, dans certains secteurs professionnels que le numé-
rique transforme profondément (activités financiéres et d’assu-
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rance) 2. En revanche, le stress 1ié 4 Putilisation de ces technologies,
lorsqu'il émerge, est étroitement corrélé au sentiment de menace
visant leurs postes dans un avenir proche.

e Nouveau paradigme ~ Dans ces conditions, les entrepriscs
ont-elles intérét, au-dela des contraintes que leur impose désormais
la réglementation, de se saisir de la question du numérique ? Du
point de vue des organisations, plusieurs raisons, selon nous,
militent en ce sens :

- c’est un changement massif qui mérite d'étre accompagné car il
modifie notre rapport au temps (synchronisation et immédiateté)
comme notre rapport a 'espace (unité de lieu). Or, ces évolutions ne
vont pas sans influer sur Porganisation, les conditions de travail, le
fonctionnement des équipes, les relations sociales ;

- la transformation numérique représente un nouveau para-
digme, modifiant notre rapport a l'autre, emportant un change-
ment anthropologique dont nous sommes encore loin de mesurer
les conséquences ;

~ elle permet aussi de raccourcir le temps de traitement des
opérations, de gérer plus économiquement en flux tendus, de
faciliter la transmission des informations « world wide » dans les
entreprises ouvertes A 'international. Elle aide, en outre, & gérer la
complexité ;

- la créativité, enfin, bénéficie de l'irruption du numérique et, a
travers elle, entreprise s'ouvre sur le monde, ses clients, ses
fournisseurs, etc.

Il demeure que si dans I'espace privé ces transformations sont la
plupart du temps décidées par cecux qui les subissent, dans les
organisations, elles sont souvent appliquées de maniere descendante
dans le cadre d’une politique du fait acquis rarement accompagnée
du soutien qui aiderait a les 1égitimer. Pourtant, la fameuse « résis-
tance au changement » devrait ici pouvoir étre dépassée en prenant
exemple sur Putilisation sociale du numérique qui déborde large-
ment les cohortes adolescentes.

o Vigilances - Quels que soient ses bénéfices et son inexorabilité,
le numérique porte en lui certaines ambivalences. La ol il peut
favoriser la liberté, la latitude, 'autonomie, il peut aussi se traduire
par l'intensification du travail et 'hyper-contréle (le flicage). L ot il
facilite Ia collaboration, la coopération, I'échange en temps réel sur
un méme projet, il peut aussi se traduire par des ruptures relation-
nelles, des conflits, ou encore 'isolement. Ces ambivalences obligent
A une réflexion sur les usages que l'on fait du numérique car, au-dela
méme de transformer le travail, le numérique est aussi le révélateur
de problémes préexistants. Pire, il en accentue certaines, souvent
d’ordre relationnel, comme il arrive lors de la découverte de posts
sur Facebook dénigrant un collégue.

Or, & ne se cantonner qu’a I'usage du numérique, on ne régle rien
puisqu’il n’est pas possible de réglementer I'utilisation de Facebook.
On passe alors & c6t¢ du probléme. La question, en cffet, n’est pas
tant celle de la formulation du mail, du post ou du tweet, mais celle,
plus essenticlle, de la relation respectueuse & autrui,

Au-deld, le numérique entraine une surabondance d’interac-
tions, souvent désignée sous le vocable d’infobésité. A travers cette
prolifération d'informations, on aplatit les tiches et les hiérarchies
en supprimant de nombreuses voies de recours qui amortissaient le
fonctionnement de l'organisation. On en vient également a
confondre urgence et importance au point de ne plus pouvoir
prioriser. On en perd, également la continuité de 'action laquelle est
morcelée, interrompue, rendant difficile un bon niveau de concen-
tration.

2. Laquestion de la relation des populations ouvriéres aux technologies doit
cependant rester en suspens, puisque l'enquéte ne portait pas sur ces
catégories professionnelles,
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Et quand l'individu perd pied, il perd en autonomie, la confusion
augmente tandis qu'il développe des stratégics adaptatives de
défense psychique: il « ratiocine », devient rigide, se désinvestit,
remet en cause son environnement. Dans ces situations, la fonction
managériale exige de véritables prouesses diplomatiques.

e Hyper-connectivité — L’hyper-connectivité du fait de I'exten-
sion du numérique, peut entrainer des conséquences psycholo-
giques graves. Ainsi, la sur-stimulation necuronale parvient a
engendrer Phyper-vigilance dont on connait les effets sur la qualité
de sommeil et sur Panxiété. L'urgence permanente, par-dela le stress
qu'elle installe, porte atteinte A la rationalité, favorise les erreurs,
culpabilise le salari¢ (qui se rend bien compte de ce qu'il vit) jusqu’a
lui faire perdre la maitrise du réel.

e Prévention — L’hyper-connectivité engendre des risques impo-
sant qu'un dispositif prévention soit déployé sans attendre la
survenance d’événements graves. 11 doit porter prioritairement sur
la prévention psychosociale liée au stress, & Panxiété et aux troubles
de santé qui leur sont associés.

