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Résumé :  

À l’ère de la pandémie de COVID-19, le taux de télétravail a explosé faisant réponse à 

l’exigence de confinement et à la nécessité d’assurer la continuité des activités professionnelles 

pour minimiser les risques de faillite. Malgré la popularité de l’adoption du télétravail, ses 

répercussions sur la performance restent peu explorées. Pour donner suite à cette lacune, 

l'objectif de ce document est de développer un modèle conceptuel pour expliquer l’impact du 

télétravail sur l’autonomie et la créativité individuelle. Cette étude apporte une contribution 

originale aux travaux existants en intégrant les deux domaines du télétravail et de la créativité. 

En outre, le modèle proposé peut être testé empiriquement dans le cadre de recherches futures. 

Mots clés : Télétravail, Autonomie, Créativité, TIC, COVID-19. 

 

Abstract: 

The In the context of the COVID-19 pandemic, the rate of teleworking surged in response to 

containment measures and the need to ensure business continuity while minimizing the risk of 

bankruptcy. Despite its widespread adoption, the impact of teleworking on performance 

remains underexplored. To address this gap, this paper aims to develop a conceptual model that 

explains the impact of telework on individual autonomy and creativity. This study offers an 

original contribution to the existing literature by integrating the domains of telework and 

creativity. Moreover, the proposed model can be empirically tested in future research. 

Key words: Teleworking, Autonomy, Creativity, Ict, Covid-19. 
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1 Introduction 

En décembre 2019, la planète était confrontée à l'apparition d'un virus désigné sous le nom de 

Covid-19. Dans une réponse concertée à cette menace sanitaire mondiale, la plupart des nations 

ont gelé leurs initiatives de croissance économique, priorisant la protection de la population 

contre cette pandémie imprévisible. 

Face à cette crise inattendue, les organisations ont rapidement entrepris des initiatives 

innovantes afin d'atténuer les conséquences, de s'assurer de la perpétuation ininterrompue des 

opérations tout en mettant en place des mesures préventives afin d'éviter tout risque de 

défaillance financière. Les périodes de crise sont fréquemment des occasions propices à des 

transformations profondes, et il est évident que le confinement et les mesures de distanciation 

physique imposées par la pandémie ont sérieusement remis en question l'organisation du travail 

(Tremblay, 2020). Le confinement instauré pendant la pandémie de COVID-19 a conduit à la 

cessation d'activité pour certains travailleurs et à la réorganisation du travail pour d'autres 

(Lambert, 2020). Effectivement, l'un des changements immédiats observés au sein des 

entreprises, qu'elles opèrent dans le secteur privé ou public, a été la transition vers le télétravail 

en réponse à la pandémie. Cette adaptation rapide a eu des implications majeures sur la 

dynamique professionnelle et a modifié fondamentalement les modalités traditionnelles de 

travail. 

Le télétravail est « l’exercice d’une activité professionnelle entièrement ou en partie à distance 

et au moyen des TIC » (Tremblay, 2001). À l'heure actuelle, nombreux sont les employés 

pratiquant le télétravail. Ce mode de fonctionnement exigé par la pandémie a perturbé les 

processus des organisations mais peut constituer une opportunité pour atteindre des résultats 

positifs pour les entreprises et les individus. 

Il a été démontré que le télétravail a des relations bénéfiques avec la satisfaction 

professionnelle, les performances évaluées par le superviseur, la conciliation entre le travail et 

la famille, et la réduction du stress et des intentions de départ (Vega et al. 2015 ; Gajendran et 

Harrision, 2007 ; Golden et Veiga 2005 ; Hill et al. 2003). 

Dans cet article, nous nous intéressons particulièrement à la créativité individuelle étant qu’elle 

représente un élément essentiel permettant aux organisations de s'adapter, de croître et 

d'acquérir un avantage concurrentiel (Shalley et Gilson,2004). Ainsi, une tâche primordiale de 

l'organisation contemporaine est de créer, de développer et de maintenir une main-d'œuvre 

créative (Ong et Jeyaraj, 2014).  La créativité fait référence à la production d'idées nouvelles et 

potentiellement utiles à l’organisation (Amabile, 1996 ; Madjar et al., 2002 ; Shalley, 2009).  
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Bien que de nombreuses recherches aient examiné la créativité dans le cadre des organisations, 

la créativité n'a guère été étudiée au-delà des limites des organisations (Zhou et Shalley ,2003), 

alors que des horaires de travail flexibles et hors les locaux des entreprises se sont manifestés 

depuis les trois dernières décennies (Taskin et Tremblay, 2010). Pour combler cette lacune, 

l'objectif de cet article est de développer un modèle conceptuel pour expliquer l’impact du 

télétravail sur la créativité en se basant sur des idées théoriques et des résultats empiriques. 