Ces menaces ne sont pas nouvelles, Mais, plus que dans
n'importe quel changement, le développement accéléré du numé-
rique exige que P'entreprise soit plus attentive encore que par le passé
a la préservation de ses ressources humaines en y accordant du
temps ct des moyens.

Les entreprises doivent aussi savoir qu’au-deld d’un certain seuil,
les évolutions qui caractérisent le progrés peuvent s¢ retourner
contre lui. Trop d’injonctions et trop de contraintes tuent l'injonc-
tion et la contrainte.

Il convient donc de fixer les limites des transformations au
moment olt on les introduit, définir les role et place du manage-
ment, accepter le fait que nous n’avons pas tous le méme rapport au
travail ni la méme appétence au numérique. §’il faut que P'individu
soit responsable de son adaptation aux évolutions, Pentreprise doit
en organiser 'accompagnement et la régularisation. Elle doit soute-
nir ceux qui éprouvent des difficultés a changer et ceux qui
s'abandonnent au surinvestissement au point de négliger leur santé
et leurs proches. La difficulté vient de ce que cette problématique
déborde des frontitres du travail et que, dans certains cas, ce n'est
pas sculement Pépuisement professionnel qui menace certains mais
la dimension addictive du numérique.

e Fracturation — Le numérique modific donc le lien entre les
personnes, tandis que certaines entreprises mettent en place le
télétravail. Avec moins de temps passé en présentiel, on désapprend
la relation qui demande un effort, contrairement au mail. Dés lors,
se profile le risque de la dislocation des collectifs et du sentiment
d’appartenance (perte des rites, moments de partage). Avec aussi le
risque de n’embarquer qu’une partie de ses équipes en créant, pour
les autres, un sentiment de déclassement.

L’accompagnement de la transformation numérique apparait
aujourd’hui comme un enjeu de politique RH, les attentes des
salariés se focalisant sur la formation réguli¢re & une meilleure
utilisation des outils et 2 Ia compréhension des évolutions touchant
leur métier.

Les jeunes actifs attendent de leur entreprise un accompagne-
ment dans leur recherche d’efficience/efficacité des outils (58 %) et
une réactivité dans la résolution des dysfonctionnements numé-
riques (58 %). Les seniors quant & eux ont A cozur de se voir associés
aux évolutions numériques de leur poste ou de leurs outils (54 %).
Les cadres, au-deld de I'acquisition de nouvelles compétences,
souhaitent étre suivis/soutenus par leur entreprise afin de pouvoir
adapter T'organisation des process aux innovations numériques
(37 96) en palliant le stress inhérent & tout bouleversement (30 %).
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2. Encadrement de la déconnexion

L’explosion du travail numérique en dehors du temps et du lieu
de travail impacte la qualité des prestations de travail et amplifie les
facteurs a Torigine de risques psychosociaux (stress, épuisement
professionnel lié & une surcharge de travail ou une surcharge
informationnelle, isolement, etc). Encadrer la déconnexion apparait
étre la seule solution face aux risques de hyper-connexion afin
d’assurer le respect des temps de repos et de conggés, la protection de
la vie personnelle et familiale et de protéger la santé des salariés.

Clest dans ce cadre que la loi Travail du 8 aoft 2016 a consacré
dans le Code du travail le droit a la déconnexion.

A. - Les obligations de 'employeur

® Priorité & la négociation — Depuis le 1% janvier 2017, les
entreprises doivent négocier sur le droit & la déconnexion dans le
cadre de la négociation sur « I'égalité professionnelle hommes-fentmes
et la qualité de vie an travail »°. Cette négociation concerne
I'ensemble des salariés, peu important leur organisation du temps de
travail (horaires collectifs, horaires individualisés, forfait).

Cette négociation doit porter sur:

~ les modalités du plein exercice par le salarié de son droit & la
déconnexion ;

— la mise en place par Uentreprise de dispositifs de régulation de
Putilisation des outils numériques.

o Elaboration d’une charte — A défaut d’accord, 'employeur
¢labore une charte, aprés avis du comité d’entreprise ou, a défaut,
des délégués du personnel. Cette charte définit les modalités de
Pexercice du droit & la déconnexion et prévoit la mise en acuvre, 4
destination des salariés et du personnel d’encadrement et de direc-
tion, d'actions de formation et de sensibilisation 2 un usage
raisonnable des outils numériques.