Le reste de l'article est organisé comme suit, premièrement, il présente un cadre conceptuel pour 

cerner les construits clés de notre recherche. Deuxièmement, il théorise la relation entre le 

télétravail et la créativité tout en développant l'argument selon lequel l'autonomie joue un rôle 

de médiateur dans cette relation. Enfin, il se termine par une brève conclusion. 

2 Cadre conceptual  

2.1 Télétravail  

Comme exposé précédemment, le télétravail est une pratique professionnelle, un type 

d'arrangement de travail flexible, qui permet aux employés d’effectuer une partie ou la totalité 

de leurs heures de travail habituelles en dehors du bureau grâce à l’utilisation des moyens 

technologiques (Tremblay, 2001 ; Allen et al., 2015). Le télétravail génère une répartition dans 

l'espace et dans le temps, et selon Kurland et Bailey (1999), il permet la réalisation des tâches « 

à n’importe quel endroit, n’importe quand ». 

Le télétravail a suscité un intérêt considérable dans la recherche, particulièrement en ce qui 

concerne ses répercussions sur les individus pratiquant cette modalité, abordant divers aspects 

tels que les relations sociales, les conflits travail-famille, les  questions de satisfaction au travail, 

d’engagement organisationnel et du rendement au travail (Biron et van Veldhoven, 2016; 

Gajendran et Harrison, 2007; Kossek, Lautsch et Eaton, 2006; Martin et MacDonnell, 2012; 

Richardson et McKenna, 2014; Stirpe et Zarraga-Oberty, 2017). En outre, la littérature examine 

pareillement les implications du télétravail sur la performance organisationnelle (Coenen et 

Kok, 2014; De Menezes et Kelliher, 2011), l'influence du sexe sur les résultats du télétravail 

(Hill et al., 1998 ; Hyland et al., 2005), l'impact économique du télétravail sur la société 

(Mokhtarian et al., 1998). Les questions syndicales sont également étudiées (Di Martino et 

Wirth, 1990), ainsi que les attitudes favorables ou défavorables au télétravail (Yap et Tng, 

1990). On trouve aussi la perspective managériale concernant la supervision et le contrôle 

(Valsecchi, 2006). Enfin, des efforts de recherche sont consacrés au potentiel du télétravail pour 

résoudre les problèmes d'équité et d'employabilité des personnes handicapées ou confinées à la 

maison pour des raisons physiques ou de soins (Verbeke et al., 2008). En résumé, cette diversité 
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de thématiques démontre la richesse et la complexité des enjeux associés au télétravail, offrant 

des perspectives approfondies à la fois sur le plan individuel que sociétal. 

2.2 Créativité  

Bien que l'exécution des tâches soit la seule dimension de performance qui intéresse la 

littérature empirique sur le télétravail, la théorie suggère également que le télétravail peut être 

positivement lié à la performance créative. Nous avons étudié la créativité non seulement parce 

qu'elle est essentielle au succès de nombreuses organisations aujourd'hui (Chen et Kaufmann 

2008), mais aussi parce que plusieurs chercheurs ont suggéré qu’il est possible d'accomplir un 

large éventail de tâches créatives tout en travaillant à distance (Smith et al., 2007). 

Il est indéniable que la créativité demeure définie de manière assez large, générant une certaine 

ambiguïté en termes de compréhension commune du concept. Dans ce contexte, il est pertinent 

d'explorer différentes perspectives en se penchant sur les définitions les plus couramment 

adoptées du concept de créativité, comme illustré dans le tableau ci-dessous. 

Tableau 1. Définitions de la créativité  

Auteurs Définitions  

Guilford (1950) « The creative person has novel ideas. The degree of novelty of which 

the person is capable, or which he habitually exhibits... can be tested 

in terms of the frequency of uncommon, yet acceptable, responses to 

items». 

Amabile (1988) « The production of novel and useful ideas by an individual or small 

group of individuals working together ».  

Woodman, et al. 

(1993) 

« Doing something for the first time anywhere or creating new 

knowledge».  

Livingstone et 

Nelson (1994) 

« A process influenced by individual and organizational factors and 

results in the production of novel and valuable ideas and/or products».  

Csikszentmihal

yi 

(1996) 

« Any act, idea, or product that changes an existing domain, or that 

transforms an existing domain into a new one». 

Sternberg et 

Lubart (1999) 

« The ability to produce work that is both novel (i.e., original, 

unexpected) and appropriate (i.e., useful, adaptive concerning task 

constraints) ». 
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Il est indéniable que les définitions de la créativité varient, reflétant la complexité de ce concept. 

Toutefois, malgré cette diversité, un consensus émerge parmi de nombreux chercheurs quant 

aux caractéristiques fondamentales de la créativité, à savoir son utilité et sa nouveauté. En effet, 

la créativité n'est pas simplement la production d'idées originales, mais elle est également 

évaluée en fonction de son utilité pratique et de sa capacité à apporter des contributions 

significatives dans divers domaines. Ainsi, la créativité ne se limite pas à la génération 

d'innovations abstraites, mais elle est également ancrée dans la capacité à résoudre des 

problèmes concrets et à apporter des solutions nouvelles et pertinentes. Ce consensus souligne 

l'importance d'une approche holistique de la créativité qui intègre à la fois son aspect novateur 

et son impact pratique dans la société et les différentes sphères de la vie. 

2.3 Autonomie  

Le sens général de l'autonomie est la liberté des employés associée à l'accomplissement de leurs 

tâches (Sia et Appu, 2015). L'autonomie est définie par Hackman et Oldham (1975) comme 

« le degré de liberté, d'indépendance et de discrétion que l'emploi confère à l'individu dans la 

programmation de son travail et dans la détermination des procédures à utiliser pour 

l'exécuter ». Selon Algan et ses collègues (2018), l'autonomie peut être interprétée comme la 

capacité d'une personne à surmonter les obstacles, à adopter une attitude positive axée sur la 

résolution de problèmes, et à collaborer efficacement en équipe. 

En plus de la variété des compétences, l'identité de la tâche, l'importance de la tâche et le retour 

d'information sur le travail, l'autonomie dans le travail est l'une des caractéristiques 

fondamentales de la conception d'un emploi (Hackman et Oldham, 1975). Dans la littérature 

scientifique l’autonomie est un déterminant important de nombreux résultats positifs au travail. 

Des recherches scientifiques ont confirmé l’impact positif de l’autonomie sur le rendement au 

travail (Langfred et Moye, 2004). L'autonomie semble améliorer les performances car les 

travailleurs ayant une grande autonomie percevront qu'on leur fait confiance pour accomplir la 

tâche. Cela affecte positivement leur motivation intrinsèque et leur efficacité au travail. 

Plusieurs recherches ont démontré que l'autonomie impacte positivement la satisfaction au 

travail (Liu et al., 2005 ; Thompson et Prottas, 2005). Les travailleurs qui bénéficient d'une 

grande autonomie comprendront que les résultats de leur travail sont déterminés par leurs 

efforts, leurs actions et leurs décisions, ils seront donc plus satisfaits. Un autre résultat du travail 

lié à l’autonomie au travail est le stress au travail. L'autonomie professionnelle permet aux 

individus de limiter leur exposition aux facteurs de stress et de limiter les tâches les plus 

stressantes, réduisant ainsi les sentiments de menace et encourageant des comportements 
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d'adaptation positifs. Thompson et Prottas (2005) soutiennent cette conclusion, ils ont constaté 

que l’autonomie était significativement négative pour le stress au travail, les intentions de 

roulement et les conflits professionnels et familiaux. De plus, plusieurs auteurs ont constaté une 

association positive entre l’autonomie au travail, la compétence et la créativité du travailleur 

(Smith et al.,2003).  

3 Revue de littérature et hypothèses de recherche  

3.1 Télétravail et créativité  

Aujourd’hui la performance créative est essentielle au succès de nombreuses organisations 

(Chen et Kaufmann 2008). La littérature suggère que le télétravail peut être un déterminant 

important de la performance créative (Janssen et van Yperen 2004).  Certains chercheurs ont 

évoqué la possibilité d'accomplir de nombreuses tâches créatives en travaillant à distance 

(Smith et al., 2007).  