Si la charte liste des interdictions et prévoit des sanctions, elle
constitue une adjonction au réglement intérieur et doit alors suivre
la procédure d’adoption, y compris le contréle de PInspecteur du
travail.

1l est préconisé d'associer le CHSCT  la négociation de I'accord
oudl'élaboration de la charte puisqu'il « contribue it la prévention et
& la protection de la santé physique et mentale des travailleurs, et o
Pamélioration des conditions de travail » (C. trav., art. L. 4612-1).

o Sanctions — En Pabsence d’engagement des négociations,
I'employeur est passible des sanctions pénales en matitre de non-
respect de I'obligation de négocier,  savoir 1 an d’emprisonnement
et une amende de 3 750 € (C. trav,, art. L. 2243-2), En I'absence de
charte, aucune sanction n’est prévue par les textes. Toutefois, un
risque sera encouru en cas de problémes de santé liés au surmenage
ou au stress (obligation de sécurité de résultat de 'employeur).

o Salariés en forfaits jours - La Loi Travail a également complété
la liste des clauses de validité des accords collectifs encadrant les
forfaits jours. Cet accord doit dorénavant prévoir les modalités selon
lesquelles le salari¢ peut exercer son droit a la déconnexion (C. trav,
art. L. 3121-64). A défaut de dispositions conventionnelles enca-
drant le droit & la déconnexion pour les salariés en forfaits jours, les
modalités d’exercice de ce droit sont définies par 'employeur et
communiquées par toul moyen aux salariés concernés (C. trav,
art. L.3121-65, II). Dans les entreprises d’au moins 50 salariés, ces
modalités sont conformes A la charte susvisée,

B. - Plan d’action

Il est préconisé aux entreprises de mettre en place un plan
d’action sur le droit 4 la déconnexion en suivant les étapes suivantes.

3. C.trav, art. L, 2242-8; V. JCP § 2016, 1310, étude H. Guyot.

1° Etablir un diagnostic préalable :

e Faire un bilan sur les pratiques internes (questionnaire,
enquéte de terrain, mise en place d’un groupe de réflexion sur le bon
usage des outils numériques) afin de déterminer :

~quels sont les outils numériques utilisés dans I'entreprise etleur
mode d’utilisation (wtilisation raisonnable, hyper-connexion) ;

— quels sont les salariés concernés (cadres dirigeants, salariés en
forfait jours, itinérants, etc) ;

- quelle est la politique de P'entreprise (travail en continu, A
Pinternational, télétravail, astreintes, etc) ;

- quelles consignes reqoivent les managers sur 'organisation du
travail (fixation de plages horaires & Pintéricur desquelles les
réunions doivent étre organisées, objectifs raisonnables et réali-
sables ?) ;

o Consulter le document unique d’évaluation des risques profes-
sionnels, et le compléter sur ce sujet le cas échéant.

o Associer le directeur des systémes d'information (DSI) afin
d’évaluer la volumétrie des courriels échangés en dehors des
horaires de travail ct le week-end.

2° Définir des solutions adaptées A I'entreprise

Chaque entreprise doit trouver le dispositif le mieux adapté 3 sa
situation et choisir pour cela entre ;

- des solutions incitatives (ex: pop-up rappelant qu'aprés
20 heures un mail peut attendre le lendemain, politique interne
obligeant a limiter le nombre de destinataires des ¢-mails)

— des solutions contraignantes (ex : fermeture des serveurs sur
certaines plages horaires, restitution des outils de travail pendant les
temps de repos et de congés).

A titre d'exemples, nous citerons quelques mesures mises en
place par accord au sein de certaines grandes entreprises comme :

- en termes de mesures de prévention :

o identification des connexions excessives et mise en ceuvre de
mesures de sensibilisation ciblées? ;

o suivi régulier des mails et de leur répartition temporelle ® ;

e [ormations/sensibilisations au bon usage des outils numé-
riques ©.

—en termes de mesures « émetteurs » :

o fermeture des serveurs informatiques les week-end et/ou le
soir” ;

o journées sans mail * ;

® pop-up au démarrage de la messageric ou lors de Penvoi d’un
mail tardif”,

- en termes de mesures « récepteurs » :

o cffacement automatique des messages recus durant les
congés L

e mention automatique insérée dans le corps du mail rappelant
que les mails tardifs n’appellent pas de réponse immédiate "' ;

° utiiisalion de la fonction d’envoi différé pour I'envoi de mails
tardifs '2,

. Accord Michelin, 15 mars 2016.