De manière générale, il est raisonnable de prévoir une corrélation positive entre le télétravail et 

l'expression d'une performance créative accrue. Cette anticipation repose sur l'idée que la 

flexibilité inhérente au télétravail, permettant aux individus de personnaliser leur 

environnement professionnel et de gérer leur propre emploi du temps, peut favoriser un cadre 

propice à l'épanouissement de la créativité. Nous basons cette affirmation sur la notion selon 

laquelle « les caractéristiques situationnelles d'un dispositif de télétravail s'alignent sur les 

caractéristiques contextuelles favorisant la créativité » (Amabile 1996).  D'après de nombreuses 

études, le télétravail a la capacité de réduire les interruptions en cours d'activité, les distractions, 

le temps de récupération nécessaire post-tâche, et il favorise ainsi une concentration accrue 

(Amabile et al. 2002 ; Biron et van Veldhoven, 2016) qui est propice à l’expression de la 

créativité. De plus, il a été démontré que le télétravail augmente la productivité (Khanna et 

New, 2008 ; Martin et MacDonnell, 2012), l'efficacité, la qualité du travail, ainsi que la 

performance globale (Baruch, 2000 ; Khanna et New, 2008 ; Vega et al., 2015). Du fait que les 

télétravailleurs ont un plus grand contrôle sur la manière dont ils organisent leurs journées, ils 

ont l’avantage d’exercer leurs activités dans un cadre familier et paisible, tout en bénéficiant 

d’une flexibilité concernant les horaires de travail et la conciliation des différents rôles 

(Tremblay, 2002). Les employés peuvent ainsi valoriser ces nouvelles modalités de travail pour 

les avantages qu'elles offrent en dehors du contexte professionnel. 

 Le télétravail offre aux individus bien plus qu'une simple flexibilité d'horaire, une véritable 

opportunité d'adapter ou de modifier leur environnement de travail pour mieux correspondre à 

la manière et au moment où ils effectuent le travail le plus efficacement. Cette personnalisation 
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de l'espace de travail peut aller au-delà de simples ajustements ergonomiques, elle s'étend à la 

création d'un cadre propice à la stimulation créative. Les télétravailleurs ont la liberté de choisir 

des espaces qui résonnent avec leur inspiration, qu'il s'agisse d'un coin de salon confortable, 

d'un bureau lumineux ou même d'un espace de coworking dynamique. La capacité de façonner 

leur environnement de travail de manière aussi minutieuse peut non seulement améliorer le 

bien-être des employés, mais également stimuler leur créativité en créant des contextes 

inspirants et propices à la génération d'idées innovantes. Ainsi, le télétravail offre une toile 

vierge à chaque individu, favorisant un épanouissement créatif. 

Nous proposons alors que :   

Hypothèse 1 : le télétravail impacte positivement la créativité individuelle.  

3.2 Rôle médiateur de l’autonomie dans la relation télétravail - créativité 

Le cadre multidimensionnel soutenu par Allen et al. (2003) se concentre sur « la manière dont 

la conception du télétravail peut affecter l'environnement de travail et les résultats du télétravail 

par ses effets sur le système social du télétravailleur, les possibilités et les exigences 

d'autonomie et d'autogestion, et les limites des rôles... ». En d’autres termes, sur la base de ce 

modèle, le télétravail avait cinq résultats individuels : la satisfaction au travail, les 

performances, l'intention de départ, le stress lié au rôle et les perspectives de carrière, et ces 

résultats sont influencés par l'autonomie perçue, le conflit travail-famille et la qualité des 

relations avec le superviseur et les collègues. Dans ce travail nous portons notre attention à la 

créativité comme résultat du télétravail, et à l’autonomie comme médiateur entre télétravail et 

créativité. 

Le télétravail offre davantage des possibilités de liberté avec des horaires de travail flexibles 

(Coenen et Kok, 2014). Les télétravailleurs en général sont susceptibles d'éprouver des 

sentiments accrus de liberté parce qu'ils sont spatialement et psychologiquement éloignés d'une 

supervision directe (DuBrin, 1991). En outre, l'exécution de ses tâches à distance ou à domicile 

permet de contrôler les pauses, les vêtements, la décoration, l'éclairage, la musique et d'autres 

éléments qui peuvent contribuer à accroître le sentiment d'autonomie (Elsbach, 2003). Dans ces 

conditions, Baruch (2001) identifie la capacité à satisfaire le besoin d'autonomie comme un 

avantage du télétravail.  