. Accord Areva, 31 mai 2012,

. Accord Natixis, 26 aotit 2016,

. Mode d'emploi de la déconnexion de la Ville de Paris, janv. 2017,
. Socidté Priceminister.

. Accord La Poste, 3 juill, 2015.

10. Accord Daimler,

11, Accord Banques Populaires, 6 juill, 2016,

12, Accord Orange, 27 sept. 2016,
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3° Accompagner les collaborateurs

1l s’agit de mettre en place des formations afin de sensibiliser les
membres de encadrement aux risques de Ihyper-connexion et
communiquer sur un usage raisonnable des outils numériques.

1 convient également de sensibiliser 'ensemble du personnel en
leur rappelant leur droit 4 la préscrvation de leur vie personnelle
(ex : mention sur l'intranet ou dans le livret d'accueil).

C. - Un devoir de déconnexion ?

Afin de faire respecter le droit i la déconnexion, il est nécessaire
que P'employeur prenne conscience de son « devoir de décon-
nexion » en opérant un suivi régulicr des connexions profession-
nelles hors temps de travail. L'employeur doit étre & méme de
détecter les situations A risques, et doit, en cas de besoin, avoir
recours au pouvoir disciplinaire (plus particulitrement envers les
responsables hiérarchiques qui entraveraient le droit 4 la décon-
nexion des membres de leur équipe).

1l convient néanmoins de ne pas confondre le « droit de décon-
nexion » du salari¢ avec un « devoir de déconnexion » de celui-ci.
Leffectivité du droit & la déconnexion doit rester, en effet, 2 la charge
de 'employeur qui doit, d’une part, s'assurer que la charge de travail
ct les échéances ne rendent pas impossible pour le salarié son droit a
la déconnexion et dautre part, veiller 3 ce que chaque salari¢
(notamment les managers) n'empidte pas sur le droit 4 la décon-
nexion des autres collaborateurs.

Face a un collaborateur persistant dans une situation d’hyper-
connexion, une procédure spécifique pourrait étre définie par
Pentreprise. 'Tel est le cas chez Michelin : & partir d’un certain seuil,
un mail est automatiquement envoyé au salarié ¢t A son n + 1, les
invitant 4 se rencontrer. Si le probleme perdure, le n + 2 et le RRH
sont alors informés ',

13, Accord Michelin, 15 mars 2016,
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Un droit & un temps de connexion choisi 2 A Theure de 'omni-
présence du numérique, tant dans la vie personnelle que profession-
nelle, le salari¢ dispose d’une flexibilité dans 'organisation de son
temps de connexion qui induit nécessairement une mixité entre ce
qui ressort du personnel et du professionnel. 6 salariés sur 10 se
connectent au moins une fois par jour sur les réscaux sociaux et plus
d'unsur trois avoue y communiquer des informations relatives 4 son
entreprise ', Rappelons que 'employeur peut prendre des sanctions
A I'égard d’un salarié tenant des propos injurieux ou dénigrants sur
les réseaux sociaux '* ou qui s’y connecte de manidre excessive '°,

Se pose ainsi la question d’une individualisation de la connexion
au-deld d'un droit 2 la déconnexion puisqu'il peat paraitre contre-
productif d'interdire 2 tous les salariés indistinctement d’utiliser les
outils numériques professionnels en dehors du temps de travail
alors méme que celui-¢i ne se résume plus & une simple présence
physique du collaborateur sur son lieu de travail (ex : télétravail).
Cette piste de réflexion a notamment été retenue par la Société
Airbus Helicopters au scin de laquelle « c’est le salarié qui décide de
se connecter ou non en dehors des plages habituelles de travail, En
contrepartie, une hiérarchic ne peut pas exiger d’un salari¢ qu'il se
connecte 3 tout moment » '7,

Mors-CLés : Informatique et libertés - Technologies de Pinformation et de
la communication - Droit & In déconnexion

Textes : L. n° 2016-1088, 8 aofit 2016. — C. trav, art. L. 2242-8.
JurisCrasssur : JurisClasseur Travail Traité, fasc. 18-1 et 18-10 par
Thibault Lahalle, - Travail Traité, fasc. 3-24, par Laurent Drai

14, 22 barométre Cegos, juin 2014.

15, CA Besangan, ch. soc., 15 nov. 2011, n°® 10/02642.

16. Cass. soc., 26 févr, 2013, n° 11-27.372.

17. Accord, 17 féve. 2016 : Liaisons sociales n° 17071, 28 avr. 2016.
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