Dans l'ensemble, les télétravailleurs perçoivent un niveau d'autonomie plus élevé que celui des 

non-télétravailleurs (Gajendran, 2007). L'autonomie professionnelle est un facteur déterminant 

de l'implication dans le travail créatif (Volmer et al., 2012). Lorsque les employés se sentent 

autonomes, ils sont plus créatifs (Sia et Appu, 2015). Amabile (1983) a proposé via sa théorie 
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componentielle de la créativité, que l'autonomie dans l'environnement de travail favorise la 

créativité des employés.  

La créativité est favorisée par le fait de travailler dans un environnement professionnel offrant 

une certaine autonomie, alors que les environnements étroitement surveillés ne le font pas (Alge 

et al. 2006). Dans la même veine, Les conclusions d’Oldham et Cummings (1996) ont 

également montré une relation positive entre l'autonomie des employés dans leur travail et leur 

créativité.  

La théorie et la recherche empirique soutiennent que l'autonomie est essentielle à motivation et 

donc à la créativité (Hackman et Oldham, 1975; Ryan et Deci, 2000). Des recherches se sont 

basées sur le modèle Job-Demands/Ressources (JD-R) (Gajendran, Harrison et Delaney-

Klinger, 2015), dans lequel « les ressources font référence aux aspects du travail qui permettent 

aux employés d'atteindre les objectifs liés au travail » (Gajendran et al., 2015). Dans ce cas, 

l'autonomie serait considérée comme une ressource professionnelle précieuse pour les 

télétravailleurs. Sur la base de ce modèle, la possibilité de travailler en dehors d'un lieu structuré 

peut donner aux télétravailleurs la possibilité de modifier le lieu, l'heure et l'approche générale 

du travail en fonction de leurs besoins et préférences, favorisant ainsi la promotion de la 

créativité.  

En résumé, sur la base d'un soutien théorique et empirique des liens entre la mise en œuvre du 

télétravail, de l’autonomie et les résultats professionnels associés, nous proposons : 

Hypothèse 2 : L'autonomie médiatise la relation entre le télétravail et la créativité individuelle. 

La figure ci-dessous, schématise notre modèle conceptuel portant sur l’impact direct du 

télétravail sur la créativité, et indirect via l’autonomie au travail. 

 Modèle théorique 
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4 Conclusion 

La clé de voute de cet article est d'approfondir la compréhension de l'impact du télétravail sur 

la créativité. Pour ce faire, l'article a élaboré un modèle théorique basé sur des perspectives 

théoriques solides et des résultats empiriques. En premier lieu, il a mis en lumière la relation 

directe entre le télétravail et la créativité. En second lieu, l'étude a souligné le rôle médiateur de 

l'autonomie dans la dynamique entre le télétravail et la créativité. 

Cette recherche a des implications significatives tant pour la recherche future que pour la 

pratique. Premièrement, le modèle élaboré peut servir de fondement à des recherches 

empiriques ultérieures. Chacun des éléments inclus dans le modèle peut être mesuré à l'aide 

d'instruments de mesure validés et fiables disponibles dans la littérature scientifique. 

Sur le plan pratique, une fois que le modèle aura été soumis à des tests rigoureux, il pourrait 

confirmer que le télétravail est effectivement un déterminant crucial de la créativité. Cela 

suggère que les entreprises peuvent capitaliser sur ce nouveau mode de fonctionnement, imposé 

généralement par la crise de COVID-19, en tant qu'opportunité porteuse pour les organisations 

au-delà de la crise sanitaire. En favorisant des environnements de travail offrant une autonomie 

bien gérée, les entreprises pourraient non seulement soutenir la créativité de leurs employés, 

mais aussi renforcer leur résilience organisationnelle face aux défis futurs. Cette approche 

proactive s'inscrit dans une perspective d'adaptation et de pérennité, affirmant le télétravail 

comme un catalyseur positif pour l'innovation et la vitalité organisationnelle.  
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